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PROLOGO

EL PAPEL DE LA FORMACION CONTINUA EN EL PROCESO INNOVADOR

Clara Sanz Lépez

Secretaria General de Formacion Profesional
Ministerio de Educacién y Formacion Profesional

En esta época de cambios, tenemos ante de nosotros uno de los retos mas ilusionantes al
gue nos hayamos enfrentado en las ultimas décadas, no solo en el ambito educativo, sino
también en el drea social, econdmica, productiva y para el empleo: construir un nuevo
modelo de crecimiento basado en el conocimiento. Los cambios que los nuevos lenguajes
del siglo XXI estan imprimiendo en nuestra vida cotidiana y en los sectores productivos han
dado la vuelta a la realidad social y econdmica, que poco tiene que ver con la de hace tan
solo unos afios. La digitalizacidn y el rdpido desarrollo de las nuevas tecnologias imprimen
un dinamismo vertiginoso a cualquier proceso, lo que nos lleva a cuestionar, irremediable-
mente, los modelos actuales y a ajustar las perspectivas de lo que esta por venir. En este
panorama interconectado y enérgico, donde el principio de la formacién a lo largo de la
vida adquiere un papel nuclear a nivel individual y colectivo, la formacidn permanente se
convierte en herramienta irreemplazable para estar a la altura de las circunstancias. No
solo en la adaptacion de las competencias de los profesionales, sino también en la cons-
truccién del ser humano, y en la sostenibilidad y el crecimiento econdmico del pais, para
el bienestar individual y colectivo.

Decia el sociélogo y ex ministro de Educacidn belga, Henri Janne, que “La educacién no podra
constituir un mafiana, sino un conjunto coordinado, en el que todos los sectores estaran
estructuralmente integrados; sera universalizada y continua. Sera el soporte y animador de
la cultura, asi como el motor de la promocidn profesional. Este movimiento es irresistible
e irrevocable. Esta es la gran revolucién cultural de nuestra época”. Tenemos delante de
nosotros no solo un reto, sino una oportunidad Unica que no podemos ni debemos dejar
pasar. El tiempo apremia y hemos de ser capaces de formar un capital humano que pueda
adecuarse facilmente a las variaciones del momento en el que vivimos.

La exigencia de un sistema educativo y de formacion a lo largo de la vida, flexible al servicio
de la persona, que sepa mirar con acierto las transformaciones que tenemos por delante,
ha de constituir un asunto de Estado. En ese marco, entendemos la formacién profesional
como un motor de crecimiento y de mejora de la productividad, pero también como un
valor esencial para la construccion de la personalidad y la dotacién de competencias para
el desarrollo personal.

Espafa estd inmersa en la mayor estrategia para la modernizacion de la formacion profe-
sional que se conoce en nuestro pais. El relanzamiento econdmico y la reindustrializacion



mediante el incremento de la productividad de las empresas exige impulsar la innovacion,
facilitar el acceso a la tecnologia.

Un alto grado de inadecuacién de las competencias y cualificacion en el personal de las
empresas limita su capacidad de innovar y sacar el maximo provecho de la innovacién. Solo
incorporando la innovacién a la formacidon de los trabajadores con cualificacion interme-
dia podra nuestro tejido productivo aumentar su competitividad. El reto fundamental lo
encontramos en la necesidad de reforzar la formacion profesional inicial y de las propias
empresas y trabajadores.

Aumentar el niumero de especialistas en TIC, reducir la brecha de género y reciclar las
capacidades profesionales del capital humano es de vital importancia si Espafia quiere
aprovechar todo el potencial de la economia digital.

Este desafio en el que nos encontramos requiere del consenso y de la participacién de todos
los agentes implicados; requiere construir puentes y crear sinergias con los interlocutores
sociales, empresa y sindicatos, organizaciones no gubernamentales, administraciones
educativas y laborales, profesorado y estudiantes de formacidn profesional. En definitiva,
de todos los actores necesarios para consolidar la revolucién del sistema. La colaboracion
publico-privada es uno de los principios basicos de las politicas publicas en esta materia.

El papel del sector empresarial en la modernizacidon del sistema de formacién profesional
es de vital relevancia. La empresa identifica nuevos perfiles, colabora en la elaboracién de
nuevas formaciones, y en el desarrollo de las ensefianzas mediante la formacidn en centros
de trabajo y la modalidad dual. Este proceso modernizador pasa por el desarrollo de nue-
vos titulos relacionados con los sectores emergentes. La robética, la realidad aumentada,
el desarrollo sostenible, el big data o los procesos de fabricacion inteligente, han llegado,
no solo para quedarse, sino para evolucionar a una velocidad de vértigo. La flexibilizacion
del sistema de formacidn profesional permanente, la accesibilidad y modularizacién de la
formacidn, la ampliacién de los periodos de formacion en empresa, las modalidades on
line, o la creacidn redes de centros promotores de innovacién avanzan hacia un modelo
generador de trasferencia permanente de conocimiento.

Nos enfrentamos a un relanzamiento econdmico desde la apuesta por el capital humano
y el talento. Y ello pasa por la formacidn profesional inicial y continua de la poblacién tra-
bajadora. De la calidad que seamos capaces de imprimir a nuestro sistema de formacion
profesional dependerd, en buena medida, nuestro bienestar como sociedad.
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RESUMEN EJECUTIVO

El objetivo expresamente elegido para enmarcar el presente informe del Grupo de Trabajo de Inno-
vacion y Empleo del FEI en el afio 2020 es el de profundizar en el valor de la formacion continua
en su relacion con el proceso innovador.

Desde nuestro punto de vista, la rapida evolucidn de la tecnologia, y los subsiguientes cambios or-
ganizativos provocados por ella en entidades publicas y privadas, exigen disponer de una mano de
obra cualificada con las habilidades y competencias necesarias para facilitar un proceso continuo
de innovacion. Sin personas con las competencias adecuadas, no dispondremos de entidades y ac-
tividades competitivas, y no seremos capaces de mantener el empleo cualificado en un escenario
en el que el gradiente de cambio tecnoldgico es muy elevado.

Se reconoce habitualmente la formacion continua (o continuada) como una modalidad formativa
compuesta por actividades y programas de aprendizaje de forma tedrica y prdctica que se suele
realizar por medio de cursos especializados promovidos por la entidad dirigidos a la plantilla con
el fin de asegurar los conocimientos necesarios para desarrollar adecuadamente la actividad en el
puesto de trabajo.

Este informe prestard atencion inicialmente al impacto de la formacién continua en los ecosistemas
empresariales (incluyendo otros actores como proveedores y clientes) con el fin de caracterizar sus
diferentes tipos y valorar la situacidn actual en relacién con la evolucion del empleo y, expresamente,
como consecuencia de la innovacion tecnoldgica. Muchas de las apreciaciones son también validas
para entidades publicas en la medida en la que la tecnologia juega también un papel esencial para
la provision de servicios de calidad.

Esta visidn, sin embargo, nos parece insuficiente para abordar la relevancia que ha adquirido la
formacion continua para la sociedad en su conjunto. No se trata Unicamente de desarrollar la forma-
cién continua necesaria para ejercer las funciones de una persona “en el puesto de trabajo” o para
conseguir uno préximamente (ligado al concepto de formacion para la empleabilidad) sino en un
ambito mucho mas general: la necesidad de enmarcar la formacién continua como una obligacién
de las administraciones publicas (AAPP) para preparar a la sociedad, a sus ciudadanos adultos, a
usar servicios avanzados que, sin la formacién necesaria, mas alla de su etapa educativa reglada,
no seria posible y comprometeria el desarrollo colectivo.

De manera intuitiva puede asumirse como hipdtesis de partida que, a nivel individual, la formacion
adquirida durante el proceso educativo influye en la capacidad posterior de innovar, sobre todo,
cuando se trata de innovacion tecnoldgica. Las razones para ello son multiples, pero pueden agru-
parse en tres grandes subconjuntos:



® |as derivadas de la curiosidad intelectual del estudiante, estimulada durante el periodo de
formacion;

® |asderivadas de la capacidad de conocer el grado en el que una solucién tecnoldgica es factible y
utilizable por las empresas y la sociedad e imaginar cémo serian Utiles para resolver un problema;

® |a asuncion de la necesidad de actualizar de forma continua y proactiva los conocimientos
obtenidos en las etapas formativas regladas o durante el transcurso de la vida laboral dado el
inevitable proceso de obsolescencia de los conocimientos tecnoldgicos adquiridos.

En ambos tipos de formacion continua, tanto la orientada a los ecosistemas empresariales, focalizada
en el empleado (o futuro empleado) como la social, focalizada en el ciudadano, existe una fuerte
interaccién con el proceso innovador. Ambos tipos de formacion son esenciales para apoyar el
esfuerzo de innovacion, no solo el tecnoldgico, sino también una innovacidn sistémica. La siguiente
figura (elaboracién de Laviiia, 2020) expresa esquematicamente estas relaciones.

En resumen, sin un enfoque global de apoyo a la formacion continua, ni las empresas, ni las or-
ganizaciones publicas, ni la sociedad en su conjunto va a poder ser competitiva ante un gradiente
de cambio tecnolégico muy acusado.

TRANSFORMACION TECNOLOGICA ACELERADA
digitalizacion, automatizacion, robotizacion

INNOVACION SISTEMICA
Nuevos productos y servicios
Nuevos procesos

ECOSISTEMA EMPRESARIAL
Impacto en el empleo cuantitativo y SOCIEDAD
competencial Recursos digitales
Nuevas formas de empleo y relacién Impacto cualitativo competencial
laboral

FORMACION
CONTINUA

La Unidn Europa (UE) ha prestado creciente atencion a la formacion continua como una herramienta
basica para mantener la competitividad de las empresas y organizaciones europeas frente a la mano
de obra de otros paises y, en especial, ante la revolucién digital que ha alterado profundamente



los conocimientos necesarios para el conjunto de la poblacién laboral y el tejido empresarial. Con
este objetivo se han sucedido en el tiempo diversos programas, recomendaciones y resoluciones
del Consejo de la UE (Consejo, 2011), del Parlamento Europeo y “comunicaciones” (documentos de
opinidn y debate) de la Comisién Europea.

Debe tenerse en cuenta, sin embargo, que las competencias en educacion de la UE residen en los
estados miembros y no se trata, por tanto, de una politica comunitaria. Por ello, la responsabilidad
ultima en los procesos de modificacion legislativa relativa a la educacion y su financiacion recae
en los estados miembros. Lo que si hace la Comisidén Europea es “apoyar a los Estados miembros
en sus esfuerzos por ofrecer la mejor educacion y formacion posible a sus ciudadanos”. De hecho,
las conclusiones del Consejo de la UE de 18 y 19 de noviembre de 2010 propugnaban por una coo-
peracion europea reforzada en materia de educacion y formacion profesionales.

También es significativo el esfuerzo que la UE y los estados miembros realizan para asociar la forma-
cién al esfuerzo innovador, con mayor o menor fortuna como indican los indicadores del European
Innovation Scoreboard de 2020. Dos paises destacan claramente, Suecia que es el lider en innovacion
de la UE, y Finlandia que, siendo también un pais destacado en innovacion, lo es especialmente en
los indicadores educativos. El anélisis comparado nos permite obtener un conjunto de conclusiones
que deberian servir de base para Espafia:

® Tanto Suecia como Finlandia consideran el esfuerzo en educacién superior un elemento clave
considerado como un servicio publico gratuito que debe servir de base para mejorar la posicién
innovadora del pais.

® Enambos paises se pretende reforzar la cooperacién en la formacion reglada entre empresas y
centros universitarios o escuelas de ingenieria mediante programas nacionales competitivos y
la participacién en convocatorias de la UE.

® E|esfuerzo desde el punto de vista de la innovacidn en su relacion docente con el sector empresarial
se centra fundamentalmente en los estudios de mdster mas que en los de doctorado.

® |as reformas curriculares de estudios universitarios de postgrado, sobre todo en el ambito STEM?,
han prestado atencién a: 1) formacion en base a aprendizaje sobre proyectos; 2) inclusion curricular
de lainnovacion y el emprendimiento tecnoldgico de forma transversal; 3) énfasis en la creatividad
del alumno con énfasis en el emprendimiento; y 4) incorporacion de practicas empresariales para
la realizacién de trabajos fin de master en temas orientados a los intereses de las empresas.

® Especializacion curricular de cada universidad en areas temdticas concretas en las que se logre un
partenariado estable con empresas locales y nacionales para asegurar la maxima empleabilidad
de los graduados.

1 El acrénimo STEM significa Ciencia, Tecnologia, ingenieria y Matematicas (“Science, Technology, Engineering and Mathe-
matics”) y se refiere al conjunto de estudios en los que esos dmbitos son primordiales.



® |a cooperacion universidad-empresa en la formacion reglada se complementa con el uso de
modelos de formacion a lo largo de la vida orientados al emprendimiento y la innovacion, en
estrecha interaccién con el sector empresarial.

Con datos de EUROSTAT (2019) correspondientes a 2018, la siguiente grafica indica los niveles
de participacién de adultos en edad laboral (25-64 afios) en procesos de formacién continua
en los diferentes paises de la UE. Espafia, en 2018, tenia una tasa de participacién de adultos
del 10,5%, inferior a la media de la UE (11,1%) y muy inferior a la que tienen paises nérdicos
como Suecia o Finlandia que superan el 25%. Debe tenerse en cuenta que los datos se refieren
a toda la poblacién de 25 a 64 afios, y no solamente a aquellas personas que tienen un puesto
de trabajo. Obviamente, en todos los paises existe un porcentaje no cuantificado de la pobla-
cidn que realiza actividades formativas no regladas e informales y que no se incorporan en las
estadisticas oficiales; en nuestra opinidn, eso no altera el analisis realizado puesto que ocurren
en todos los paises.

Adult participation in learning, 2018
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En la UE son las empresas con mas de 250 empleados los que participan con mayor énfasis en el
proceso de formacion continua (en el caso de Francia alcanza a casi la totalidad de este grupo de
empresas); la situacion es la contraria en los casos de menos de 50 empleados. Obviamente, la ca-
pacidad de asignar recursos internos a procesos educativos es mayor con el tamafio de la empresa.
La siguiente figura muestra la situacion por paises mostrando diferencias relevantes (en el caso de
Rumania, sélo el 58% de las grandes empresas y un escaso 10% entre las de menos de 50 empleados
comparado con el caso de Francia en el que se alcanzan cifras de 100% y 92% respectivamente).
Las empresas espafiolas también presentan porcentajes muy elevados (incluso, las menores de 59
empleados superan porcentualmente a las francesas de ese tamafo y solo son superadas por las
del Reino Unido).
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® From 10 to 49 employees From 50 to 249 employees @ 250 employees or more

Los datos disponibles indican que la formaciéon continua influye positivamente en la tasa de empleo
al disponerse de trabajadores con conocimientos actualizados que ayudan a preservar el puesto de
trabajo, y a la empresa disponer de una plantilla mas formada le permite competir mejor a nivel
global favoreciendo su propio crecimiento y generando, a su vez, mas empleo de calidad.

Si se correlacionan los datos con edades, empresas y niveles educativos, es evidente que existe una
brecha de formacidn continua en Espafia entre dos colectivos: un colectivo favorecido (personas,
sobre todo mujeres, con edad inferior a 55 afios, trabajando en una gran empresa y con nivel edu-
cativo alto) y un colectivo desfavorecido (personas, sobre todo hombres, con edad superior a 55
afios, trabajando en una pequefia empresa y con nivel educativo medio o bajo). Se podria explicar
la brecha de formacidn continua mencionada indicando que los puestos de trabajo de menor cua-
lificacién, ocupados con personas no habitadas a formarse y para personas cercanas a la jubilacion
requieren menos hacer uso de la formacion continua. Por el contrario, los puestos de trabajo de
mayor nivel estdn mas sometidos al cambio tecnoldgico, las personas que los ocupan tienen mayor
nivel educativo, estan habituadas a actualizar sus conocimientos, y tienen edades inferiores a 55
afios para los que queda aun mucho tiempo de vida laboral que hay que protegery para los que un
esfuerzo formativo es esencial.

El informe ha realizado un analisis comparativo detallado de la situacion de la formacion continua
entre Espafa y otros paises europeos seleccionados (Alemania, Francia, Italia, Hungria Portugal,
Suecia, Reino Unido y Espafia, junto a la media de la UE). La siguiente figura representa el porcentaje
de las empresas que ofrecian capacitacidn a través de cursos y otras actividades formativas en los
paises seleccionados en 2015 en dénde Espafia mantiene (sobre todo en lo relativos a cursos) un
papel de liderazgo. El anexo 4 describe este analisis en detalle.
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Namero de estudiantes de Formacion Profesional Nivel educativo Secundario
Superior (Upper secondary education)y porcentaje de alumnos de FP Dual,
2018
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Aunque no forme parte estrictamente hablando de la formacidn continua en el puesto de trabajo, el
informe realizado ha prestado especial atencidn a la formacion profesional dual por lo que supone
de implicacion directa de la empresa en el proceso educativo, orientando la formacion de los estu-
diantes hacia los contenidos mas adecuados a sus intereses y facilitando su empleabilidad posterior.
Las diferencias encontradas de unos paises a otros de la UE -en uno de los niveles educativos de
FP- son muy elevadas, como indica la siguiente figura basada en datos de EUROSTAT.

Empresas que ofrecen Formacion Continua a sus empleados, seguin
formato. Porcentaje sobre el total, 2015
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Es evidente que, en funcion del total del alumnado de formacién profesional, la formacion dual en
Espaiia tiene un uso marginal comparado con el de Alemania, Reino Unido o Hungria, y constituye un
ambito en el que deberemos realizar un esfuerzo colectivo (tanto empresas como administraciones)
para hacer mas atractivo un modelo directamente ligado a asegurar la empleabilidad de los estudiantes.

El término “formacion continua” abarca muchos tipos de actividades diferentes. Se consideran
inicialmente dos grandes tipos de procesos de formacion continua: formacion reglada y formacion
no reglada. En cada uno de los casos existen diferencias significativas en funcion de subtipos y de
actores implicados tal y como se indica en la siguiente tabla.

Tipo de formacién continua

Tipo de actor principal
en el proceso formativo

Reglada
(con reconocimiento académico oficial)

Concepto

Tipo

Titulaciones académicas de
cualquier nivel formativo (FP,
grado o postgrado) impartidas
por instituciones académicas

Formacién contratada por la
empresa a una entidad aca-
démica publica

Publico (entidades del sistema educativo)
Como ejemplo, universidad publica

Formacion contratada por la
empresa a una entidad acadé-
mica privada reconocida

por las AAPP

Privada (entidades del sistema educativo)
Como ejemplo, universidades privadas

Titulaciones académicas cuya
imparticion se ha delegado a
la empresa.

Formacién continua habitual
(impartida por la empresa o
actores externos) con reco-
nocimiento oficial.

Privado (p.ej. empresas, fundaciones,
asociaciones empresariales) que pueden
realizar, mediante acuerdo con las AAPP
competentes, la ejecucion de actuaciones
formativas conducentes a titulos acadé-
micos (p.ej. algunas modalidades de FP).

Formacion tipo FP dual o titu-
los de postgrado propios de
las universidades con parti-
cipaciéon de expertos empre-
sariales.

Formacién continua externa-
lizada (parcial o totalmente)
para la imparticion de de-
terminados contenidos en la
empresa.

Partenariado publico-privado mediante
acuerdos de imparticidn conjunta en la que
cada parte asume ciertas responsabilidades
en el proceso formativo (p.ej. practicas
curriculares por parte de la empresa o
titulaciones propias de las universidades
realizadas mediante acuerdo con entidades
empresariales).

No reglada
(sin reconocimiento académico)

Concepto

Tipo

Tipo de actor principal
en el proceso formativo

Diplomas particulares en co-
nocimientos especializados.

Formacién en capacidades
especificas relevantes en el
mercado de trabajo con re-
conocimiento empresarial del
nivel alcanzado.

Empresas de un sector concreto (general-
mente de caracter técnico como CISCO, SAP,
Microsoft, etc.) que desean disponer de
personal con cualificacion reconocida de sus
productos y servicios. También podrian ser
organizaciones empresariales o sindicales
orientadas a alumnos potenciales de un
sector y no de una empresa en particular.
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No reglada
(sin reconocimiento académico)

Tipo de actor principal
en el proceso formativo
Concepto Tipo

Titulos no oficiales, aunque | Formacidn en capacidades ge- | Programas de postgrado impartidos por
puedan tener el rango de pro- | néricas orientada al desarrollo | entidades privadas de caracter académico
gramas de especializacion o | profesional del estudiante/ | como “escuelas de negocio” cuyos costes
master. trabajador. pueden ser asumidos parcial o totalmente
por la empresa en la que presta sus
servicios el trabajador.

Cursos de formacion en la | Formacién determinada para | Departamentos o unidades de formacion
empresa. el personal de la plantilla en | enunaempresa (algunas veces con la cola-
funcién de las necesidades de | boracidn de entidades publicas o privadas
conocimientos necesarios en | externas).

la empresa.

Se puede pensar en tres tipos diferentes de actividades de formacion continua en base al objetivo
formativo que no son incompatibles entre si: 1) Formacion en actividades transversales (orientada a
proporcionar capacidades comunes a diferentes puestos de trabajo tipo cuya evolucién depende de
grandes tendencias en el desarrollo de tecnologias habilitadoras) 2) Formacion especifica (orientada
a proporcionar capacidades especificas ligadas al dominio de actividad socioeconémica del puesto
de trabajo tipo) y 3) Formacién sectorial (orientada a proporcionar capacidades puntuales ligadas
al conocimiento de herramientas y procedimientos empleadas en una empresa).

Seria necesario, ademas, desde una vision social mas amplia, incluir un cuarto tipo de formacién, no
ligada necesariamente al puesto de trabajo, ni tampoco generada en el contexto de un ecosistema
empresarial, y que se podria denominar formacion del ciudadano para una sociedad compleja. Esta
formacidn esta orientada a proporcionar al ciudadano los conocimientos y la experiencia necesaria para
poder utilizar los servicios, muchos de ellos digitales, proporcionados por la sociedad para conseguir
su incorporacién plena a la misma. Este tipo serd tratado de forma diferenciada en el Ultimo capitulo.

Algunos de estos tipos de formacion pueden implementarse a través de los “permisos individuales de
formacion” (PIF) recogidos en la regulacidn actual, aunque se haya perdido en los Ultimos afios flexibi-
lidad en su aplicacidn, y su uso se haya reducido fuertemente como consecuencia de las restricciones
impuestas por las ultimas modificaciones legislativas que imponen mas condiciones en su aplicacidn.

El andlisis de cada actuacion formativa requiere tener en cuenta diversas perspectivas para lo que el
documento ha propuesto un modelo multidimensional de caracterizacion de la formacidn continua
con el objetivo de facilitar el andlisis de los factores que pueden asegurar el cumplimiento de sus
objetivos en el seno de una determinada entidad, poder comparar entre diversos tipos de acciones
formativas, y también como base para la elaboracion de medidas de apoyo por parte de las AAPP.

De todas las modalidades posibles de formacidn continua solo algunas estan directamente relacionadas

con las necesidades de un proceso de innovacion. La siguiente tabla adapta la tabla anterior desde la
perspectiva del proceso innovador (sustituyendo la columna de la derecha por las dos que aqui aparecen).
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Tipo de formacion continua

Reglada (con reconocimiento
académico oficial)

Concepto

Tipo

Relacion de la
formacion
continua con el proceso
de innovacion

Capacidades y
habilidades adecuadas
para contribuir a la
innovacion

Titulaciones académi-
cas de cualquier nivel
formativo (FP, grado o
postgrado) impartidas
por instituciones aca-
démicas

Formacién contratada
por la empresa a una
entidad académica
publica

Formacién contratada
por la empresa a una
entidad académica pri-
vada reconocida por las
AAPP

No directamente ligadas al pro-
ceso de innovacion.

Utilizadas generalmente para
proporcionar informacion de
base sobre determinadas tec-
nologias que, potencialmente,
pueden tener un impacto en la
capacidad de innovar de los tra-
bajadores.

Dependientes del nivel educativo
y de los métodos de ensefianza
utilizados.

Relevancia de la formacién sobre
proyectos, estimulo de la creati-
vidad, formacién transversal en
innovacién y emprendimiento.
Trabajo en equipo.

Titulaciones académi-
cas cuya imparticion
se ha delegado a la
empresa.

Formacién continua ha-
bitual (impartida por la
empresa o actores ex-
ternos) con reconoci-
miento oficial.

Se trata de asegurar que los em-
pleados participantes posean
conocimientos que se consideren
necesarios para facilitar procesos
de innovacidn posteriores.
Relevancia de la cultura
empresarial.

La implicacién directa de la em-
presa favorece el ajuste de los
contenidos a las necesidades
reales que tenga mediante la
participacion en proyectos reales.

Formacién tipo FP dual
o titulos de postgrado
propios de las universi-
dades con participacion
de expertos empresa-
riales.

Formacion continua
externalizada (parcial
o totalmente) para la
imparticion de determi-
nados contenidos en la
empresa.

La formacion profesional dual no
suele estar ligada a proporcio-
nar capacidades de innovacion
tecnoldgica sino, en todo caso,
a disponer de empleados que
puedan acompaniar el proceso
de innovacion

Iniciativa para la experimentacion
de nuevos métodos y procesos.
Asuncién de responsabilidades
en los equipos de innovacién o
como personal auxiliar en labores
de experimentacidn. Participacion
en proyectos innovadores.

No reglada (sin reconocimiento
académico)

Concepto

Tipo

Diplomas particulares
en conocimientos es-
pecializados.

Formacién en capaci-
dades especificas rele-
vantes en el mercado
de trabajo con recono-
cimiento empresarial
del nivel alcanzado.

Permite obtener capacidades
sobre sistemas tecnolégicos o
herramientas empleados en la
innovacién de productos, pro-
cesos y servicios.

Conocimiento de tecnologias in-
maduras. Estimulo de realimenta-
cion sobre procedimientos de uso.
La certificacion de habilidades
puede ser la base para la asigna-
cién del trabajado a un proyecto.

Titulos no oficiales,
aunque puedan tener el
rango de programas de
especializacion o mas-
ter.

Formacién en capacida-
des genéricas orientada
al desarrollo profesio-
nal del estudiante/tra-
bajador.

Formacién no directamente liga-
da a las necesidades inmediatas
de un proyecto de innovacion.
Pueden formar parte de las
actividades necesarias en un
proyecto de I+D o innovacién

Capacitacion en tecnologias y he-
rramientas novedosas que pueden
emplearse posteriormente en un
proyecto de innovacion. Adquisi-
cion de habilidades especificas a
corto plazo

Cursos de formacién en
la empresa.

Formacion
determinada para el
personal de la planti-
Ila en funcién de las
necesidades de cono-
cimientos necesarios en
la empresa.
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Con objeto de realizar una caracterizacion mas precisa, el documento desarrolla un modelo de
“perfil del proceso de formacién continua” aplicados a varios casos en un Anexo. La siguiente figura
representa dos casos diferentes. El indicado en rojo responde a una formacién en actividades trans-
versales; el proceso indicado en azul responde a una formacion continua denominada previamente
sectorial concentrada en el tiempo y con fuerte implicacion de la empresa. Esta distincidon no impide
que una organizacion determinada (p.ej. empresa) tenga en marcha simultdneamente procesos de
ambos tipos; de hecho, pueden coexistir en el tiempo para diferente personal de la plantilla.

Reconocimiento
académico

Necesidades del
PERSPECTIVA puesto de trabajo
EDUCATIVA /" T
Tecnologia

educativa

~~~-_z
f T
|
. I Nivel de
Financiacion A
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\
|\ ‘.'-‘
\ ~.—
-""-.‘
Duracion y Aenan‘ndos
modalidad o
— /—//
CONTEXTO DE = =
IMPLEMENTACION Qbbgaeorisdad

El anexo 2 del informe desarrolla este modelo en tres casos de estudio reales:

® Formacion continua en el Sector Publico: Caso de formacion para la gestion de Redes Sociales
Ayuntamiento de Madrid.

® Formacidn continua en el sector Servicios: Caso de Implementacién de metodologias Agile en
una entidad bancaria.

® Formacién continua en el sector Industrial: Casos de formacion en nuevas tecnologias 4.0 para
el sector Automovilistico.

Estos tres casos han sido estratégicamente seleccionados para ofrecer una vision amplia y com-
plementaria, ya que la muestra recoge diversidad tanto de sectores como de tipos de formacion
continua principales y en cuanto a los objetivos perseguidos (respectivamente, los casos del sector
publico, sector servicios, y sector industrial hacen referencia a formacién especifica, formacién en
actividades transversales y formacion sectorial).

2 Tampoco es incompatible, aunque menos habitual, que un trabajador concreto de la organizacion siga simultaneamente
ambos con implicacion econdmica y de tiempo personal diferente.
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Como ejemplo del trabajo realizado, la siguiente figura, extraida del primero de los casos sefialados

(véase Anexo 2) responde al perfil cuantitativo de la formacién continua para empleados orientada

a la redaccion y creacion de contenidos en las redes sociales en la administracion 2.0 - Opcion Es-

cogida por el ayuntamiento de Madrid para la continuacién de la formacién a un nivel mas avanzado.

Esta formacion, es de tipo especifico, y, en este caso, es impartida por una empresa externa en las

propias instalaciones del ayuntamiento.

=

Necesidades del puesto
de trabajo

~~__ Reconocimiento
académico

Obligatoriedad

Del segundo caso de estudio, la formacién en metodologia dgile (considerada como formacién en

una habilidad transversal), en una entidad bancaria, se ha extraido, véase la siguiente figura, un

ejemplo del perfil de una formacidn continua: DICAMPUS - Curso subvencionado para trabajadores

online, Programa avanzado Agile Project.
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Del tercer caso de estudio, formaciones de tipo sectorial para la industria automovil respecto a
tecnologias 4.0, se ha tomado por referencia, véase la figura, el Curso de Mantenimiento exce-
lente: del mantenimiento World Class al Mantenimiento Avanzado 4.0- un curso corto impartido
de forma presencial en el Centro de inteligencia Automotriz (AIC) en Boroa (Pais Vasco, Espafia), un
centro internacional para el desarrollo de conocimiento y talento altamente especializado dentro
del sector automotriz.

Necesidades del puesto
de trabajo
2 . ' ~___ Reconocimiento
Tecnologia educativa, — e S =

= '\ académico

Obligatoriedad

Sobre esa base, el documento analiza la situacién de la formacién continua en relacion con el em-
pleo y la innovacion en el caso espafiol mediante un DAFO. Antes de profundizar en las diferentes
dimensiones del DAFO es conveniente referirse a unas restricciones especificas de contexto que
caracterizan el caso espafiol y que afectan fuertemente a la evoluciéon del pais y sus prestaciones
en innovacion. Estas son: 1) Envejecimiento de la poblacidn activa, 2) Alta tasa de desempleo y 3)
Excesiva focalizacidn del tejido empresarial en sectores de bajo valor afiadido.

Adicionalmente, algunas actuaciones de contexto de cardcter estructural sobre el sistema espafiol,
no ligadas exclusivamente al aspecto formativo pero que pueden interpretarse como “oportunidades”
para la formacién continua si se consiguiese actuar sobre ellas: 1) la reorientacion del tejido produc-
tivo hacia el conocimiento, la innovacion y el valor afadido, 2) el Incremento de la cohesidn social,

econdmica y territorial y 3) la reduccién paulatina de la bipolaridad del mercado laboral en Espafia.

Con ello, DAFO de la situacion actual en Espafia es el que se presenta seguidamente:
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DEBILIDADES AMENAZAS
® D1. Escasa capacidad formativa en PYME. ® Al. Reaccidn tardia a cambio de perfiles necesa-
® D2. Burocratizacion excesiva de los procesos de rios en el futuro cercano derivados de tecnologias
STAEER. emergentes.
D3. Bai . : f f ® A2. Comparacién desigual con la actualizacion de
. Bajo uso de tecnologias educativas disponibles. 2 . '
o deidi h conocimientos de los trabajadores con otros paises
D4. Escas.c(; cgnoumlelnto GeleliEs para.aprc|>vec 2l que reduce el atractivo de Espafa para inversiones
oportunidades en el contexto internacional. tecnolégicas.
DS. Baja tasa de matriculas en la FP dual ® A3, Dificultad en retener personal especializado en
D6. Desaprovechamiento del talento (subempleoy dareas prioritarias ligadas a tecnologias emergen-
fuga) de personas altamente formadas tes (p. ej. IA, 5G) debido a expectativas de carrera
® D7. Reduccién porcentual de alumnos que eligen profesional.
titulaciones STEM frente al total de estudiantes. ® A4, Volatilidad de recursos asignados a la forma-
® DS8. Elevada brecha digital en la ciudadania para cién en caso de crisis econdmica al no considerarse
aprovecharse de la formacion existente en Internet. costes prioritarios.
® DI. Falta de conviccién y visién de futuro del em- ® AS. Pérdida de competitividad derivada de retrasos
presario mas alla de la formacién para el puesto en lainversion de tecnologias del exterior por falta
y a corto plaz de personas con los conocimientos adecuados.
® D10. Falta de conciencia social acerca de que la ® A6. Precio elevado de los cursos de postgrado (p.ej.
formacién continua no es solo para el empleo sino masteres no universitarios) que puede dar lugar a
también una cuestién de conocimiento basico o una oferta de formacién continua para las élites
“alfabetizacién” del conjunto de la sociedad. Yy, €n consecuencia, a una mayor bipolarizacién.
® D11. Falta de reconocimiento social a la FP que, de
otro modo, podria jugar un papel mas relevante en
formacién continua.
FORTALEZAS OPORTUNIDADES
® 1M legislati et lacié | ® O1. Aprovechamiento del Fondo Social Europeo
- Marco fegisiativo completo en refacion con e 2021-2027 (FSE+) para la formacién continua.
sistema de formacion. ) .
. ., ., ® (2. Programas de inmigracion cualificada en areas
® F[2. Relevancia de la formacion para la obtencién I
de embl prioritarias atrayendo personal formado de otros
©EAI=, paises.
F?f' Imphcauon crecente de !as administraciones ® 03. Uso de tecnologias educativas avanzadas apro-
publicas en la formacién continua. - .
vechando la capilaridad de las redes de telecomuni-
® F4. Extension de programas de postgrado orientados cacién de banda ancha (fijas y méviles) existentes.
a mercado. ® (04.Implementacion de la Agenda digital como mar-
® F5. Alto porcentaje de licenciados con capacidad co de actuacién para la extensién de la formacién
de participar en procesos de formacion continua on-line en el marco de referencia de calificaciones
en nuevas tecnologias. digitales europeas.
® F6. Infraestructuras de telecomunicaciones de van- ® 05. Aprovechamiento de ERASMUS+ (2021-2027)
guardia que facilitaran el acceso a formacion remota para reforzar la formacién profesional y de forma-
® [7. Capilaridad de los centros educativos en todo dores en el contexto internacional.
el territorio nacional. ® (6. Recuperacién para la formacién continua de
® 8. Experiencia del tejido productivo y los agentes aquellos profesionales mayores que puedan aportar
sociales en formacion on-line. conocimiento y experiencia.
® F9. Experiencia de negociacion y colaboracion de los ® (7. Reforzar la oferta de formacion continua por la
agentes sociales en temas de formacion capilaridad del sistema universitario y de FP para
°

aproximarse a las necesidades de formacion del
tejido econdmico y social.

Los elementos representados en el DAFO no son independientes entre si, ni tienen la misma im-
portancia relativa, tanto para la formacion continua como para impulsar el proceso innovador.
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Tampoco todas ellas son igual de urgentes y se pueden o deben abordar a corto plazo en funciéon
de los recursos humanos y materiales requeridos para su puesta en marcha.

La siguiente figura muestra la relevancia estratégica y la capacidad en el tiempo de abordarlo de las
debilidades y fortalezas identificadas en el DAFO. El tamafio de los circulos refleja la importancia
de cada uno de ellos con respecto a la innovacion a partir de la valoracion subjetiva realizada por
el grupo de trabajo; opinidon que deberia contrastarse en una fase posterior con la opinién de un
grupo de expertos con diferentes perfiles profesionales

Relevancia estratégica
para la formacién continua
Alta I Infraestructuras de'
Inplicad do | telecomunicacin |
las AaPP |
; 1 Experiencia de ]
a Marco legislativo | negociacion sindical I
_ Fa.l'a de viskén [
M= i e ey ENTATG - s e = e o e e oo
1 i I Emmde‘ Escaso interés en
DLN | o = f i titulaciones STEM
fnmam_rq.PmtEs / Experiencia en
Vedia = - - ) E s @ Bﬂjfﬁ reconacimiento
Bajo m,debd Capilaridad ~/ social a la FP ° Burocratizacion
; i o excesiva
Relevancia para i de conciencia social
el empleo | o e lo formacion continua
1p 1t 1 Desaprovechamiento
! postgrado Escaso 1.‘1’0‘.‘3.'1?0
At e ! conocimiento de !
de licenciados 1 1
idiomas
I ! Capacidad de
; | 1
Baja i , abordarlo
Corto plazo (1-2 afios) Medio plazo (3-5 afios) Largo plazo (>5 afios)

También se ha querido expresar esta misma relevancia en el caso de amenazas y oportunidades en
relacion con su relevancia con el proceso de innovacién y el plazo de actuacion para abordarlo tal
y como se indica en la siguiente figura. De nuevo, el tamafio de los circulos indica, en este caso, su
relacion subjetiva, con el proceso formativo.
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Relevancia para el
proceso de innovacién

Alta Reaccién tardio a I
cambio de perfiles I I
1
1

Usa de tecnologios
________ > educativas avonzadas_ _ _ _ .
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|
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No hemos podido sustraernos al efecto que la emergencia de una crisis sanitaria como la que ha
golpeado a la mayor parte de los paises del mundo provocada por la COVID-19 tiene en la forma-
cidn continua. Sus consecuencias han afectado a muchos sectores; entre ellos al de la educacion.
Todas las organizaciones, publicas y privadas, han entendido durante las fases de confinamiento de
la pandemia que su organizacion tradicional, y los procesos del negocio derivados de ella, deben
cambiar para poder subsistir. Muchos de esos cambios persistirdn tras la superacion de la pandemia
que ha hecho mds que acelerar tendencias de cambio que ya existian previamente.

Desde el punto de vista econdmico nos encontramos, asimismo, con efectos demoledores ligados
alareduccion del PIB (estimaciones del Foro Monetario Internacional asigna a Espafia un retroceso
superior al 12% del PIB), incrementos de la deuda publica (Espafia puede llegar al 120%), y el déficit
anual (superior al 5%) que superaran los observados en la crisis de 2009.

Sus efectos sobre el empleo son y seran demoledores. La Organizacion Internacional del Trabajo ha
pronosticado que la pandemia podria reducir las horas de trabajo mundiales en casi un 7 por ciento
en el segundo trimestre de 2020, lo que equivale a 195 millones de puestos de trabajo a tiempo
completo. Los datos de EEUU, superando en el mes de abril de 2020 el 14% de desempleados (mas
de veinte millones de empleos perdidos en dos meses) da idea de la magnitud de la crisis.

La crisis sanitaria, social y econdmica debera considerarse como una oportunidad para innovar, no
para volver a la situacidn anterior; algunos lo haran y tendrdn ventaja frente a los que no lo hagan
porque el comportamiento de clientes, suministradores y competidores habra cambiado. En este
contexto, la formacién continua juega un papel fundamental como se muestra en la siguiente figura,
adaptada de la presentada anteriormente.
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IMPACTO DE LA PANDEMIA

TRANSFORMACION TECNOLOGICA ACELERADA
digitalizacidon, automatizacién, robotizacién

INNOVACION SISTEMICA
Nuevos productos y servicios
Nuevos procesos

ECOSISTEMA EMPRESARIAL SOCIEDAD
Impacto cuantitativo y competencial en empleo Recursos digitales
Nuevas formas de empleo y relacién laboral Impacto cualitativo competencial

FORMACION
CONTINUA

PANDEMIA

Nuewvas competencias

Muevas competencias

Automatizacién mayor

Destruccid
RSl Y ¥ mds acelerada

emergencia
de empleo

Emplec e
Inversidn piblica

En una vision hacia el futuro, tal y como se indica en la siguiente figura, orientada a los ecosistemas
empresariales, vemos una tendencia en ampliar el ambito de actuacion de la formacion continua
desde un nucleo de usuarios muy concretos en la empresa, de caracter técnico, hasta abarcar el
conjunto del ecosistema empresarial.

@ Usuarios técnicos generales
técnico

Conocimientos transversales
para el conjunto del ecosistema

Conocimientos transversales de

innovacién digital
Formacion

Conocimientos técnicos

transversales de usuario digital
Formacion

s Formacion 7
especlalizada especializada ializad Garantia de
Hacia 2020 Hacia 2030 ESPECIANZACT  Eu
Formacion Formacidn Formacion do los
técnica técnica S ool i)
basica basica Bsica
keladdn conel Reﬂacfén con el sector
sector empresarial empresarial internacional
5 Uso puntual Plataformas educativas digitales
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La anterior figura también expresa el papel creciente que juegan y, sobre todo, jugaran en el futuro,
las plataformas educativas digitales en la década de los afios veinte de este siglo. Su funcionalidad
ird creciendo, incorporando nuevas tecnologias, sobre todo, las que permitan la personalizacién del
proceso de aprendizaje y penetrando en el conjunto de la sociedad. Su valor durante la crisis de la
COVID-19 para los estudiantes en todo el mundo ha sido crucial para mantener, con dificultades,
los procesos educativos.

Finalmente, del estudio realizado se extraen las siguientes conclusiones principales de las que se
derivaran un conjunto de recomendaciones:

1. La denominada formacién continua cubre un ndmero elevado de actuaciones formativas con
variados objetivos, de diferentes tipos, y con la implicacién de multiples actores que no sélo
afecta al mundo del trabajo, sino que debe integrar el deseo de acceder a nuevo conocimiento
por parte del ciudadano.

2. La UE, y Espafia en particular, presenta una fragmentacion de la intensidad del uso de la forma-
cion continua para adultos con diferencias sustanciales de unas regiones a otras, entre sectores
empresariales, del tipo y tamafio de empresa vy, a nivel personal de la edad y niveles educativos
alcanzados por los trabajadores.

3. En general, las PYME estan mucho menos implicadas que las grandes empresas en proporcionar
formacion continua a sus trabajadores, esfuerzos que pueden verse limitados por una rotacién del
personal de plantilla de una empresa a otra, por lo que serd necesario recabar el apoyo de otros
actores externos para poder ofrecer niveles similares a los ofrecidos por las grandes empresas.
En este sentido, la formacién del empresario y auténomo, sobre todo, de las microempresas, es
un elemento clave para su implicacién.

4. La situacion de la formacion continua en Espafia y su relacion con el proceso de innovacidn
presenta un cumulo de debilidades y fortalezas sobre las que es necesario actuar con el diseiio
e implementacién de planes precisos por parte de las AAPP para reducir o amplificar su efecto,
respectivamente, con objeto de conjurar las amenazas futuras y aprovechar las oportunidades
gue aparezcan en un mundo globalizado.

5. La crisis sanitaria, econdmica y social provocada por la COVID-19 ha alterado profundamente los
procesos de trabajo de todas las entidades poniendo de manifiesto la necesidad de acometer
procesos de formacién continua, mayoritariamente a distancia, con objeto de proporcionar los
conocimientos y habilidades necesarios.

A partir de esas conclusiones se proponen algunas recomendaciones para su andlisis por adminis-
traciones e instituciones publicas y privadas que mejoren la situacion actual:
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Poner en marcha un sistema obligatorio de garantia de actualizacion de conocimientos
asociados a la obtencidn de titulaciones académicas oficiales.

Establecer programas de formacion continua basados en un partenariado de empresas

con entidades académicas para asegurar el reconocimiento académico de los estudios en
caso de superacion de las pruebas de evaluacidn correspondientes.

Promover que la empresa, sobre todo las PYME, asi como los centros tecnolégicos, puedan
asumir responsabilidades en la imparticion de titulaciones de formacién profesional (FP2).
Creacién de una carta de conocimientos actualizados del trabajador en la UE validado por
los gobiernos a efectos de facilitar la movilidad.

Ampliacién del programa ERASMUS+ con financiacion sectorial para la movilidad temporal
de trabajadores con objetivos formativos a centros especializados en otros paises.

Mejora de las desgravaciones fiscales al trabajador y a la empresa por su participacion
en programas de formacion

Mejora de las condiciones de implementacion de los permisos individuales de formacién (PIF)

Programa intensivo de actualizacién de conocimientos para la reintegracién al trabajo
tras excedencias, bajas médicas o de maternidad prolongadas.

Desarrollo de médulos educativos cortos valorables en la promocion del trabajador o en
las pruebas de la oferta publica de empleo.

Apertura por tiempo limitado de los centros publicos de ensefianza para la imparticion de
actividades extracurriculares por entidades externas.

Implantacion progresiva de la ensefianza universitaria dual mediante un modelo de coo-
peracion entre universidades y empresas.

Desarrollo acelerado de programas de formacion a distancia y modelos hibridos de apren-
dizaje en base a habilidades digitales y despliegue de infraestructuras digitales asociados
a un mayor uso del teletrabajo.

Promocion del talento en dreas STEM con especial incidencia en las mujeres mediante
medidas de discriminacion positiva en aquellas areas en las que el déficit sea mayor.

Programas de atraccién de personal cualificado de alto nivel en dreas deficitarias facili-
tando la obtencidn de visas de formacion y trabajo.

Establecimiento con cardcter de urgencia de un acuerdo nacional para la puesta en marcha
de un plan de actuacion que facilitara la utilizacion de los recursos econémicos existentes

para formacion procedente de la aportaciones empresariales y de los trabajadores que
no se han empleado en los ultimos afios.

En una segunda fase, y con las recomendaciones que, finalmente, se consideren apropiadas por el

Foro de Empresas Innovadoras sera necesario establecer una hoja de ruta para su posible imple-

mentacion considerando la urgencia de su aplicacion en Espafia. Asimismo, sera necesario analizar

las posibles modificaciones regulatorias necesarias para su efectiva implementacion.

Deseariamos terminar con una recomendacion genérica dirigida a la sociedad en su conjunto en

relacion con el proceso formativo.
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Es necesario revalorizar socialmente la figura del profesorado de ensefianza media y
formacion profesional e incrementar el reconocimiento publico de su importancia para
asegurar el futuro tecnoldgico de nuestro pais.

La siguiente tabla describe para cada una de las recomendaciones propuestas una valoracién de la
urgencia en su aplicacion (caracterizada de forma subjetiva en tres niveles), el actor u drgano encargado
de su puesta en marcha, en algunos casos mas de uno, la fecha en la que deberian conseguirse los ob-
jetivos en el periodo 2021-2030, y una estimacion cualitativa de la dificultad para su puesta en marcha.

Recomendacion

Urgencia

Actor/6rgano

Fecha

Dificultad

R1. Garantia de ac-
tualizacion de cono-
cimientos

Media

(se puede poner en
marcha de forma
progresiva)

responsable

Universidades y
ANECA

(2021-2030)

2022 piloto
2025 en postgrado
2030 en grado

Media-alta

(Implica costes adicionales
para las entidades forma-
doras)

R2. Partenariados
universidad-em-

presa para reconoci-
mientos formativos

Media
(se puede actuar des-
de ahora mismo)

Empresas, asociacio-
nes empresariales y
universidades.

Continua en todo el
periodo

Baja

(aunque implica la diso-
ciacion de la formacion y
el reconocimiento)

R3. Implicacion de
las PYMEs en la im-
particién de titula-
ciones de FP

Media

(promover acuerdos a
través de asociaciones
empresariales)

CCAA (consejerias de
educacion)
PYMEs

Continua en todo el
periodo

Alta
(generalmente, las PYMEs
no disponen de experien-
cia)

R4. Carta europea
de conocimientos
actualizados del
trabajador

Alta

(eslabon adicional
del mercado Unico
laboral)

Comisidn Europea,
Consejo y Parlamento
Europeo

2022 para el dmbito
digital.

Extension progresiva
en todo el periodo

Alta

(requiere acuerdo en la UE
para que tenga validez en
todos los paises)

R5. Extension del
programa ERAS-
MUS+ para movi-
lidad internacional
del trabajador

Baja

(su puesta en mar-
cha debe esperar al
siguiente periodo)

Comisién Europea y
estados miembros

2024 (para el desa-
rrollo de piloto)
2028 (para laincor-
poracion en ERAS-
MUS++)

Media-alta
(requiere acuerdo en la UE
y posterior implantacion
en la evolucion futura del
programa)

R6. Mejora de des-
gravaciones fiscales
para la formacién

Media

(se puede actuar sobre
el IRPF, IVA y socieda-
des; no necesariamente
de forma simultanea)

Gobierno nacional y
Congreso de dipu-
tados

2022 (modificacién
legislativa)

Alta

(supone la aprobacion de
modificaciones legislativas
por gobierno y congreso)

R7. Mejora de las
condiciones de im-
plantacién de los
permisos indivi-
duales de formacién

Media

(implica un acuerdo
para dimensionar el
tipo de PIF necesarios)

Agentes sociales (pa-
tronales y sindicatos) y
suincorporacion en los
convenios colectivos

2021 (para la modi-
ficacién reglamen-
taria)

Media-baja

(supone la aprobacion de
modificaciones regulato-
rias y su insercién en los
convenios colectivos)

R8. Derecho de ac-
tualizacién de cono-
cimientos tras la re-
integracion al trabajo

Media
(modificaciones de los
convenios colectivos)

Agentes sociales (pa-
tronatos y sindicatos)

2021 (para la modi-
ficacidn reglamen-
taria)

Baja

(supone modificaciones pun-
tuales o aclaraciones sobre
las regulaciones existentes)

R9. Valoracion de
mddulos educativos
en la promocion del
trabajador

Alta

(es un método efec-
tivo para revalorizar
la formacién continua
en Espafia y facilitar la
empleabilidad)

En el sector publico:
AGE, CCAA y univer-
sidades publicas para
PAS

En el sector privado
a través de convenios
colectivos

2021
Proceso continuo

Alta

(Unicamente se puede im-
poner en el sector publico
en el que ya esta extendido).
En el sector privado su-
pone acuerdos entre los
agentes sociales
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Recomendacion

Urgencia

Actor/érgano

Fecha

Dificultad

R10. Uso de centros
publicos para uso
formativo externo

Baja

(puede ser relevante
en el caso de disponer
de infraestructuras
docentes (p.ej. labo-
ratorios) dificiles de
disponer en las em-
presas)

responsable

CCAA (en el caso de
centros de ensefian-
za) y universidades en
colaboracién con el
sector privado

(2021-2030)

Proceso continuo

Baja

(requiere promover y aten-
der a la demanda proce-
derte del sector civil)

R11. Implantacién
de la ensefianza uni-
versitaria dual

Media

(puede afectar ini-
cialmente a alguna
titulacion

Aprobacién: AGE,
CCAAy universidades
Ejecucion:
Universidades y aso-
ciaciones empresa-
riales

2023 (piloto)
2026 (extension)

Alta-media

(implica inicialmente la
modificacién legislativa y
posteriormente la curri-
cular).

En algunos casos, el grado
de “dualidad” puede ser
menor y mas sencillo

R12. Desarrollo de
modelos hibridos de
aprendizaje

Alta

(la experiencia con la
COVID-19 hace que
este aspecto sea muy
relevante para reducir
la brecha digital)

AGE (ligados a progra-
mas de Espafia digital
2025)

Actores ejecutores
publicos y privados

Proceso continuo

Medio

(la sociedad y las AAPP
estan concienciadas de
su relevancia y se ha de-
cidido emplear recursos
para ello)

R13. Promocién del
talento en areas
STEM

Alta

(es urgente incre-
mentar el nimero
de estudiantes STEM
y reducir los déficits
existentes)

AGE, CCAA
Asociaciones em-
presariales y univer-
sidades

Proceso continuo

Alta

(implica un cambio en la
mentalidad de la sociedad
y mejorar la ensefianza en
estas areas para hacerlas
mas atractiva)

R14. Atraccion de
personal cualifica-
do de alto nivel de
otros paises

Media

(atraccion de inves-
tigadores de otros
paises)

(ya se realiza de forma
habitual en el sector
privado)

AGE (Ministerio de
trabajo asuntos ex-
teriores para la ob-
tencion de visas)
Universidades y em-
presas

Proceso continuo

Media-baja

(en el caso del sector pu-
blico puede implicar la
modificacion para la con-
validacidn de titulaciones
y una politica de visados
menos restrictiva)

R15. Plan de actua-
cién para la utiliza-
cion de los fondos
de formacion tripar-
titos disponibles

Alta

(en la situacion actual
de necesidades cre-
cientes de formacion
de los trabajadores no
es justificable la no uti-
lizacién de unos fon-
dos existentes para la
formacién continua).

AGE (disponibilidad
de fondos?®)

y agentes sociales
(ejecucion de actua-
ciones formativas con
ayuda de entidades
externas)

2021 (elaboracion
de un programa
para el uso de los
fondos)

Ejecucion continua
durante todo el pe-
riodo

Alta

(implica la necesidad de un
acuerdo entre el gobierno
y los actores sociales).

En estos momentos pue-
de estar condicionado por
restricciones presupues-
tarias.

RG. Revalorizacién
social del profesor
de secundariay FP

Alta

(sobe todo, en el
profesorado ligado a
dreas STEM)

AAPP (aprobacion de
medidas regulatorias)
Sociedad, asocia-
ciones de padres y
madres,

CCAA

2021 (adopcidn de
algunas medidas
salariales y forma-
tivas)

Proceso continuo

Alta

(la dificultad proviene no de
la aprobacion de determina-
das medidas por las AAPP
sino por un proceso lento
de concienciacion social).

3 Tras la dltima remodelacion gubernamental “corresponde al Ministerio de Educacion y Formacién Profesional la propues-
ta y ejecucidn de la politica del Gobierno en materia educativa y de formacién profesional del sistema educativo y para el

empleo”, https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2020-410




PREFACIO

La transformacion hacia las «sociedades del aprendizaje» que ocurrio alrededor del
afio 1800 en el caso de las economias occidentales y, mds recientemente, en el caso
de las asidticas, parece haber tenido un mayor impacto en el bienestar humano que

las mejoras en la eficiencia en la aplicacion de los recursos o en su acumulacion.

J. Stiglitz y B.C. Greenwald, 2014

La relevancia de la formacién continua ha emergido repetidas veces en el contexto de la actividad
realizada por el Grupo de Trabajo del Foro de Empresas Innovadoras (FEI) sobre “Innovacién y
Empleo” en 2019. En su informe final (Lavifia et al., 2020) se decia textualmente (extraido de la
pagina 171):

“Si las transformaciones de los puestos de trabajo tipo fuesen lentas, es relativamente sencillo
identificar y desarrollar los conocimientos y habilidades necesarias e incorporarlas a los sistemas
reglados de aprendizaje; por esta razon, los sistemas educativos han sido, histéricamente, eficientes
para la formacion de profesionales. No obstante, en un contexto de fuerte aceleracion tecnoldgica
como el que estamos viviendo no basta el impulso inicial que ofrece el sistema educativo reglado;
es necesario, crear otros procesos formativos menos reglados, pero mds flexibles y continuados a
lo largo de la vida laboral. Es el reino de la formacion continua en el puesto de trabajo. La impor-
tancia de esta formacion de cardcter adaptativo a transformaciones cambiantes de las habilidades
requeridas hace que sea necesario insertar un conjunto de actividades formativas en el conjunto de
actividades nucleares de todos los puestos de trabajo tipo”.

Pensamos que ese parrafo refleja adecuadamente el punto de partida necesario para profundizar
en el valor de la formacion continua en su relacién con el proceso innovador. Este es el objetivo
expresamente elegido para enmarcar el presente informe del afio 2020. Desde nuestro punto de
vista, la rapida evolucidon de la tecnologia, y los subsiguientes cambios organizativos provocados
por ello en entidades publicas y privadas, exigen disponer de una mano de obra cualificada con las
habilidades, competencias y actitudes necesarias para facilitar un proceso continuo de innovacion.
Sin personas preparadas, no dispondremos de entidades y actividades competitivas, y no seremos
capaces de mantener el empleo cualificado.

Este informe prestara atencion, inicialmente, al impacto de la formacion continua en los ecosistemas
empresariales (incluyendo otros actores como proveedores y clientes) entendido de manera amplia
para incorporar entidades procedentes del sector publico, con el fin de caracterizar sus diferentes
tipos y valorar la situacion actual en relacién con la evolucion del empleo y, expresamente, como
consecuencia de la innovacion tecnoldgica.

Esta visidn, sin embargo, nos parece insuficiente para abordar la relevancia que ha adquirido la
formacién continua para la sociedad en su conjunto. No se trata Unicamente de desarrollar la for-
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macion continua necesaria para ejercer las funciones de una persona “en el puesto de trabajo” o
para conseguir uno proximamente (ligado al concepto de empleabilidad) sino en un ambito mucho
mas general: la necesidad de enmarcar la formacién continua como una obligacion de las adminis-
traciones publicas (AAPP) para preparar a la sociedad, a sus ciudadanos adultos, a usar servicios
avanzados que, sin la formacién necesaria, mas alla de su etapa educativa reglada, no seria posible
y comprometeria el desarrollo colectivo.

En ambos tipos de formacion continua, tanto la orientada a los ecosistemas empresariales, focalizada
en el empleado (o futuro empleado) como la orientada a la sociedad, focalizada en el ciudadano,
existe una fuerte interacciéon con el proceso innovador. Ambos tipos de formacién son esenciales
para apoyar el esfuerzo de innovacion, no solo el tecnolégico, sino también una innovacidn sistémica.
La siguiente figura expresa esquematicamente estas relaciones.

TRANSFORMACION TECNOLOGICA ACELERADA
digitalizacion, automatizacién, robotizacion

INNOVACION SISTEMICA
Nuevos productos y servicios
Nuevos procesos

ECOSISTEMA EMPRESARIAL
Impacto en el empleo cuantitativo y SOCIEDAD
competencial Recursos digitales

Nuevas formas de empleo y relacién Impacto cualitativo competencial
laboral

FORMACION
CONTINUA

Figura 1. Vision de la relacion de la formacion continua con el ecosistema emprendedor (fuente: aportacion
de Jaime Lavifia, 2020)

En resumen, sin un enfoque global de apoyo a la formacion continua ni las empresas, ni las organi-
zaciones publicas, ni la sociedad en su conjunto van a poder ser competitivas ante un gradiente de
cambio tecnoldgico muy acusado.

En el contexto indicado previamente se encuentra la necesidad de delimitar el concepto y el im-
pacto de la formacién continua en el puesto de trabajo con el fin de caracterizar sus diferentes
tipos y valorar la situacion actual en relacion con la evolucion del empleo y, expresamente, como
consecuencia de la innovacion tecnoldgica.
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Para ello, el presente documento aborda una vision general de la situacién de la formacion continua
en la UE con el fin de conocer su relevancia actual, incorporando estadisticas recientes; posterior-
mente se define con mayor precisidn el concepto de formacion continua tal y como se concibe por el
grupo de trabajo, delimitando sus fronteras con la formacién reglada propia del sistema educativo y
la realizada por el interés del propio trabajador al margen del interés y necesidades de la empresa,
todo ello tomando como referencia su relacidn con la innovacidn®.

Este analisis de la realidad en la UE se complementa con el Anexo 4 realizado por Rebeca Meza (UPM)
en la que se han elaborado diversas estadisticas (a partir de bases de datos oficiales) comparando
la situacion de la formacién continua en Espafia con la de algunos paises seleccionados de la Unidn
Europea (UE), datos completados con estadisticas sobre formacién profesional y sistema dual.

Tras la vision global de los datos que reflejan la situacion actual en la UE, y en Espafia en particular,
se ha elaborado un DAFO, discutido en el seno del Grupo de Trabajo FEI, con objeto de analizar las
debilidades y fortalezas, amenazas y oportunidades que rodean la formaciéon continua. A partir del
DAFO se establece la relacidn entre sus componentes desde el punto de vista de su relevancia para
el proceso innovador y los plazos de actuacidn necesarios.

Seguidamente, el texto presenta un modelo multidimensional de caracterizacion de las actuaciones
de formacion continua con objeto de poder establecer una taxonomia de acciones formativas po-
sibles que permita identificar similitudes y diferencias aplicados a alguin ejemplo. El Anexo 2 refleja
la aplicacion del modelo propuesto a tres casos de estudio como parte del Trabajo Fin de Master de
Ignacio Vazquez, alumno del MEGIN (Master interuniversitario en Economia y Gestion de la Innovacién).

Vivimos un tiempo de pandemia, y esa situacion deberia reflejarse en el documento. Se ha querido
incorporar un Capitulo 5 para abordar un fenémeno claramente transversal, pero que en este informe
se circunscribe al impacto de la COVID-19 en el proceso de formacién y su relacion con el teletrabajo.
Algunos de los cambios que ya observamos permaneceran cuando la pandemia se supere; otros, muy co-
yunturales, desapareceran para reencontrarse con viejos modos, aunque también estos se hayan adaptado.

En definitiva, la reflexién nos conducird en el dltimo capitulo del informe a reafirmar el valor de la
formacidn continua en una nueva etapa que politicos y medios de comunicacion han denominado
la “nueva normalidad”.

Finalmente, tras extraer unas conclusiones, se propone un conjunto de recomendaciones orientadas
a empresas, sindicatos, trabajadores y administraciones publicas focalizadas en el caso espafiol que
faciliten el uso de la formacién continua como una herramienta para mejorar la situacion del empleo
y ayuden a mantener una poblacion laboral cualificada y, por ello, una sociedad competitiva ante
un acelerado cambio tecnoldgico.

4 No se atiende, por tanto, a otras consideraciones empresariales como serian la mejora de visibilidad, marketing, respon-
sabilidad social corporativa, etc. que, aun siendo legitimas, estan alejados de la necesidad de disponer de una plantilla con
los conocimientos adecuados y suficientes para facilitar un proceso de innovacion.
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CAPITULO 1

Situacion de la formacion continua en la Unidn Europea

1.1. Objetivos

El capitulo 1 del presente documento se centrard en el concepto, tipologia de las actuaciones de
formacién continua, y su caracterizacion desde el punto de vista tecnolégico y organizativo. Se
dejan fuera del analisis detallado del presente documento, por tanto, los aspectos de gobernanza,
regulacion y financiacidn de la formacidn continua en el puesto de trabajo, aunque si se reconocen
como dimensiones necesarias para una caracterizacion completa del fenémeno formativo en el
marco laboral y que, de hecho, se encuentran en la base de la nueva legislacidn sobre el teletrabajo
que esta impulsando el gobierno espafol y que entrara en su tramitacién parlamentaria.

Como punto de partida, se reconoce habitualmente la formacién continua (o continuada) como una
modalidad formativa compuesta por actividades y programas de aprendizaje de forma tedrica y
prdctica que se suele realizar por medio de cursos especializados promovidos por la entidad dirigidos
a la plantilla con el fin de asegurar los conocimientos necesarios para desarrollar adecuadamente
la actividad en el puesto de trabajo.

En la practica, consiste en un conjunto de acciones formativas desarrolladas para mejorar las cua-
lificaciones, conocimientos y competencias de los trabajadores de una organizacion junto a unas
medidas complementarias para favorecer su motivacion en el aprendizaje®.

Generalmente, a la formacidn de trabajadores en activo se la denomina formacion profesional
continua, a la de desempleados formacion profesional ocupacional y a los escolares formacion
profesional especifica.

Ministerio de Educacion y Formacion Profesional.

Esta visidn es, sin embargo, limitada puesto que reduce la formacion continua a aquellas actividades
relacionadas con las actividades del puesto de trabajo tipo asociado a la instancia de éste ocupada
por el trabajador en una determinada organizacion. Para la definicion del marco de actuacion de
las administraciones publicas, mas alla de su relacion con el tejido productivo, el fendmeno de la
formacién continua deberia abordarse de una manera mas amplia:

5 Podria adoptarse una vision mucho mas general entendiendo la formacion continua como “cualquier actividad de aprendi-
zaje realizada para mejorar conocimientos, competencias y aptitudes de todo tipo”. Se ha optado en el contexto del presente
estudio por desarrollar una vision mas estrecha ligada al puesto de trabajo que es el ambito del informe, aunque se abordan
las consecuencias de adoptar una vision mas amplia.
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® En primer lugar, es necesario ampliar el horizonte temporal del proceso de formacion continua
para referirse no sélo a los conocimientos necesarios en el momento actual sino también a los
que pueden ser necesarios en el futuro cercano®y que puedan anticipar necesidades de la orga-
nizacién derivadas del desarrollo tecnoldgico en un futuro cercano y facilitar la existencia de una
poblacidn laboral preparada para abordar futuros cambios tecnoldgicos.

® Ensegundo lugar, la obtencién de nuevos conocimientos que permitan al trabajador desarrollar
su carrera profesional mediante movimientos dentro de la organizacién de caracter horizontal
(es decir, ocupando otras instancias de puestos de trabajo tipo en otras dreas cercanas en las
que existan mayores posibilidades de mantener el puesto de trabajo o una mejor adaptacién al
perfil profesional personal, o con mejores expectativas salariales) o vertical (asumiendo mayores
niveles de responsabilidad dentro de la organizacion; es decir, ligado a una promocién personal
basada en el reconocimiento de las competencias adquiridas)’.

® Entercer lugar, ampliando el alumno objetivo de la formacidon continua a personas en forma-
cion preseleccionadas en un proceso de contratacion de personal (por tanto, no formando
aun parte de la plantilla) con el objetivo de que un porcentaje de los estudiantes (p.ej. de
formacion profesional) pueda llegar a incorporarse en la entidad al superar el proceso inicial
de formacion.

® En cuarto lugar, a trabajadores de empresas pertenecientes a otras entidades con las que exis-
tan acuerdos de partenariado estratégico y para las que asegurar que posean determinados
conocimientos es un requisito fundamental para asegurar la eficiencia de una cadena de valor
esencial para la entidad organizadora de la formacion.

Un programa de formacion continua deberia asegurar que los empleados estén actualizados
con los ultimos desarrollos tecnoldgicos, no solo con las habilidades necesarias para hacer
bien su trabajo hoy, sino también con las habilidades que necesitardn para hacer bien su
trabajo mafana.

https://assets.publishing.service.qov.uk/government/uploads/system/uploads/attachment
data/file/66 4563/industrial-strategy-white-paper-web-ready-version.pdf

En un contexto ain mas amplio, también se puede extender el concepto de formacién continua
a personas que se forman para buscar empleo (generalmente en temas asociados a mejorar
sus posibilidades en el mercado laboral en la busqueda del primer empleo o como resultado de
la pérdida de empleo con objeto de poder obtener otro en el menor tiempo posible). En estos
casos, no existe, a priori, una organizacion a la que el trabajador esté ligado laboralmente que
asuma responsabilidades en el proceso formativo; por ello, suelen ser las administraciones pu-

6 El concepto de “futuro cercano” debe entenderse referido a aquellos conocimientos necesarios para la produccién de bienes
y servicios cuya introduccion en la organizacion esta definida en sus planes estratégicos para los proximos afios. Generalmente,
el horizonte temporal no supera los cinco afios y, en la mayor parte de los casos se reduce a dos afios. Esta vision hacia el
futuro puede tenerse también por el propio trabajador quien asume ese proceso de actualizacidon de conocimientos que con-
sidera tiles en el futuro para su desarrollo profesional al margen de la organizacion en la que se encuentre en ese momento.

7 Debe tenerse en cuenta que en muchas organizaciones estos movimientos horizontales y verticales no estan necesariamente
ligados a procesos de formacion continua sino a oportunidades derivadas de cambios organizativos.
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blicas las directamente involucradas, con la colaboracién en algunos casos de las organizaciones
patronales y sindicales. Este esfuerzo formativo puede conducir a la obtenciéon de titulaciones
académicas oficiales®.

Existen casos, sin embargo, como ocurre en el sector bancario, en los que la organizacion
asume ciertas responsabilidades formativas de actualizacion de conocimientos frente a
trabajadores que han dejado de pertenecer a la empresa por procesos de regulacion de
empleo o jubilaciones anticipadas con objeto de facilitar su actividad laboral futura;
formacion que es contemplada dentro de los planes derivados de un ERE, ERTE o programa
de jubilacién anticipada.

Tampoco debe limitarse su uso al sector empresarial, ya sea en el caso de empleados por cuenta
ajena o auténomos. La necesidad de formacion continua es mucho mds general y afecta a profe-
sionales de todo tipo, incluyendo los que desarrollan su labor en las administraciones publicas, en
universidades o en centros publicos. Como ejemplo, el Ministerio de Sanidad del gobierno espafiol®
define la formacion continuada®® de personal sanitario como:

“..proceso de ensefianza-aprendizaje activo y permanente al que tienen derecho y obligacion los
profesionales sanitarios, que se inicia al finalizar los estudios de pregrado o de especializacion y que
estd destinado a actualizar y mejorar los conocimientos, habilidades y actitudes de los profesionales
sanitarios ante la evolucion cientifica y tecnoldgica y las demandas y necesidades, tanto sociales
como del propio sistema sanitario. Son objetivos de la Formacion Continuada:

® Garantizar la actualizacion de los conocimientos de los profesionales y la permanente mejora de su
cualificacion, asi como incentivarles en su trabajo diario e incrementar su motivacion profesional.

® Potenciar la capacidad de los profesionales para efectuar una valoracion equilibrada del uso de
los recursos sanitarios en relacion con el beneficio individual, social y colectivo que de tal uso
pueda derivarse.

® Generalizar el conocimiento, por parte de los profesionales, de los aspectos cientificos, técnicos,
éticos, legales, sociales y econdmicos del sistema sanitario.

® Mejorar en los propios profesionales la percepcion de su papel social, como agentes individuales
en un sistema general de atencion de salud y de las exigencias éticas que ello comporta.

® Posibilitar el establecimiento de instrumentos de comunicacion entre los profesionales sanitarios.”

Similares objetivos pueden encontrarse en otros servicios publicos como ocurre con la formacién
continua de profesores, fuerzas armadas y de seguridad, personal de la magistratura, etc. en los
que las prestaciones de servicios avanzados, generalmente derivados de avances cientificos y tec-

8 Un ejemplo de estos procesos regulados académicamente es el relacionado con la “formacion profesional dual” que se
abordara posteriormente en este documento.

www.mscbs.gob.es/profesionales/formacion/formacionContinuada/queEs.htm

10 Emplearemos en el texto la denominacién mas comun de formacidn continua.
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noldgicos adoptados por las administraciones publicas, obligan a mantener a esos profesionales con
conocimientos actualizados en el marco de su especializacion. En todos los casos, gran parte de esa
actualizacidn de conocimientos pasa por la obtencién de competencias digitales.

El presente documento analizard el proceso de formacién continua desde un punto de vista general
sin entrar en las peculiaridades o necesidades formativas de ningun conjunto especifico de profesio-
nales. Condiciones particulares de cada colectivo afectan no sélo, como es obvio, a los contenidos
tematicos propios de la formacion requerida en el puesto de trabajo tipo, sino también a las condi-
ciones legales y laborales en los que se realiza la formacién continua en una determinada entidad
o servicio publico; por ello, la casuistica es muy elevada.

Otro término muy relacionado con el de formacién continua empleado por muchas administracio-
nes publicas, es el denominado “aprendizaje a lo largo de la vida” (“life-long learning”) por el que
se extiende el concepto de la formacién continua a todo proceso formal e informal por el que una
persona actualiza y amplia sus conocimientos desde que termina su formacion reglada inicial hasta
que termina su vida laboral ya sea por necesidades para el empleo o por interés personal o incluso
en su etapa de jubilacion™.

Finalmente, también se suele usar el término de “formacion vocacional” (vocational training)
entendiendo como tal la formacidon que enfatiza las habilidades y conocimiento requerido
para una determinada funcion del puesto de trabajo (p.ej. mecanografiar o introducir datos)
o comercio (p.ej. carpinteria o soldadura).

http://www.businessdictionary.com/definition/vocational-training.htm|

Un proceso formativo reglado al que se prestara especial atencion es el denominado de “formacion
profesional”y, en particular, la denominada “formacién profesional dual”, dualidad que, en puridad,
procede de que la actividad formativa se realiza al mismo tiempo que el desempefio de un puesto
de trabajo (en practicas) en una determinada organizacion, aunque el término se ha extendido a
formulas de implicacion de la empresa en el proceso formativo de personas sin necesidad de que
exista un contrato laboral con ellas. En el contexto del presente estudio se desea abordar la relevancia
de la formacion profesional dual en el tejido productivo en relacidn con el proceso de innovacién.

Si bien la formacidn profesional no puede considerarse estrictamente una actividad de formacién con-
tinua puesto que afecta en su mayor parte a alumnos que no son (y sélo algunos lo seran) personal de

11 Una definicién del concepto de aprendizaje a lo largo de la vida muy cercana a la empleada es la siguiente: ”la provision
o uso de oportunidades de aprendizaje formal o informal a través de la vida de las personas para promover del desarrollo
continuo del conocimiento y habilidades necesarias para el empleo y la satisfaccion personal”. https://www.dictionary.com/
browse/lifelong-learning. La diferencia es que en este caso se adopta una visién ain mas amplia incluyendo los procesos de
aprendizaje que se realizan durante la etapa de jubilacién. Esta misma vision amplia se encuentra en la definicion de Wiki-
pedia: “ongoing, voluntary, and self-motivated” pursuit of knowledge for either personal or professional reasons. Therefore,
it not only enhances social inclusion, active citizenship, and personal development, but also self-sustainability, as well as
competitiveness and employability”. https://en.wikipedia.org/wiki/Lifelong_learnin
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plantilla al final de su proceso formativo, salvo que tengan un contrato en practicas durante el periodo
formativo, si que compromete a la organizacion participante, generalmente una empresa, en el proceso
de formacién. Para muchas empresas, su participacion esta ligada a procesos de seleccidn y contratacién
de futuro personal y de implementacién de un modelo histéricamente exitoso de “aprendiz’*?. Por esta
razon se ha incluido esta modalidad dentro del presente estudio, también contemplada en el Anexo 4.

Finalmente, se desea enfatizar la relevancia de la formacion continua para apoyar el proceso
innovador en el tejido empresarial y en las administraciones publicas. Como se abordara posterior-
mente, no se trata Unicamente de disponer de conocimientos referidos a las actividades nucleares
de un puesto de trabajo sino para que esa persona sea capaz de “innovar” en el puesto de trabajo,
participar en procesos de innovacién institucionales, y adquirir unos conocimientos para su utilidad
posterior en la organizacién, mejorando productos, procesos y servicios, pero no necesariamente
para el puesto de trabajo que ocupe actualmente.

1.2. Extension del concepto de formacion continua hacia la sociedad

La seccidn anterior ha prestado atencidn a la justificacidn de la formacidn continua en el contexto
de un ecosistema empresarial en el que se provee de formacién a los empleados de la organizacién
y a otras personas del ecosistema al que pertenece (clientes, proveedores, o usuarios) a los que
también se deben formar. Este enfoque es el habitual cuando se habla de formacién continua por
parte de las AAPP y serd expresamente abordado en el informe.

En la concepcidn del término y sus consecuencias, sin embargo, es necesario adoptar una vision mas amplia:
la necesidad de una formacion continua del ciudadano. Sus claves se abordan en la presente seccion.

Vivimos en una sociedad cada vez mds compleja; realmente, nuestros ciudadanos deben ser capa-
ces de interaccionar en sistemas democraticos que requieren dominar la complejidad inherente al
conocimiento de las raices de las decisiones y del uso de servicios avanzados. Como expresa Daniel
Innerarity en un reciente libro®:

“La simplicidad que critico tiene dos versiones: como inadecuacion conceptual y como instrumento
ideoldgico, es decir, como un asunto tedrico y como un problema prdctico. En un caso se trata de
falta de adaptacion a las transformaciones del mundo contempordneo, mientras que en el otro
me refiero a un conjunto de prdcticas politicas que, tal vez debido a que no han sido precedidas
por una renovacion conceptual, agravan esa penuria configurando el combate politico como una
simplificacion interesada”.

12 Mads alla de un objetivo genérico de integracion social compartido con las administraciones publicas de una mayor im-
plicacion de los sectores empresariales en los procesos formativos.

13 Daniel Innerarity (2020). Una teoria de la democracia compleja. Gobernar en el siglo XXI. Ed. Galaxia Gutenberg.
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La falta de formacion del ciudadano medio afecta, no sélo a la dificultad en poder utilizar un
conjunto de servicios avanzados ofrecidos por las administraciones publicas, hoy dia todos ellos
digitalizados, sino también a saber interpretar la informacion sobre la que se toman decisiones y,
consecuentemente, convertirse en un sujeto informado en una sociedad compleja.

La consecuencia derivada de este enfoque mas amplio es la necesidad de considerar la obligacion
de que las AAPP ofrezcan formacion de forma continuada a los ciudadanos que no han tenido la
oportunidad de recibirla para poder emplear eficientemente servicios y actuar como ciudadanos
plenos. En el sentido que Daniel Innerarity propugna, detras de ello se esconde la necesidad y la
posibilidad de alcanzar una democracia adaptada a la complejidad de nuestro mundo.

Existe una consecuencia de este hecho que adquiere una mayor relevancia. Se trata de impulsar
la necesidad de aprender, objetivo general para todos los ciudadanos que debe perseguirse desde
las primeras etapas educativas. Aun asi, el problema, visto desde este enfoque mas amplio, pierde
una dimension relevante que se aborda seguidamente.

Parece que la formacién continua mantiene un componente finalista; ya no se trata de favorecer
el empleo en una organizacién o la empleabilidad futura del trabajador, aspectos relevantes en si
mismos, sino asegurar su eficiencia como ciudadano, entendido como consumidor de servicios avan-
zados. Es en este sentido en el que las AAPP han puesto en marcha en el contexto de sus “agendas
digitales” la formacion necesaria para la “alfabetizacion digital del ciudadano” que debe ir mas alla
del conocimiento y uso de algunas aplicaciones informaticas.

La dimensidn perdida a la que queria referirme es que la formacidn continua no debe consistir sola-
mente en ofrecer unas capacidades y habilidades finalistas a quien la recibe; su funcién es también
dotar al ciudadano de la capacidad de satisfacer sus necesidades personales de conocimiento, sin
mads fin que el de procurarle mejor calidad de vida intelectual. Obviamente, se trata de una vision
que dificilmente se puede hacer obligatoria: adquiere un caracter de voluntariedad para el que la
recibe, pero si de obligatoriedad de oferta para la sociedad, aludiendo expresamente a la funcion
de impulso que deben asumir las AAPP.

Se trata de una dimension formativa que no sustituye a las anteriores, sino que las complementa desde
un dmbito mas personal. Creo que la sociedad en el futuro debera abordar esta dimensidn encontrando
el equilibrio de costes y beneficios necesario para poder implementarla de manera efectiva y realista.
Juega a su favor que la digitalizacidn en el sector educativo hace que estos costes sean cada vez menores.

Un aspecto por analizar es la oferta y consideracion de este tipo de formacion no ligada al puesto de

trabajo ni a una estrategia a largo plazo por parte de las empresas y administraciones publicas para
su personal propio. ¢Deben despreocuparse de ella?, éseria valorable como indicador del interés
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de mejora intelectual del trabajador? Sélo deseamos apuntar este aspecto cuyo abordaje excede
el ambito del presente informe!“.

Estamos convencidos de que su importancia crecerd en la medida en la que la sociedad envejece,
y los avances cientificos y tecnoldgicos en la medicina proporcionen muchos mds afios de enveje-
cimiento saludable. El papel de las universidades o colegios de ensefianza media en esta labor esta
aun por desarrollar (salvo excepciones).

1.3. Situacion de la formacion continua en la UE

La Unidn Europa (UE) ha prestado creciente atencién a la formacidn continua como una herramienta
basica para mantener la competitividad de las empresas y organizaciones europeas frente a la mano
de obra de otros paises y, en especial, ante la revolucion digital que ha alterado profundamente los
conocimientos necesarios para el conjunto de la poblacién laboral y el tejido empresarial®.

Con este objetivo se han sucedido en el tiempo diversos programas, recomendaciones y resoluciones
del Consejo de la UE (Consejo, 2011), del Parlamento Europeo y “comunicaciones” (documentos de
opinidn y debate) elaborados por la Comisién Europea. Debe tenerse en cuenta, sin embargo, que
las competencias en educacién de la UE residen en los estados miembros y no se trata, por tanto,
de una politica comunitaria. Por ello, la responsabilidad tltima en los procesos de modificacion
legislativa relativa a la educacion recae en los estados miembros.

Esta seccion se circunscribe al analisis en la UE de las actividades de aprendizaje a lo largo de la vida
de una persona. El término, denominado en inglés “life-long learning”, incluye todas las actividades
de aprendizaje llevadas a través de la vida de una persona con el objetivo de mejorar su conocimien-
to, habilidades y competencias desde las perspectivas, personal, civica, social y relacionadas con el
empleo. El uso del concepto de aprendizaje a lo largo de la vida se distingue de otras actividades no
ligadas al aprendizaje tales como las culturales o deportivas?®.

14 Desde luego, la realizacion de actividades de diverso tipo, incluso las deportivas o de ocio, se valoran también positiva-
mente en los procesos de contratacion de recursos humanos como indicador de la actitud del candidato y su voluntad de
enfrentarse a retos. Seria necesario preocuparse en el futuro de la forma en la que los algoritmos de inteligencia artificial
empleados de forma creciente por los departamentos de recursos humanos aborden estos intereses personales en el filtrado
de candidatos para un puesto de trabajo.

15 El presente documento no va a analizar los contenidos relacionados con las competencias digitales propugnados por la
UE. Estos ya han ha sido abordados en el informe FEI sobre innovacién y empleo realizado el afio 2019 (Lavifia et al., 2019).

16 En este ultimo caso, se podria hacer la excepcion del deporte profesional en el que el aprendizaje y mejora de técnicas
de mejora del rendimiento forman parte de la actividad ”laboral”. Por otro lado, también debe distinguirse la vista de placer
a un museo de la que se realiza e el marco de una actividad académica.
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Definiciones de EUROSTAT:

El término aprendizaje de adultos significa la participacion de los adultos en el aprendizaje
permanente. El aprendizaje de adultos generalmente se refiere a las actividades de aprendi-
zaje después del final de la educacion inicial y es un componente vital de la politica de apren-
dizaje permanente de la UE.

El principal indicador para medir el aprendizaje de adultos es la tasa de participacion en la educacion
y la formacion, que abarca la participacion en la educacion y la formacion formales y no formales.

La poblacidon objetivo de las estadisticas de aprendizaje de adultos de Eurostat es la poblacion
de 25 a 64 aios. Hay dos fuentes de datos principales disponibles para la participacion de los
adultos en el aprendizaje: 1) la encuesta de la fuerza de trabajo de la UE que proporciona da-
tos sobre la participacion en la educacion y la formacion formales y no formales en las tltimas
cuatro semanas, y 2) la encuesta de educacion para adultos que proporciona informacion
sobre la participacion en la educacion y la formacion formales y no formales, asi como sobre
el aprendizaje informal en los ultimos 12 meses.

La encuesta de formacion profesional continua complementa la informacion sobre el apren-
dizaje permanente con datos sobre la inversion de las empresas en la formacion profesional
continua de su personal.

https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Glossary:Lifelong_learning

La figura 2 establece las competencias de la UE, de los estados miembros y aquellas que son com-
partidas. Como puede observarse, la educacion y la formacién continua (vocational training) se
consideran competencia de los estados miembros. Lo que si hace la Comisién Europea es “apoyar
a los Estados miembros en sus esfuerzos por ofrecer la mejor educacion y formacion posible a sus
ciudadanos” (https://europa.eu/european-union/topics/education-training-youth_es).

Responsibilities of
the EU

Responsibilities of the
Member States

the single market
aspects of socal policy as defined
in the Lisbon Treaty
economic and social cohesion

agnculture and fishenes, except for
the conservation of marine

biological resources

the environment

consumer prolection
Transport

trans-European networks
Energy

creating an area of freedom,
securnty and jusfice

aspects of commaon secunty

challenges refating to public health,
as defined in the Trealy of Lisbon

research, technological

Fuente: EU

Figura 2. Distribucién de competencias en la UE (Fuente: UE)
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El trasfondo de otorgar la competencia politica de la formacidn continua de la educacion a los estados
miembros de la UE en el ordenamiento juridico de la UE (incluida asi en el Tratado de Funcionamiento
de la UE, TFUE) recae en la consideracion de que forma parte de una vision general de la educacion
en la que los estados no desean transferir soberania en este dmbito a la Union. Se asume que el
proceso educativo tiene implicaciones en la construccion de la identidad nacional y en el modelo de
sociedad pretendida; todo ello, elementos muy ligados a los procesos educativos en la ensefianza
primaria y secundaria que son los afios clave para forjar una determinada identidad nacional.

Seria interesante analizar si esta consideracion hubiera sido distinta en el caso de considerar
a la educacion parte de la cohesion economica y social (politica compartida) o incluso del
mercado unico (politica transferida a la Unidon)*’; probablemente, en estos casos, hubiera sido
posible la existencia de programas paneuropeos mds ambiciosos que unificaran la situacion
encontrada en la UE actualmente. En todo caso, el tamaiio del presupuesto comunitario actual,
alrededor del 1% de la renta global europea, no permite hacerse cargo de responsabilidades
educativas mds alla de las que ahora se ejercen.

Esta doble consideracién también sucede en el caso de los gobiernos nacionales® en los que la
decision de su adscripcion a departamentos ministeriales de trabajo o de educacion, no esta exenta
de polémica puesto que marca la “perspectiva dominante” en la definicion de prioridades, en la
financiacion, y en los subsiguientes procesos de implementacion.

Lo que si ha sido posible, y lo sigue siendo hoy dia, es facilitar la “cooperacion voluntaria” en este
ambito; incluso, cofinanciando actuaciones educativas. De hecho, las conclusiones del Consejo de
la UE de 18 y 19 de noviembre de 2010 propugnaban por una cooperacion europea reforzada en
materia de educacion y formacién profesionales, “que impulsaban el fomento de una mayor parti-
cipacion en la continuacion de las mismas, el aumento de inversiones en el desarrollo de los recursos
humanos, la formacion en la propia empresa y el aprendizaje basado en el trabajo, asi como una mds
estrecha colaboracion entre instituciones de formacion y empresarios, sobre todo en la formacion
de trabajadores poco especializados”.

Para el Consejo de la UE, la relacién de la formacion continua con la competitividad europea es clara:
“al mismo tiempo deberia reconocerse y apoyarse la importante contribucion que el aprendizaje de
adultos puede prestar al desarrollo econdmico aumentando la productividad, la competitividad, la
creatividad, la innovacion y el espiritu empresarial”. Sera el reconocimiento de esta relacion en el
contexto de la innovacion la que se analizard posteriormente.

La importancia cuantitativa del fenédmeno de la formacién continua de adultos (empleados o no)
puede verse graficamente en la figura 3 tomada de EUROSTAT (2019) en la que se indican los niveles

17 De hecho, su relacién con la cohesidon econdmica y social es la que permite que uno de los fondos estructurales, el Fondo
Social Europeo, tenga una actuacion destacada en el ambito de la formacién continua.

18 En algunos paises europeos, como es el caso de Espafia, existe una transferencia de competencias a las regiones (Comu-
nidades Auténomas) que también limita las actuaciones de los gobiernos nacionales en materia educativa.
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de participacion de adultos en edad laboral (25-64 afios) en procesos de formacion continua en los
diferentes paises de la UE™.

Espafia en 2018 tenia una tasa de participacién de adultos del 10,5%, inferior a la media de la UE
(11,1%), y muy inferior a la que presentan paises ndrdicos como Suecia o Finlandia que superan el 25%.

Analizar las razones que se esconden detras de esto es crucial para entender las diferencias. éSon
deficiencias del sistema de formacién en el trabajo o depende mds de la iniciativa de los ciudadanos?
¢Se trata de unas politicas formativas desfasadas por parte de las administraciones publicas o de un
escaso reconocimiento social al esfuerzo personal? Posteriormente, se analizaran las consecuencias
de esa diferencia entre algunos paises europeos en relacion con el proceso innovador.

Adult participation in learning, 2018
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Figura 3. Participacidn de adultos en la formacién en 2018 (fuente: Eurostat)

La figura 4 tomada de Eurostat (https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.
php?title=Adult_learning_statistics) describe numéricamente los datos de formacién de adultos
entre 2013 y 2018 con el fin de conocer su evolucidn en ese periodo. Los datos recabados diferen-
cian entre hombres y mujeres. Las diferencias entre paises son considerables y no necesariamente
correlacionadas con el PIB (obsérvese la posicion de Alemania muy por debajo de la media de la UE).

19 Enla UE se suele emplear el término de “aprendizaje de adultos (adult learning)”, entendido como un término muy am-
plio, desde los programas autoformacion a otros que explicita o implicitamente imparten habilidades basicas. Ello incluye
grupos de aprendizaje, estudiantes adultos en universidades, aprendizaje a distancia, formacidn y actualizacion en el puesto

de trabajo y otras actividades formativas de interés especial (https://www.europarl.europa.eu/thinktank/infographics/

lifelonglearning/index.html). .
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Figura 4. Participacion de adultos en procesos de aprendizaje en 2013 y 2018 (fuente: Eurostat https://ec.europa.eu/eurostat,

statistics-explained/index.php ?title
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Al considerarse en la tabla tnicamente la poblacion adulta en edad laboral (estén trabajando o
no), no se considera la formacion de adultos mds alla de los 64 afios. Posiblemente, ya no tenga
relevancia en relacion con el empleo, aunque si puede tenerla tanto en el caso de funcionarios
y auténomos que suelen prolongar la vida laboral, como de la formacion enriquecedora a
nivel personal, como suele ocurrir en cursos de alfabetizacion informdtica o culturales, que
se extienden en el periodo de jubilacion con el fin de evitar la brecha digital, problema que
se extiende al conjunto de ciudadanos por el uso de servicios y productos cada vez mds
tecnoldgicos.

Lamentablemente, no se dispone de cifras para valorar la relevancia de la formacion en edades
superiores a 64 afios centrandose, por tanto, en la vida laboral. Con la extension de la vida
media de las personas en paises desarrollados en la que estamos llegando a sobrepasar los
veinte afios de media desde la jubilacion, la formacion continua no reglada ligada a la actividad
laboral pasard a tener una importancia mayor. Constituird, de hecho, una herramienta social
fundamental para asegurar la vida plenamente integrada de la tercera edad en una sociedad
cada vez mds compleja y tecnificada, y revalorizar su aporte a la misma®.

El porcentaje de adultos implicados en procesos de formacidn ha crecido ligeramente (del 10,7%
en 2013 al 11,1% en 2018). En el caso de Espafia, sin embargo, no es asi. En nuestro pais ha
descendido ligeramente (del 11,4% al 10,5%) aunque con una ruptura en las series que dificulta
el analisis. Es interesante constatar que el porcentaje de mujeres implicadas en procesos de
formacion supera al de hombres tanto en 2013 (10,1% mujeres frente al 9,7%) como en 2018
(12,1% frente a 11,6%).

Otro factor relevante ofrecido por Eurostat (véase la figura 5) relaciona la formacién recibida con
el nivel educativo. Es muy significativo, en el conjunto de la UE, cémo esos procesos de forma-
cidén se concentran en personas con niveles de formacion terciarios (65,8%) frente a los niveles
formativos de educacién secundaria o inferiores (con solo un 24%). El caso de Espafia sigue la
misma tendencia con un 63,8% de un nivel terciario frente a un 23,8% de un nivel secundario o
menor, respectivamente.

20 Se estima que mas de medio millén de personas de la tercera edad en Espafia han empezado a utilizar herramientas
de comunicacidn interactiva basadas en videoconferencia o videochats en 2020; proceso de digitalizacién acelerado por la
necesidad de comunicacion con familia y amigos derivado del confinamiento derivado de la pandemia COVID-19 (en muchos
casos, promovida por la propia familia).
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Figura 5. Participacion de adultos en procesos de aprendizaje en 2016 (fuente: Eurostat https:

Adult_learning_statistics)
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También es destacable observar de los datos de la figura 5 el brusco descenso que se observa por
edades, con niveles muy inferiores de implicacién en procesos de formacidn continua de las personas
en edades entre 55 y 64 afos. Este es un problema de otra indole, pero de suma importancia. En

mi opinidn, se conjugan tres factores:

® E| reconocimiento por parte de la entidad, real o percibido, de que las personas con edades
superiores a 55 afios (sobre todo, cuando no han estado sometidos a procesos de aprendizaje
continuos en su vida laboral) tienen mas dificultades en adquirir conocimientos sobre tecnologias
basadas en fundamentos muy diferentes de las tecnologias con las que estas personas fueron
formadas o que estan empleando actualmente.

® |a existencia de instrumentos legales para poder realizar jubilaciones anticipadas que permitan
tanto la reduccién global de la plantilla que, derivada de los cambios tecnoldgicos, puede requerir
menos personal, o para proceder a la sustitucion de ese personal (o parte de él) por otro con los
conocimientos requeridos.

® |a propia actitud del trabajador que busca a esas edades una mayor conformidad con su situa-
cidén y ya no aspira a cambios bruscos en su carrera profesional lo que hace que el estimulo para
participar en procesos de formacidn que requieren un mayor esfuerzo personal no exista.

La figura 6 complementa esta vision con la proporcionada en su ultimo informe sobre educacién
(OECD, 2020) en el que se distingue por nivel educativo. En el caso espafiol, inferior a la media de
la OCDE, el nivel postsecundario, no terciario, desaparece.

Figure 6. Participation of 15-24 year-olds in vocational education and training, by level of education (2018)
SDG Indicator 4.3.3

[ Shorl-cycle tertiary
[l Post-secondary non-lerbary
L] W Secondary

2 e T ERELCEEE I PEES TP e 28§82 esdy

k] S B = 2 7 a g -] E &

£3583253 5EE§g§§e§:3§w! 5%%3553335525
égﬁg o & = a = i :‘88
-8 Eg £ 8

1 The sourca for population data s the UOE data collection for demographic data (FurostatDEM) instead of the United Nations Population Division (UNPL)

Countries are ranked in descending order of enrolment rate of 15-24 year-olds in vocational education and training in secondary, post-secondary and short-cycle feriary
combined

Source: OECD (2020). Tha official data sources for this indicator are the LOE data collection for enroiment data and the United Nations Population Drasion (UNPD) for

population data. See Source section for more informabon and Annex 3 for notes (hitps fidoi org/10 1787/69096873-en)
Statlink e hitps/idoiorg/10.1787/888934 161748

Figura 6. Formacion de adultos por nivel educativo (fuente: OECD, 2020)
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Otro indice relevante es el relativo a los paises de la UE atendiendo a la importancia relativa (medida
en el nimero de empresas que disponen de programas especificos de formacién) en funcién del
tamafio de las empresas (figura 7).

En todos los paises de la UE son las empresas con mds de 250 empleados los que participan con
mayor énfasis en procesos de formacion continua (en el caso de Francia alcanza a casi la totalidad
de este grupo de empresas); la situacion es la contraria en los casos de empresas de menos de 50
empleados. Obviamente, |la capacidad de asignar recursos internos a procesos educativos es mayor
con el tamano de la empresa.

Aun asi, las diferencias entre paises son relevantes (en el caso de Rumania, sélo el 58% de las grandes
empresas y un escaso 10% entre las de menos de 50 empleados comparado con el caso de Francia
en el que se alcanzan cifras de 100% y 92% respectivamente). Las empresas espafiolas también pre-
sentan porcentajes muy elevados (incluso, las menores de 59 empleados superan porcentualmente
a las francesas de ese tamafio y solo son superadas por las del Reino Unido).
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Figura 7. Oferta formativa en relacion con el tamafio de la empresa (fuente: https://www.europarl.europa.eu/thinktank,
infographics/lifelonglearning/index.html) (Gltimo acceso el 7 de marzo de 2020)

Complementando esta informacidn, la figura 8 detalla (datos de Eurostat de 2015) la actividad y
tipo de formacion por sectores en cada uno de los paises de la UE. De nuevo, se ven las grandes
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diferencias entre paises, pero mucho menos entre sectores empresariales; ese hecho parece indicar
que el contexto en el que se desarrolla la formacidn continua, la regulacion y los apoyos politicos y
financieros en el conjunto del pais influyen mucho mds que la caracterizacién sectorial?*.

En el caso de Espafia, con una media del 86%, es el sector de las tecnologias de informacion y co-
municaciones, y servicios financieros el que presenta un porcentaje mayor, alcanzando el 93%. Esta
cifra esta, en mi opinidn, ligada a una mayor necesidad de formacidn continua derivada de la rapida
evolucion tecnoldgica asociada al proceso de digitalizacién que impacta de forma directa y acusada
en esos sectores. El tiempo medio en el que los conocimientos necesarios en el puesto de trabajo
se hacen obsoletos (o hay que complementarlos) son mucho menores que lo han sido en el pasado.

21 Parte de la formacion requerida puede estar ligada a competencias transversales, como las digitales, que son necesarias
en todos los sectores.
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Figura 8. Empresas proporcionando formacion y entrenamiento vocacional por paises y sectores (fuente: Eurostat https://

Vocational _education _and_training_statistics)
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Las dos columnas de la derecha de la figura 7 también reflejan una primera clasificacion del tipo de
formacion continua (vocacional training, CVT) entre aquélla basada en cursos y la que se basa en
otros modelos (p.ej. de “maestro-aprendiz”’?*?). Aunque en la media de la UE estdn equiparados, en
Espafia tiene mas importancia la imparticién de cursos (80,6% frente a 64,4%)%. Volveremos sobre
este punto en el contexto de la formacién profesional dual. Posiblemente, influye el interés histérico
en Espafia de obtener un titulo o diploma.

La figura 9 (OECD, 2020) refleja también la distribucidn por tamafio de empresa en los paises de la
OCDE. Se puede ver que existen paises fuera de la UE con valores muy elevados (encabezados por
Nueva Zelanda y Australia a la derecha de la figura).

22 El modelo “maestro-aprendiz” recoge toda una variedad de modelos formativos basado en la idea de aprender haciendo.
Estos modelos utilizados desde la época del Neolitico se han visto comprometidos cuando el gradiente del cambio tecnoldgico
hace que se rompa esta relacion de transmisién de conocimientos que requiere estabilidad.

23 Posiblemente derivado de una mayor cultura “presencial” y también por el escaso uso que se hace de herramientas
avanzadas de formacién online lo que redunda en una menor efectividad de este tipo de modalidad de formacion.
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Figura 9. Formacion de adultos en los paises de la OCDE (fuente: OECD, 2020).
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Otro elemento que indica la importancia relativa del esfuerzo en formacion continua en los paises de
la UE es su relacion con la tasa de empleo (porcentaje de la poblacion que dispone de un empleo).
La figura 10 representa, en un esquema bidimensional, la relacidn entre la tasa de participacion en
actividades de educacién y entrenamiento de la poblacién adulta (edades entre 25 y 64 afios) y la
tasa de empleo por paises de la UE (datos de 2016).
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Figura 10. Relacién entre la tasa de participacion en actividades de educacion y entrenamiento de la poblacién adulta
(edades entre 25 y 64 anos) yla tasa de empleo por palses de la UE (datos de 2016) (fuente Eurostat ttps://ec.europa.

Los cuadrantes en la figura 10 estan relacionados con los datos de la media de la UE en 2016 (75%
de la poblacién en edad de trabajar y 15% en actividades de formacion y entrenamiento). Espafia
esta situada en el cuadrante inferior izquierdo caracterizado por valores inferiores a la media de la
UE en ambos factores. Como ocurre con otras estadisticas de la UE, los paises nérdicos ocupan los
puestos mas avanzados (con la llamativa inclusion de Grecia?*).

24 Puede ser también debido a una mayor relevancia y disponibilidad de recursos procedentes de fondos estructurales
(sobre todo, del Fondo Social Europeo), en los procesos de formacion continua de los trabajadores).
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Como se puede observar en la figura 10, existe una correlacion entre estos dos factores. Esta obser-
vacion apuntala la idea de que la formacion continua influye positivamente en la tasa de empleo
al disponerse de trabajadores con conocimientos actualizados que ayudan a preservar el puesto
de trabajo, y a la empresa disponer de una plantilla mas formada que le permite competir mejor a
nivel global favoreciendo su crecimiento y generando mds empleo.

Si se correlacionan los datos con edades, empresas y niveles educativos, es evidente que existe una
brecha de formacion continua en Espafia entre dos colectivos?®:

® Colectivo favorecido: personas, sobre todo mujeres, con edad inferior a 55 afios, trabajando
en una gran empresa y con nivel educativo alto.

® Colectivo desfavorecido: personas, sobre todo hombres, con edad superior a 55 afios,
trabajando en una pequeia empresa y con nivel educativo medio o bajo.

Se podria explicar la brecha de formacidn continua mencionada indicando que los puestos de trabajo
de menor cualificacion, ocupados por personas no habituadas a formarse, y por personas cercanas a
la jubilacion que requieren menos la formacién continua. Por el contrario, los puestos de trabajo de
mayor nivel estdn mas sometidos al cambio tecnoldgico, las personas que los ocupan tienen mayor
nivel educativo, estan habituadas a actualizar sus conocimientos y con edades inferiores a 55 afios
para los que queda atn mucho tiempo de vida laboral que hay que proteger.

El argumento puede reescribirse en un sentido diferente diciendo que el colectivo desfavorecido no
ha tenido tantas oportunidades para alcanzar un nivel de estudio superior, sus empresas no se han
preocupado de su formacidn, no han tenido incentivos para hacerlo a nivel personal y nadie quiere invertir
en su educacion al tener una edad cercana a la jubilacion (incluso, anticipada). El debate estd servido.

En el contexto de las decisiones politicas asociadas, la UE ha adoptado, a instancias de la Comision
Europea, una resolucion en la que se acuerda un plan de accién en el que los Estados miembros deben:

1. respaldar el derecho a una educacion, formacion y aprendizaje permanente inclusivos y de calidad
y garantizar las oportunidades para que todas las personas puedan adquirir competencias clave
mediante un uso pleno de las «Competencias clave para el aprendizaje permanente-un marco de
referencia europeo», conforme a lo indicado en el anexo, y

® apoyar y reforzar el desarrollo de las competencias clave de todas las personas desde una
edad temprana y durante toda la vida, como parte de las estrategias nacionales en materia
de aprendizaje permanente;

25 Podria encontrarse una segmentacion diferente; lo que he querido es ofrecer una visién extrema para visualizar facil-
mente las consecuencias.
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® apoyar a todos los estudiantes, incluso los que estan en situacion de desventaja o que presentan
necesidades especiales, para que desarrollen plenamente su potencial;

2. contribuir al desarrollo de las competencias clave prestando especial atencion a:

® elevar el nivel de adquisicion de las capacidades basicas (lectoescritura, célculo y capacidades
digitales basicas) y apoyar el desarrollo de la competencia para aprender a aprender como
base mejorada constantemente para el aprendizaje y la participacion en la sociedad desde la
perspectiva de toda una vida;

® aumentar el nivel de competencia personal, social y de aprender a aprender para mejorar una
gestion de la vida orientada al futuro y saludable;

e fomentar la adquisicion de competencias en ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas
(CTIM), teniendo en cuenta su vinculo con las artes, la creatividad y la innovacidn, y motivar a
los jovenes, en especial las chicas y las mujeres jévenes, a que opten por carreras profesionales
en estos ambitos;

® ampliar y mejorar el nivel de competencias digitales en todas las fases de la educacién y la
formacion, asi como en todos los segmentos de la poblacion;

® favorecer la competencia emprendedora, la creatividad y el sentido de la iniciativa, en especial
entre los jévenes, entre otras cosas mediante el fomento de oportunidades entre los jévenes
estudiantes para que, como minimo, lleven a cabo una experiencia practica de emprendimiento
durante su escolarizacion;

® aumentar el nivel de las competencias linglisticas en lenguas tanto en lenguas oficiales
como en otras y animar a los alumnos a que aprendan distintas lenguas relevantes para
su situacion laboral y vital y que puedan contribuir a la comunicaciéon y la movilidad
transfronterizas;

e reforzar la adquisicién de competencias ciudadanas para concienciar sobre valores comunes,
a que se hace referencia en el articulo 2 del Tratado de la Unidn Europea y en la Carta de los
Derechos Fundamentales de la Unidon Europea;

® concienciar a todos los estudiantes y el personal docente sobre la importancia de adquirir
competencias clave y su relacién con la sociedad;

3. facilitar la adquisicion de las competencias clave haciendo uso de las buenas prdcticas para contri-
buir al desarrollo de las competencias clave, tal como se indica en el anexo, y en especial mediante:

® |a promocion de diversos planteamientos y entornos de aprendizaje, incluido el uso adecuado
de las tecnologias digitales, en contextos de educacién, formacion y aprendizaje;

® respaldar al personal docente, asi como a otros interesados que apoyan procesos de
aprendizaje, entre ellos las familias, para aumentar las competencias clave de los estudiantes
como parte del enfoque del aprendizaje permanente en contextos de educacion, formacién
y aprendizaje;

® el respaldoy mayor desarrollo de la evaluacién y validacidn de las competencias clave adquiridas
en distintos contextos en sintonia con las normas y procedimientos de los Estados miembros;
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e ¢l refuerzo de la colaboracion entre los contextos de educacidn, formacion y aprendizaje a
todos los niveles y en diferentes ambitos, con el fin de mejorar la continuidad del desarrollo
de las competencias del alumno y la elaboracidn de planteamientos innovadores en materia
de aprendizaje;

® ¢| refuerzo de los instrumentos, los recursos y la orientacidn en los contextos de educacion,
formacién, empleo y otros entornos de aprendizaje para ayudar a las personas a gestionar sus
itinerarios de aprendizaje permanente;

4. incorporar las ambiciones de los Objetivos de Desarrollo Sostenible de las Naciones Unidas, en
especial dentro del objetivo 4.7, en la educacion, la formacion y el aprendizaje, incluso intensifi-
cando la adquisicion de conocimientos relativos a la limitacion de la naturaleza polifacética del
cambio climdtico y utilizando recursos naturales de un modo sostenible;

5. informar a través de los marcos e instrumentos existentes en el marco estratégico para la coo-
peracion europea en el dmbito de la educacion y la formacion (ET2020) y cualquier marco que le
suceda sobre las experiencias y los avances en la promocion de las competencias clave en todos
los sectores de la educacion y la formacion, incluido el aprendizaje no formal y, en la medida de
lo posible, informal.

Los ministros de los estados miembros de la UE, paises candidatos, paises del Area Econémica
Europea, ademds de los agentes sociales y la Comision Europea se han reunido el 22 de junio
en Riga para discutir una mayor profundizacion de la cooperacion europea en Educacion y
Entrenamiento Vocacional (Vocational Education and Training VET).

En un momento en el que 4,7 millones de jovenes no pueden encontrar empleo, la educacion
y entrenamiento vocacional, ademds del aprendizaje en el puesto de trabajo ofrecen una
oportunidad para el desarrollo de habilidades profesionales y acceder al mercado laboral. VET,
deberia verse como una parte del aprendizaje a lo largo de la vida accesible a estudiantes en
todas las etapas de sus vidas.

https://www.solidar.org/en/news/riga-conclusions-on-vocational-education-and-training

Este acuerdo se enmarca en la Nueva Agenda de habilidades de la UE (New Skills Agenda, véase
figura 11). El nivel 1 de acciones de la figura 11 se refiere a las conclusiones de Riga (2015) en rela-
cién con el uso de VET (Vocational Education and Training) para la mejora de la calidad y mercado
del empleo?.
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Objetivos laborales
(Nivel 3)

Objetivos especificos
(Nivel 2)

Accidn
(Nivel 1)

Mejora de la calidad y relevancia de
la formacién en habilidades

Fortalecer los fundamentos: habili-
dades basicas

Propuesta de la Comision Europea para
una recomendacion del Consejo sobre
el establecimiento de una “garantia de
habilidades”

Construir resiliencia: competencias
clave, y habilidades mas altas y com-
plejas

Propuesta de la Comision Europea para
una revision de las competencias clave
del aprendizaje a lo largo de la vida

Hacer que la formacidn vocacional sea
una primera eleccién

Apoyar la implementacion de la con-
clusion de Riga de habilidades y cual-
ificaciones vocacionales relevantes
para la calidad del mercado de trabajo

Estar conectado: focalizacién en hab-
ilidades digitales

Lanzamiento de la Coalicion de Traba-
jos y Habilidades digitales

Hacer que las habilidades y cualifica-
ciones sean mas visibles y comparables

Mejorar la transparencia y compara-
bilidad de cualificaciones.

Propuesta de la Comision Europea para
una revision del Marco de Cualifica-
ciones Europeas

Perfilado temprano de habilidades y
cualificaciones de emigrantes

Lanzamiento de una herramienta de
perfilado de habilidades de ciudadanos
de terceros paises

Mejorar la inteligencia e informacion
sobre habilidades para mejorar las op-
ciones de carrera profesional

Mejor informacion para mejores elec-
ciones

Propuesta de la Comision Europea para
la revision del marco de “Europass”

Promocidn de la cooperacion de me-
jores prdcticas sobre la fuga de cere-
bros (brain drain)

Promocion de habilidades en inteli-
gencia y cooperacidn en sectores
econémicos

Lanzamiento de un libro blanco para
la cooperacion sectorial sobre hab-
ilidades

Mejora de la comprension de las
prestaciones de los graduados

Iniciativa sobre monitorizacion de
graduados

Figura 11. Estructura de la comunicacion New Skills Agenda (CE, 2016) (traduccidn propia)

Los ministros europeos con competencias en formacién continua y la Comision Europa han alcanzado
un acuerdo, denominado “Proceso de Copenhague”, para incrementar la cooperacion en la mejora de la
formacion y entrenamiento vocacional (VET) (CEDEFOP, 2018). Esta cooperacion esta enfocada al desarrollo
profesional de formadores en el sector, y lograr que los cursos sean mas relevantes en el mercado laboral.

La idea subyacente es aprovechar el intercambio de experiencias entre los estados miembros. El objetivo

es forjar la creacion de alianzas para nuevos perfiles aprovechando Erasmus+ para ayudar a cerrar la
brecha entre las instituciones que proporcionen VET y los actores en un sector especifico de la economia.
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En el marco de la Agenda Europea de Aprendizaje de Adultos (The European Agenda for Adult
Learning) la Comisién Europea ha apoyado la creacién de una red de coordinadores nacionales para
el intercambio de buenas practicas y trabajo con asociaciones, redes y organizaciones laborales para
promover el aprendizaje de adultos?.

La figura 12 (obtenida del mismo estudio del Parlamento Europeo) presenta la validacion de estos
procesos de aprendizaje. Los procedimientos de validacion certifican las habilidades y conocimientos
adquiridos por los individuos con bajas cualificaciones en su profesion o fuera de ella. El uso mas
comun es el reconocimiento parcial o total seguido de la concesidn de créditos, exenciones y acceso
a programas formales de educacion.

Generalmente, los procesos de validacidon raramente sirven para acortar los periodos de los cursos
formales debido a las dificultades de implementacidn. En algunos estados miembros es posible re-
cibir especificaciones del tipo de entrenamiento posible con el procedimiento de validacion ligado
a un plan futuro de formacion.

' Mational arrangements in development ® National arrangements in place
® Sectoral arrangements in place ® Sectoral arrangements in development

Figura 12. Validacion de los procesos de aprendizaje en la UE (fuente: https://www.europarl.europa.eu/thinktank/infogra-
phics/lifelonglearning/index.html) (Ultimo acceso el 7 de marzo de 2020)

27 La Comisidn Europea acoge la Plataforma de Aprendizaje de Adultos en Europa, EPALE (ePlatform for Adult Learning
in Europe). Se trata de un espacio multilinglie online para conectar a las comunidades de usuarios, un centro de recursos,
eventos y una herramienta de busqueda de socios.
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Finalmente, es interesante ver el esfuerzo que realiza la UE a través del programa ERASMUS+ que ya
no estd limitado a estudiantes universitarios. En la figura 13 se puede ver la distribucidn de recursos
en términos de movilidad de estudiantes y como la movilidad relativa a la formacion vocacional
alcanza un 23% del total.

&
o
™=

sility of higher education studems and staff: 52 %X

@ Adult education and schools’ staff mobility
% Erasmus<+ Students Loan Guarantee Facility
@ Erasmus Mundus Joint Master Degrees
® Mobility projects with partner countries
® Mobility of VET learners and staff
Mobility of higher education students and staff

® Learning Mobhility " Cooperation for innovation
@ Policy reform ® Jean Monnet Activities ® Sport
Other @ Administration

Figura 13. Division del presupuesto (izqda.) y actuaciones de Erasmus+ en Learning mobility in education and training (fuente:
https://www.europarl.europa.eu/thinktank/infographics/lifelonglearning/index.html) (Gltimo acceso el 7 de marzo de 2020)

En el ambito de los paises europeos, casi todos ellos (y muchas de las regiones europeas con compe-
tencias para ello) han establecido programas para atender las necesidades de la formacién continua
de adultos. De hecho, los estados miembros de la UE han acordado establecer como objetivo que
el 15 % de los adultos entre 25 y 64 afios en la UE deberian estar implicados en alguna forma de
aprendizaje de adultos en 2020.

La figura 14 refleja la situacion actual en relacidon con este ambito en los estados miembros de la
UE. Obsérvese que la gran mayoria de ellos dispone de una legislacién especifica para el aprendizaje
de adultos, asi como la formacién y entrenamiento vocacional (VET). No debe interpretarse que los
paises que no disponen de una legislacion especifica no hacen nada; sus programas se realizan (o
se pueden realizar) al amparo de una legislacién mas general (p.ej. de educacién) o incluidas en
las prioridades y actuaciones de alguna politica sectorial (p.ej. la industrial cuando se refiere a la
formacién en el puesto de trabajo).
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Figura 14. Actividades en relacidn con la formacion continua de los paises de la UE (fuente: https://www.europarl.europa.
eu/thinktank/infographics/lifelonglearning/index.html) (Gltimo acceso el 7 de marzo de 2020)

La figura 14 muestra que el marco legislativo y normativo en la UE es muy amplio y relativamente
actualizado. Casi todos los paises europeos (22) poseen una legislacidn especifica de educacion de
adultos de forma diferenciada de las leyes de educacidn general (orientadas fundamentalmente
a la formacion reglada) que poseen 14 paises. En el caso de VET, 19 paises europeos poseen una
legislacion especifica. Espafia posee de los tres tipos.

El caso del Reino Unido es especialmente relevante al introducir explicitamente la formacion conti-

nua en su Estrategia Industrial (RU, 2017) (Felstead y Unwin, 2016). El RU ha puesto en marcha un
ambicioso programa de actualizacién de conocimientos (“National Retraining Scheme”) con el fin
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de adaptar a los empleados a los cambios econédmicos?. Sus objetivos principales se han incluido
en la siguiente nota.

Necesitamos asegurar que todo el mundo, no importa cudl sea su formacion y nivel de habilidades,
tenga una oportunidad para entrar y progresar en el puesto de trabajo a través del sistema
de educacion y entrenamiento. Necesitamos romper las barreras que impiden a los grupos
infrarrepresentados conseguir desarrollar todo su potencial. Por ejemplo, las mujeres, que
suponen menos de la mitad de los empleados en el RU, es mds probable que estén peor pagadas
y posean un nivel menor de habilidades. Y como el cambio tecnoldgico transforma los trabajos
y las habilidades requeridas por los negocios, necesitamos asegurar que las personas tengan la
oportunidad de formarse a lo largo de su vida laboral.

En este momento, nuestro problema no es el desempleo causado por la tecnologia, es el bajo
nivel salarial causado, entre otras razones, por un fallo en el uso de la tecnologia.

A través de nuestra Estrategia Industrial estamos determinados a asegurar que tengamos las
habilidades necesarias y aprovechemos las tecnologias y los medios necesarios para ayudar a
aquéllos que estén afectados por el cambio tecnoldgico. Empleadores, individuos y el gobierno,
todos tienen un papel que jugar para ayudar a las personas a desarrollar las habilidades
adecuadas para que sean capaces de trabajar con las nuevas tecnologias. Estos grupos tendrdn
que trabajar conjuntamente para crear oportunidades a las personas para que consigan salaries
superiores a largo plazo y apoyen el crecimiento de una economia de empleos bien pagados y
de altas capacidades.

RU (2017)

Completamos este analisis de la situacion en la UE con el esfuerzo realizado desde el Fondo Social
Europeo (FSE) (https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=325&langld=es)

El FSE es el principal instrumento que tiene Europa para fomentar el empleo y la inclusion social.
Se trata de ayudar a los ciudadanos a encontrar un puesto de trabajo (u otro mejor al actual) y de
integrar en la sociedad a los colectivos menos favorecidos, garantizando una mayor igualdad de
oportunidades para todos. Para ello el FSE invierte en los ciudadanos de Europay en sus capacidades,
tengan o no empleo y sea cual sea su edad.

28 Se apoya en un grupo asesor de alto nivel formado por el gobierno, empresas y trabajadores a través de la industria brita-
nica (“Confederation of British Industry”) y los sindicatos (“Trades Union Congress”) para establecer directrices estratégicas.
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La distribucién de los recursos asignados a cada estado miembro se basa en la riqueza relativa de
las regiones europeas®. Cada afio el Fondo ayuda a cerca de 10 millones de personas a encontrar
trabajo 0 a mejorar sus capacidades para que lo encuentren en el futuro. A lo largo del periodo
2014-2020, el FSE invertird 80.000 millones de euros.

El 30 de octubre de 2014, la Comisién Europea adoptd el Acuerdo de Asociacion con Espafia, permi-
tiendo asi fijar una cantidad superior a 7.500 millones de euros (precios 2014) en financiacién del
Fondo Social Europeo (FSE) hasta finales de 2020 (gastos de actividades en marcha hasta 2022). En
el caso espafiol, el FSE se programa con arreglo a cuatro objetivos temdticos®’: empleo y movilidad
laboral; educacion, competencias y aprendizaje permanente; promocion de la inclusion social y lu-
cha contra la pobreza, asi como refuerzo de la capacidad administrativa; sin embargo, las acciones
apoyadas por el FSE también contribuirdn al logro de los demas objetivos tematicos de los fondos
estructurales.

Una de las principales prioridades en Espaiia serd ayudar a las personas a entrar en el mercado
laboral, haciendo hincapié en la lucha contra el desempleo juvenil: se invertirdn casi 2 300
millones de euros en los jovenes y se apoyard la aplicacion de la Garantia Juvenil.

El FSE financiard iniciativas que intenten mejorar los sistemas educativos y formativos, apoyard
medidas para luchar contra el abandono escolar y garantizard que los jovenes obtengan las
aptitudes adecuadas para aumentar sus oportunidades en el mercado laboral. La formacion
profesional serd otra de las dreas clave de inversion. Las inversiones del FSE en el dmbito de la
educacion y la formacion también beneficiardn la innovacion y la competitividad de las empresas.
Ademds, el FSE continuard financiando proyectos que ayuden a las personas con dificultades y a
las personas pertenecientes a grupos desfavorecidos a tener las mismas oportunidades que los
demds para integrarse en la sociedad. Se invertirdn casi 2 000 millones de euros en esta drea.

Se espera obtener, entre otros, los siguientes resultados: una mayor tasa de empleo (del 59,3
% en 2012 al 74 % en 2020); menos abandono escolar (del 24,9 % en 2012 a cerca del objetivo
del 15 % en 2020); sacar a 1,5 millones de personas de una situacion de riesgo de pobreza o
exclusion social.

https://ec.europa.eu/esf/main.jsp?catld=67&langld=es&newsld=8409

29 La distribucidn actual (2014-2020) es:

B Regiones menos desarrolladas (PIB per capita < 75 % de la media de la UE-27)
Regiones en transicién (PIB per capita entre el 75 % y el 90 % de la media de la UE-27)

Regiones mas desarrolladas (PIB per capita >=90 % de la media de la UE-27)
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El porcentaje del FSE del presupuesto de los Fondos Estructurales es del 28,1 % o 7.589.569,137
euros, y supera el porcentaje minimo requerido del 27,7 %. Los fondos se asignaran a las siguientes
prioridades:

® Promover el empleo sostenible y de calidad y apoyar la movilidad laboral: 3 595 172 476 €

® Promover la inclusidn social, luchar contra la pobreza y contra cualquier tipo de discriminacion:
1944742719 €

® |nvertir en educacién, formacion y formacidn profesional para obtener aptitudes y un aprendizaje
permanente: 1 879 757 967 €

® Asistencia técnica: 169 895 975 €

® Total: 7.589.569.137 €

Ademas, Espaiia recibe una asignacion de 943,5 millones de euros procedente de la Iniciativa sobre
Empleo Juvenil. Este nuevo instrumento sirve para reducir las altas tasas de desempleo juvenil en
Europa.

Es pronto aun para conocer los resultados del empleo del FSE en este periodo teniendo en cuenta
que los resultados finales se conoceran en 20233 Ello obliga a definir y aprobar los programas para
el siguiente periodo (2021-2017) sin haberse acabados los anteriores.

Para el siguiente periodo en negociacién (2021-2027), la Comisidn Europea ha propuesto un presu-
puesto total 101.000 millones de euros a euros actuales. Denominado “The European Social Fund
Plus” (FSE+) es el resultado de agrupar el actual FSE, la Iniciativa de Empleo Juvenil, el Fondo de
Ayuda para los mas Necesitados (FEAD), el programa de la UE de Empleo e Innovacidn social (EaSl)
y el programa de Salud de la UE.

Aunque el FSE+ debera ser gestionado por los estados miembros, al igual que el resto de los fondos
estructurales, la Comision Europea ha establecido un conjunto de directrices generales. Concreta-
mente, los estados miembros con un nimero elevado de personas jévenes sin empleo, y sin estar
incluidas en programas de formacién (educacién o entrenamiento) deberd dedicar como minimo el
10% del FSE+ a medidas de apoyo al empleo y activacion de los jovenes. En la propuesta de regla-
mento de FSE+ preparada por la Comisién Europea (Comisién Europea, 2018b) se dice en relacién
con la formacion:

En el anterior capitulo del documento se ha justificado y analizado el esfuerzo que los estados miem-
bros de la UE realizan para apoyar las actuaciones de formacién continua con el apoyo recibido de
la UE en diversos programas parcialmente financiados a través del presupuesto comunitario (p.ej.
ERASMUS+ o FSE).

31 El gobierno espafiol ha elaborado una guia para la evaluacién de los programas operativos FSE en febrero de 2019 por
el que las CCAA deben, as u vez, elaborar su propia evaluacion (http://www.mites.qgob.es/uafse/ficheros/evaluacion/quias-
otros/Guia_eval_po_fse2019.pdf)
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El FSE+ debe prestar apoyo para mejorar la calidad, la efectividad y la pertinencia para el mercado
de trabajo de los sistemas de educacion y de formacion, a fin de facilitar la adquisicion de las
competencias clave, especialmente en cuanto a las capacidades digitales, que todas las personas
precisan para su realizacion y su desarrollo personales, asi como de cara al empleo, la inclusion
social y la ciudadania activa.

El FSE+ debe propiciar el progreso en la educacion y la formacion, y la transicion al empleo, apoyar
el aprendizaje permanente y la empleabilidad, y contribuir a la competitividad y a la innovacion
social y economica mediante el apoyo a iniciativas modulables y sostenibles en dichos dmbitos.
Esto puede conseguirse, por ejemplo, mediante el aprendizaje basado en el trabajo y la formacion
prdctica en centros de trabajo, asi como gracias a la orientacion a lo largo de toda la vida, la prevision
de las necesidades de capacidades en cooperacion con la industria, la actualizacion del material
de formacion, la prevision y el sequimiento de los graduados, la formacion de los educadores, la
validacion de los resultados del aprendizaje y el reconocimiento de las cualificaciones.

Comision Europea, 2018b

En todos estos casos, las regulaciones comunitarias requieren aportar recursos para la cofinanciacion
de las actuaciones financiadas procedentes de las administraciones publicas (AAPP) de los estados
miembros (a nivel nacional o regional) o procedente de las propias entidades beneficiarias; todos
ellos lo hacen (o deben hacer) atendiendo a sus propias estrategias institucionales encontrando en
los instrumentos financieros disponibles un apoyo econdmico adecuado y util en la medida en que
estén alineados con las estrategias institucionales respectivas.

Aln es pronto para conocer el presupuesto final del FSE+ dado que se encuentra en el contexto
de la negociacion de las nuevas perspectivas financieras de la UE para el periodo 2021-2017 y en
septiembre de 2020 no se ha llegado alin a un acuerdo, muy dependiente de la estructura final del
presupuesto comunitario como respuesta a la crisis de la COVID-19%2,

1.4. Comparacion de la situacion en Espaiia con la de algunos paises europeos

Se ha considerado interesante realizar en ese punto una comparacion mas detallada de la situa-
cion de Espafa con la de algunos otros paises de la UE con objeto de poder conocer mejor la

32 Actualmente, tras el acuerdo global alcanzado el pasado mes de julio en el Consejo Europeo, sobre un conjunto del Fondo de
Reconstruccion y el presupuesto comunitario, el Parlamento Europeo quiere hacer valer su posicion solicitando mas recursos para
algunas partidas del presupuesto plurianual comunitario, entre ellas para la 1+D, y todavia no se ha llegado a un acuerdo final.
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influencia de politicas de formacidn continua concretas con las prestaciones de esos paises en
la innovacién?.

En este contexto se han seleccionado los casos de Alemania, Espafia, Francia, Italia, Hungria, Por-
tugal, Reino Unido y Suecia, asi como la del conjunto de la EU28 utilizada como referencia. Como
puede observarse se trata de una muestra representativa de la situacion en la UE con paises de
mayor nivel econdémico y en innovacidn con otros de menores prestaciones, asi como procedentes
del Norte, Este y Sur de Europa.

La figura 15 relativa a los graduados STEM indica que, aunque la situacién de la UE en su conjunto es
estable en el periodo 2013-2015 (alrededor del 30% de los mismos) si existen diferencias notables
entre los paises seleccionados. En el caso de Espafia se mantiene estable con unas tasas de alrede-
dor del 23%, inferior a la media de la UE, pero superados por el resto de los paises seleccionados?*.

Graduados de nivel superior en Formacion Profesional STEM (ciencia, tecnologia,
ingenieria y matematicas). Porcentaje sobre el total, 2013-2015
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Figura 15. Porcentaje de graduados FP STEM en relacion con el total de graduados de FP en los paises seleccionados (fuente:
elaboracién de Rebeca Meza (Anexo 4) a partir de Cedefop, basado en Eurostat).

Los niveles educativos alcanzados por una persona influyen en la posibilidad de estar empleada.
Aunque las previsiones hay que tomarlas con cierto cuidado, la figura 16 (Cedefop, datos parciales
de Suecia) representa la situacion previsible en 2025.

33 El estudio mas detallado y completo se ha incluido como Anexo 4 a este informe. El Anexo ha sido realizado por Rebeca
Meza (UPM) bajo la direccion del autor del presente informe. En esta seccion se han extraido y comentado Unicamente
algunas graficas significativas del citado Anexo.

34 Comparese con los datos presentados anteriormente en la figura 4.
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Prevision de % de personas con niveles educativos alto, medio-alto, medioy bajo,
que en 2025 estaran empleadas, sobre el total de personas con dichos niveles
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Figura 16. Previsidon de personas que estardan empleadas en 2025 en funcién del nivel educativo (fuente elaboracion de
Rebeca Meza, (Anexo 4) a partir de Cedefop)

Salvo en el caso de Portugal, y en menor medida en Espaiia, el nivel educativo con mas probabili-
dades de tener empleo es el Medio-Alto.

La figura 17 representa el porcentaje de las empresas que ofrecian capacitacion a través de cursos
y otras actividades formativas en los paises seleccionados en 2015. Desde nuestro punto de vista,
las diferencias observables entre paises no se explican por las necesidades muy distintas de sus
respectivos tejidos productivos sino de una combinacion de factores entre los que se puede citar
la diferente percepcion cultural de su relevancia y de los tipos de marcos legislativos e incentivos
econdmicos establecidos.

Espafia ocupa una posiciéon muy destacada, junto a Suecia y al Reino Unido, sobre todo en los cur-
sos ofrecidos por las empresas que supera el 80%. Posiblemente, sea necesario reforzar el uso de
otros tipos de actividades formativas, no solo cursos, que en el dmbito industrial puede tener gran
relevancia como son las actividades de formacion de “aprendices” muy arraigadas en otros paises
europeos (Alemania, Suecia y Reino Unido).
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Empresas que ofrecen Formacion Continua a sus empleados, segtin
formato. Porcentaje sobre el total, 2015
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Figura 17. porcentaje de empresas con capacitacion a través de cursos y otras actividades formativas en los paises seleccio-
nados en 2015. (fuente: elaboracion de Rebeca Meza (Anexo 4) a partir de Eurostat)

La figura 18 refleja en los paises seleccionados la misma situacion entre empresas grandes y pe-
quefias mencionado anteriormente que refina los datos presentados en la figura 6 para los paises
seleccionados. De nuevo, Espafia una posicion privilegiada, sobre todo, en el caso de las grandes
empresas que han comprendido la relevancia de esos procesos de formacion continua para poder
asegurar su competitividad internacional.

Empleados participantes en cursos de Formacion Continua, por tamafio

de empresa. Porcentaje sobre el total, 2015
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Figura 18. Participantes en cursos de formacién continua por tamafio de empresa (fuente: elaboracién de Rebeca Meza
(Anexo 4) a partir de Eurostat)
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Es interesante entender las razones por las que las empresas consideran innecesario no impartir
formacion continua a sus empleados. Las razones mas repetidas se presentan en la figura 19.

Razones por las cuales las empresas NO dan formacién continua a sus
empleados. Porcentaje sobre el total, 2015

100

90 84,4
80
70

61,4
60
47,
® 50
0 383
31,2
30
22 20,
20
10
0
1 2 3 4 5 6 7 8
RAZONES (1-8)
HEU(28) ®Alemania W Espafia  © Francia N ltalia M Hungria ™ Portugal Reino Unido

1-Los empleados ya tienen las habilidades necesarias/ 2-Altos costos de los cursos CVT/ 3-Focalizados en IVT frente a CVT/
4-Grandes esfuerzos de CVT realizados en los ultimos afios/ 5-Las calificaciones, habilidades y competencias existentes
corresponden a las necesidades de la empresa/ 6-Falta de cursos CVT adecuados en el mercado/ 7-Dificil evaluacién de las
necesidades de capacitacion de la empresa/ 8-Alta carga de trabajo y tiempo limitado del personal para su participacion en CVT

Figura 19. Razones por las cuales las empresas no dan capacitacion a sus empleados (fuente: elaboracion de Rebeca Meza
(Anexo 4) a partir de Eurostat)

Algunas de estas razones son las siguientes (ordenadas de mayor a menor importancia), en el pro-
medio europeo:

1. Las calificaciones, habilidades y competencias existentes corresponden a las necesidades de la
empresa (razén N2 5)

2. Los empleados ya tienen las habilidades necesarias (razén N2 1)

3. Alta carga de trabajo y tiempo limitado del personal para su participacion en cursos de forma-
cién continua (razén N2 8)

4. Altos costos de los cursos de formacion continua (razon N2 2)

5. Focalizados en formacion profesional (FP) frente a formacién continua (razén N2 3)

La figura 19 permite ver la importancia relativa de cada una de esas causas en los paises selecciona-

dos (no hay datos de Suecia). Todas las razones mencionadas influyen en todos los paises, aunque
el peso relativo es muy diferente. La mayoria de las empresas de la UE declara que no imparte
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formacion porque las habilidades y competencias existentes satisfacen sus necesidades (y porque
los empleados ya poseen las habilidades necesarias, causa bastante parecida).

En Espafia estas razones también son las mas destacadas, no obstante, se afladen como causas
fundamentales la alta carga de trabajo y el tiempo limitado del personal para su participacion en
CVT, asi como los altos costes de los cursos.

Como resumen de la situacién mostrada en los paises seleccionados, pueden extraerse cuatro
conclusiones:

® Espaiia mantiene niveles de FP en STEM inferiores a los de los paises seleccionados. Ello es sin-
toma de la persistencia de la menor valoracion de la FP en el inconsciente colectivo espafiol, y
las dificultades en mantener el atractivo educativo de las dreas STEM no solo en FP sino en otros
niveles formativos como el universitario.

® Existe una diferencia relevante entre empresas grandes y pequefias en todos los paises selec-
cionados. Es evidente que las pequefias empresas no solo necesitan una mayor concienciacion
sino ayudas externas gubernamentales (no solo econdémicas sino organizativas) que son menos
necesarias para las grandes empresas.

® Se observa cierta correlacién de prevision de empleo con el nivel educativo alcanzado (con matices).

® |as empresas espaiolas que no ofrecen formacion continua a sus empleados se comportan de
esta manera porque consideran que las habilidades y competencias de los empleados cubren
sus necesidades.
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CAPITULO 2

Caracterizacion de la formacidn continua en el puesto de trabajo
2.1. Concepto y limites

Con objeto de analizar la tipologia de las actuaciones de formacion continua se utilizara como punto
de partida el esquema conceptual definido en la tabla 1. Se consideran inicialmente dos grandes
tipos de procesos de formacién continua: formacion reglada y formacion no reglada. En cada uno
de los casos existen diferencias significativas en funcion de subtipos y de actores implicados®.

Tipo de formacidn continua

Reglada
(con reconocimiento académico oficial)

Concepto

Tipo

Tipo de actor principal en el
proceso formativo

Titulaciones académicas de cual-
quier nivel formativo (FP, grado o
postgrado) impartidas por institu-
ciones académicas

Formacion contratada por la empresa a
una entidad académica publica

Publico (entidades del sistema educativo)
Como ejemplo, universidad publica

Formacion contratada por la empresa
a una entidad académica privada reco-
nocida por las AAPP

Privada (entidades del sistema educativo)
Como ejemplo, universidades privadas

Titulaciones académicas cuya
imparticién se ha delegado a la
empresa.

Formacién continua habitual (impartida
por la empresa o actores externos) con
reconocimiento oficial.

Privado (p.ej. empresas, fundaciones,
asociaciones empresariales) que pueden
realizar, mediante acuerdo con las AAPP
competentes, la ejecucion de actuaciones
formativas conducentes a titulos acadé-
micos (p.ej. algunas modalidades de FP).

Formacidn tipo FP dual o titulos de
postgrado propios de las universi-
dades con participacion de expertos
empresariales.

Formacién continua externalizada
(parcial o totalmente) para la impar-
ticién de determinados contenidos en
la empresa.

Partenariado publico-privado mediante
acuerdos de imparticidn conjunta en la
que cada parte asume ciertas responsa-
bilidades en el proceso formativo (p.ej.
practicas curriculares por parte de la em-
presa o titulaciones propias de las univer-
sidades realizadas mediante acuerdo con
entidades empresariales).

35 La tabla 1 se refiere, por simplicidad, a “empresa” pero debe entenderse con ello a cualquier organizacién publica o
privada que posea personal contratado para realizar sus actividades (p.ej. hospitales, fundaciones, universidades, centros
de investigacidn con personalidad juridica propia, asociaciones).
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No reglada
(sin reconocimiento académico)

Concepto

Tipo

Tipo de actor principal en el
proceso formativo

Diplomas particulares en conoci-
mientos especializados.

Formacion en capacidades especificas
relevantes en el mercado de trabajo
con reconocimiento empresarial del
nivel alcanzado.

Empresas de un sector concreto (general-
mente de caracter técnico como CISCO,
SAP, Microsoft, etc.) que desean disponer
de personal con cualificacion reconocida
de sus productos y servicios.

También podrian ser organizaciones
empresariales o sindicales orientadas a
alumnos potenciales de un sector y no
de una empresa en particular.

Titulos no oficiales, aunque puedan
tener el rango de programas de
especializacién o master.

Formacion en capacidades genéricas
orientada al desarrollo profesional del
estudiante/trabajador.

Programas de postgrado impartidos por
entidades privadas de caracter académico
como “escuelas de negocio” cuyos costes
pueden ser asumidos parcial o totalmente
por la empresa en la que presta sus ser-
vicios el trabajador.

Cursos de formacion en la empresa.

Formacion determinada para el personal
de la plantilla en funcién de las nece-
sidades de conocimientos necesarios
en la empresa.

Departamentos o unidades de forma-
cién en una empresa (algunas veces con
la colaboracion de entidades publicas o
privadas externas).

Tabla 1. Esquema conceptual de la formacion continua (fuente: elaboracion propia)

La formacion reglada es aquella formacidn que conduce a la obtencién de un titulo o diploma de
estudios con reconocimiento académico por parte de las autoridades académicas responsables de un
determinado pais, en caso de superarse las pruebas de evaluacion frente a un curriculo académico pre-
determinado fijado por las AAPP que asegure que el alumno ha adquirido las competencias asociadas.

Enmarcado en el contexto de la formacion continua orientada® al puesto de trabajo esta formacion
reglada implica que el proceso formativo esta previamente autorizado por las administraciones
publicas competentes, y su ejecucion es supervisada académicamente de forma regular. Para ello,
la organizacién encargada de su ejecucion ya sea la misma empresa, o alguna otra entidad externa
que trabaje para ella, debe recabar los permisos adecuados de las AAPP competentes para ejercer
esa funcion “en su nombre”y con los estandares de calidad que se hayan determinado para proceder
a un reconocimiento formal de las competencias adquiridas por los alumnos.

Especificamente, esta situacion aparece en el caso de la denominada “formacion profesional dual” en
el que la empresa actua en colaboracidn con centros académicos para impartir parte de la formacién
contenida en el curriculo oficial; basicamente el alumno complementa su formacion dual en la empresa
con un contenido prdctico empleando equipos y sistemas reales, dificiles de disponer en entornos pu-
ramente educativos y con un tutor empresarial que vela por la adquisicién de conocimientos y también
por la habituacion a un puesto de trabajo incluyendo la cultura empresarial asociada. Con ello se con-
sigue, ademas, una habituacion al trabajo real a desempefiar una vez culminado el proceso formativo.

36 Seincluye, asi, la que estd relacionada directamente con una instancia del puesto de trabajo tipo ocupado actualmente,
y la que puede estar ligada a mejorar la empleabilidad en puestos de trabajo tipo similares o relacionados en el futuro.
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Aungue no pueda considerarse la FP dual como formacidon continua en sentido estricto, se ha preferido
concluirla en este contexto en la medida en la que implica la participacion empresarial. Mas alla de
posibles objetivos de responsabilidad social corporativa (RSC) asumida por la empresa (en algunos
paises motivado también por algunas ventajas fiscales asociadas) el enfoque de FP dual permite la
preparacion de alumnos como futuros empleados facilitando, ademas, la existencia de un proceso
paralelo de seleccién de personal, y también ofrecer esas titulaciones oficiales de FP al personal de
la plantilla actual de la empresa para mejorar su capacitacion y motivacion.

De igual forma, este modelo de colaboracion formativa universidad-empresa se ha empezado a usar
para asignar un numero reducido de créditos (generalmente 6 ECTS*’) en los planes de estudio de
una titulacién universitaria bajo el epigrafe de “prdcticas curriculares en empresa”. Este modelo
educativo se implementa cuando una empresa colaboradora con la universidad (hecho ligado a la
firma de un convenio de cooperacion educativa) asume esa responsabilidad de forma gratuita para
la universidad® poniendo a disposicion del alumno un “tutor” en la empresa (experto de su plantilla
seleccionado por la propia empresa) que guia la realizacién de un plan de trabajo acordado con la
universidad quien asigna para ello un tutor académico de las practicas quién, finalmente, convalida
o no los ECTS asignados en base al informe del alumno y del tutor empresarial.

El otro gran grupo de procesos de formacién continua es el que se denomina formacion “no reglada”.
En este caso, no existe a la finalizacidon del proceso formativo un reconocimiento académico a nivel
estatal de esos resultados, aun en el caso de obtener por parte del alumno una evaluacién positiva,
si la hubiera, de los conocimientos adquiridos que sdlo tendria un reconocimiento en el ambito
privado®. Como se puede ver en la tabla 1 este proceso puede implicar Unicamente a la empresa
o realizarse en colaboracién con entidades externas publicas o privadas que colaboren con ella.

Ampliamente respetados los programas de certificacion de TI disponibles a través de
Certificaciones de Cisco, aportan un reconocimiento valioso y medible a los profesionales, sus
gerentes y las organizaciones que los emplean. Ofrece cinco niveles de certificacion general
en tecnologias de la informacion: Entrada, Asociado, Profesional, Experto y Arquitecto, el mds
alto nivel de acreditacion dentro del programa de Certificacion de Carrera de Cisco. Nueve
itinerarios diferentes: existen varios itinerarios, como enrutamiento y conmutacion, seguridad
de red y proveedor de servicios, para que el itinerario de certificacion coincida de la mejor
manera con su rol de trabajo o sector.

https://www.cisco.com/web/learning/le3/learning career certifications_and_learning
paths _home.htm!

El contexto habitual en las empresas en el que se integra la formacion continua del personal de
plantilla es el privado y no reglado. En este caso, la decision estratégica y la responsabilidad de lle-

37 ECTS: European Credit Transfer System
38 El alumno puede recibir o no una ayuda.

39 Esta consideracion no significa que no tenga “valor” para el curriculum vitae de un profesional que lo haya seguido con
éxito. La relevancia de esa formacién va a depender de la entidad que lo otorgue y el reconocimiento de su relevancia en
el mercado laboral.
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var a cabo una formacion continua especifica compete a la empresa quién decide el contenido, los
trabajadores afectados (de forma obligatoria en su jornada de trabajo) y la modalidad de imparticion;
por supuesto, en estos casos la empresa cubre los costes derivados de la formacion, buscando la
capacidad necesaria para atender la produccidn de bienes y servicios y seleccionando al personal
que debe atender a la formacidn.

En Alemania las Camaras de Comercio e Industria ofrecen cursos de formacion profesional
continua. Estos estdn dirigidos a personas quienes, por ejemplo, se encuentren en posesion de
un titulo de maestro, estdn cualificadas en un oficio artesano o bien quieren formarse como
gestores empresariales en algun drea comercial. Estas formaciones siguen normas, y por regla
general, solo se aprueban exitosamente con un examen, ademds de que solamente después
de haber aprobado dicho examen se podrd obtener la denominacion de maestra o maestro, o
gestora o gestor empresarial respectivamente.

https://www.make-it-in-germany.com/es/estudios-formacion/formacion-continua/tipos/

Este esquema no reglado no implica, necesariamente, la obtencion de ninguna certificacion acadé-
mica oficial para el trabajador (tampoco la empresa la considera habitualmente relevante para sus
fines a corto plazo ligados a su estrategia de produccién) por lo que se circunscribe a la obtencion
de conocimientos necesarios en el proceso de produccidn y no los que el trabajador desearia tener
pensando en su desarrollo profesional futuro. La empresa desarrolla esta actividad formativa pen-
sando en su interés y asumiendo el mantenimiento de la relacién laboral, ligado también a facilitar
el desarrollo profesional del trabajador en la empresa, en un contexto en el que la certificacion
académica no es relevante.

éDeberia ser de otra forma? Es cierto que algunas grandes empresas también favorecen la formacién
a largo plazo, al menos, de personal clave, financiando parte de sus estudios, pero no es general y
se reduce a personal muy especifico.

La obtencion de certificados de conocimientos tiene especial importancia en algunos paises
como Alemania. Los certificados no solamente complementan el curriculo vitae y son
indispensables para solicitudes de empleo, sino que también suelen ser en algunos casos, un
requisito indispensable para, por ejemplo, asumir mds responsabilidades en un negocio o si
quiere dirigir la empresa. Asimismo, desde hace algunos afios es posible que con el titulo de
maestro o de gestor empresarial certificado se obtenga una plaza de estudios universitarios.

Existe, sin embargo, otro modelo posible en el que el papel del sector publico es mayor (tanto si
se trata de formacidn reglada como si no) caracterizado por la creacién de “partenariados forma-
tivos publico-privados” en los que se comparten objetivos, contenidos, profesorado, financiacion
y riesgos. Con ellos se pretende que la colaboracidn entre la empresa y una entidad publica pueda
extenderse en el tiempo en un marco estable que permita evaluar el impacto y ajustar el contenido
y modalidad de imparticion a las necesidades de la empresa.
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Un ejemplo de este tipo de partenariados tiene lugar en programas de formacién de postgrado
que se disefian ad hoc (es el caso de titulos oficiales de experto, especialista 0 maestria aprobados
y otorgados por las universidades, pero enmarcados en convenios multianuales con empresas que
aportan recursos econdmicos, alumnos*’, profesorado y facilidades*.

En todo caso, la tabla 1 anterior presenta un escenario muy amplio en el que los aspectos de gober-
nanza, reqgulacion y financiacion son muy diferentes, y ello complica el andlisis de las estadisticas
relativas a cada caso cuando se presentan a nivel nacional de forma agregada. Por este motivo, parte
del presente estudio debera hacerse de forma cualitativa.

2.2. Tipos posibles de objetivos tematicos en la formacion continua

Tras la determinacién del marco formativo global de la formacidn continua presentado en la seccion
anterior, el objeto de esta seccion es la caracterizacidon del concepto de formacion continua ligado
a conceptos como el de la “formacion en el puesto de trabajo”, “formacion a lo largo de la vida
laboral”, “formacion de adultos” u otros similares. De hecho, estos términos no son similares, pero
se confunden en el uso habitual.

A los efectos de este documento, la formacion en el puesto de trabajo solo se puede aplicar a un trabajador
empleado por una organizacion, mientras que al hablar de formaciéon de adultos el dmbito es mucho
mayor abarcando también a personas desempleadas o que, aun siendo empleadas, el proceso formativo
no tiene por qué estar relacionado con su puesto de trabajo ni con la organizacién en la que trabaja.

En la formacion y entrenamiento vocacional, al contrario que en el caso de las habilidades
ocupacionales, las competencias clave no estan necesariamente relacionadas directamente
con una determinada cualificacion; son transversales y pueden emplearse de forma flexible en
diferentes situaciones, para ampliar conocimientos y en el mercado laboral.

No obstante, a menudo se solapan con habilidades especificas de un sector u ocupacion: por ejemplo,
el uso de idiomas extranjeros puede no ser necesario rutinariamente para técnicos en construccion
de carreteras, mientras que en el sector del turismo poder conversar en uno o dos de ellos es un
prerrequisito. En el primer caso, conocer un idioma extranjero es una competencia clave stricto sensu;
para el ultimo, puede ser una competencia clave, ademds de una ocupacional. CEDEFOP (2018).

Adicionalmente, no todas las actividades de formacidn continua son iguales ni pueden tratarse de
la misma manera desde un enfoque pragmatico (pensando en su puesta en marcha) en sus dimen-
siones académicas, organizativas, politicas y financieras.

40 Generalmente, se tata de personal de la propia empresa o de empresas con las que colabora en su cadena de valor
seleccionados cumpliendo los requisitos minimos que se hayan establecido.

41 Las regulaciones de las universidades publicas permiten que en estos cursos un porcentaje del profesorado (hasta el 70%)
pueda ser externo. Asimismo, también se permite que parte de las actividades formativas se realicen en dependencias de
la o las organizaciones con las que se haya conveniado.
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A efectos del presente informe, se puede pensar en tres tipos diferentes de actividades de formacion
continua en base al objetivo formativo:

® Formacion en actividades transversales. Orientada a proporcionar capacidades comunes a dife-
rentes puestos de trabajo tipo cuya evolucion depende de grandes tendencias en el desarrollo de
tecnologias habilitadoras que se han incorporado o se incorporardn proximamente en la mayor
parte de los puestos de trabajo.
® Seguramente, se trata de conocimientos que deberia poseer la mayor parte de los trabajadores
(incluso para el desarrollo adecuado de su vida personal) de cualquier sociedad avanzada.
® Ejemplos de ellos son los derivados de las competencias digitales basicas (en la UE) o el
conocimiento (nivel B2) de un idioma extranjero.
® Conseguir implicar a todas las partes en que se posean esos conocimientos permitiria reducir
expulsiones del mercado de trabajo derivado de la falta de conocimientos (tecnolégicos o no)
generales.
® Este es un tipo de formacion en el que el sistema educativo puede jugar un papel relevante
porque el sector empresarial presiona habitualmente para que esos conocimientos sean abor-
dados por el sistema educativo previamente a la incorporaciéon al mercado laboral.
® Aunque eso pueda tener sentido para los nuevos egresados en areas con un déficit elevado
de profesionales y orientar con ello la oferta educativa, no cubre las necesidades de forma-
cion del personal empleado actualmente a los que esos conocimientos no formaban parte
de su formacidn reglada, si la tuvieron.

® Formacion especifica. Orientada a proporcionar capacidades especificas ligadas al dominio de
actividad socioecondmica del puesto de trabajo tipo.
® Estos conocimientos pueden ser propios de un sector y, rara vez, pueden cubrirse desde una
formacién académica generalista.
® En el campo TIC pueden corresponder a poseer conocimientos de programacion (en algun
lenguaje), inteligencia artificial, microprocesadores, sistemas o plataformas de desarrollo, etc.
® Esta formacion esta asociada a la posibilidad de aceleraciéon de la carrera profesional en una
empresa o en otras para los que esos conocimientos especificos son valorados.
® Muchas veces, la formacion esta ligada también a la evolucién de la cadena de valor en la que
se enmarque la actividad de la entidad demandante.
® Este tipo de actividades pueden acometerse por la empresa en programas de formacién con-
tinua, posiblemente en colaboraciéon con el sistema educativo.
® La consecuencia es que se tienda a reclutar personas que ya posean esos conocimientos
en el mercado laboral externo y no recurrir al personal de plantilla. Los trabajadores ex-
ternos lo ven como una oportunidad y muchas veces ligada a la aceleracién de su propio
desarrollo profesional.

42 De todas formas, las empresas miran inicialmente si existen esas capacidades internas y es ante la disyuntiva de formacién
interna acelerada o reclutamiento externo el momento en el que las presiones temporales o la necesidad de disponer de
personas con mentalidad diferente las que influyen decisivamente.

80



® Formacion sectorial. Orientada a proporcionar capacidades puntuales ligadas al conocimiento

de herramientas y procedimientos empleadas en una empresa en particular.

® Surge de la necesidad de acometer cambios muy frecuentes de las necesidades de la empresa
segln se van introduciendo nuevas herramientas, modelos, sistemas, etc. para la actividad diaria.

® En algunos casos se trata de una formacion “reactiva”, necesaria a corto plazo para cubrir ne-
cesidades inmediatas, y en otros casos se trata de anticipar necesidades futuras cuya urgencia
es menor pero bien conocida.

® El peso de la empresa en determinar contenido y asumir costes es esencial; generalmente,
se realiza en cooperacién con los proveedores de sistemas (posiblemente, como parte de los
sistemas de adquisicion de nuevos sistemas tecnolégicos).

Debe tenerse en cuenta que estos tres tipos de formacidn continua no son incompatibles y pueden
contemplarse conjuntamente tanto desde la perspectiva de una empresa para toda su plantilla como
de la de un trabajador en el contexto de su vida profesional. Obsérvese que se consideran aqui dos
perspectivas: la de la empresa, asegurando que su plantilla posee los conocimientos necesarios
para la produccion de bienes y servicios requeridos dentro de su estrategia institucional, y la del
trabajador que desea mejorar sus conocimientos y habilidades pensando en el conjunto de su vida
profesional (o incluso personal). Ambas perspectivas no tienen por qué estar totalmente alineadas,
y esta diferencia es la causa de determinadas tensiones a las que se aludira posteriormente.

Adicionalmente, puede contemplarse un cuarto tipo de actividades de formacion continua que
tiene que ver con el interés de formacién en un tema libremente elegido por el trabajador y no
relacionado con las necesidades de la organizacidn en la que trabaja. Este ultimo tipo puede co-
rresponderse con los “permisos individuales de formacion” (PIF) recogidos en la regulacidn actual®,
aunque se haya perdido flexibilidad en su aplicacidn, y su uso se haya reducido fuertemente como
consecuencia de las restricciones impuestas por las Ultimas modificaciones legislativas que imponen
mas condiciones en su aplicacion.

Un ejemplo muy conocido fue la decision tomada por Google de permitir a sus empleados
que utilizaran hasta un 20% de su tiempo pagado por la empresa en proyectos propios o en
formacion. La idea es crear espacio para que los empleados exploren y crezcan mds alld de
su trabajo diario. Este crecimiento beneficia a los empleados como individuos, pero también
genera mejores resultados para la empresa. Gmail y Google Maps comenzaron como este
tipo de proyectos*.

https://www.cleverism.com/qoogle-way-motivating-employees/

43 El permiso individual de formacidn (PIF) es el que la empresa autoriza a un trabajador para la realizacion de una accién
formativa que esté reconocida mediante una titulacién o acreditacion oficial, incluida la correspondiente a los titulos de
formacion profesional y los certificados de profesionalidad, o mediante un titulo universitario propio, con el fin de favorecer
su desarrollo profesional y personal, siempre que no constituya una formacion obligatoria para el empresario (apdo. 1, art.
29, Real Decreto 694/2017, de 3 de julio y apdo. d) Art. 8, Ley 30/2015, de 9 de septiembre).

44 Las ventajas e inconvenientes de este modelo fueron muy analizadas. La seleccién de empleados es muy estricta y estos
tenian que rendir cuentas de las actividades realizadas en ese tiempo.
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2.3. Modelo multidimensional de formacion continua

La caracterizacion genérica de la formacion continua realizada en la seccidn 2.2 va a servir de base
para la definicién en esta seccidon de un modelo multidimensional de |la formacién continua que
permita caracterizar cada tipo de accion formativa de acuerdo con un conjunto de dimensiones, y
poder asi comparar entre diferentes enfoques en el proceso de implementacion de un programa
concreto en una organizacion determinada.

En la figura 20 se ha representado el marco general en el que se circunscribe la formacion continua
en una determinada organizacion con objeto de analizar los impulsos y consecuencias que condi-
cionan su disefio y su puesta en marcha.

Como puede verse, se ha representado en un primer circulo el nivel de impacto principal, basado
en los impulsos derivados de la transformacidn tecnoldgica y organizativa. Desde nuestro punto de
vista son éstos los que obligan a la entidad a establecer un programa de formacién continua para
su plantilla con objeto de mantener su competitividad. Obsérvese que con este enfoque no se con-
sideran los impulsos personales para la formacidn continua que procedan Unicamente del interés
individual del trabajador no relacionados con las necesidades del puesto de trabajo. Se trata, por
tanto, de una formacion ligada a la “estrategia de la empresa”.

Un segundo nivel de impacto es el derivado del entorno formativo (reglado o no reglado) y el entorno
legislativo y regulatorio. En estos casos, tanto las estructuras organizativas y tecnoldgicas influyen
en la forma y modo en el que se desarrolla la formacién continua, y sus consecuencias sobre el
trabajador (p.ej. a través del reconocimiento interno de capacidades).

Entorno formativo
reglado o no reglado
Contexto
interno a la
organizacion

' | Formacitn _ \
continua l

Transformacion tecnoldgica Contexto
externoa la
organizacion

Nivel de

Nivel de
impacto
secundario

Entorno legislativo
y regulatorio

Figura 20. Marco general de la formacidn continua (fuente: elaboracién propia)

82



Obsérvese que algunos de los factores estan bajo el control de la organizacién (es decir, son deci-
siones internas ligadas a la estrategia de formacion y reconocimiento de las capacidades adquiridas
por la plantilla como herramienta de mejora de su competitividad) mientras que otros no lo son (son
factores externos que dependen de entidades como las administraciones publicas y de la aplicacién
de regulaciones o legislaciones a las que la empresa debera someterse).

En base a este marco se ha propuesto un modelo multidimensional de caracterizacién de las ac-
tuaciones de formacion continua. Las dimensiones seleccionadas y los valores que pueden adoptar,
entre un valor maximo y uno minimo, son las siguientes:

® Relacion de la formacion con las necesidades del puesto de trabajo

® Justificacion. Se trata de valorar hasta qué punto la formacion al trabajador estd asociada a nece-
sidades para realizar las actividades del puesto de trabajo ya sea por cambios tecnoldgicos u orga-
nizativos que requieren nuevos conocimientos por parte del trabajador en su actividad cotidiana.

® Maximo: la formacion es indispensable para poder desarrollar las actividades asociadas al
puesto de trabajo; sin ellas, no es posible.

® Minimo: la formacidn no es en absoluto necesaria para realizar las actividades ni en este
momento ni tampoco en un futuro préximo (1-2 afos).

® Reconocimiento académico

e Justificacion. Se refiere a la posibilidad de que el proceso formativo conduzca a un reconocimiento
académico formal por parte de las autoridades competentes (normalmente ligado a una titulacion
reconocida a nivel nacional) que el trabajador pueda utilizar a lo largo de su vida laboral en esa
empresa o en otras, asi como acceder a otros puestos de trabajo tipo en mejores condiciones.

® Maximo: la formacion, en caso de superarse la evaluacidén de conocimientos, conduce a una
titulacion oficial reconocida por el Estado en todo el territorio.

® Minimo: la formacién continua realizada no conlleva ningin reconocimiento académico, y su
valoracion depende de la que las partes le quieran dar.

® Nivel de especializacion en la formacién

e Justificacion. Esta dimension valora el tipo de formacién desde el punto de vista de profun-
didad y tematica; expresamente, si se refiere a obtener un conocimiento generalista, valido
para multiples puestos de trabajo tipos en esa organizacién o en otras, o, por el contrario, si
la formacion esta asociada a conocimientos muy especializados, ligados a sistemas o procesos
empleados en un puesto de trabajo en concreto.

® Maximo: formacién expresamente dirigida al conocimiento de un sistema o proceso especi-
fico empleado en la organizacidon y sin cuyo conocimiento no es posible realizar la actividad
y sobre el que se supone que no forma parte de los contenidos curriculares habituales en los
sistemas educativos.

® Minimo: se trata de una formacion generalista vélida para todos los tipos de puestos de trabajo
y que corresponde a habilidades y competencias (p.ej. idiomas, ofimatica) que todo trabajador
deberia poseer en una sociedad avanzada.
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® Tecnologia educativa

® Justificacion. La dimensidn valora el uso de tecnologias educativas, desde la presencial con-
vencional hasta el uso Unicamente de sistemas de aprendizaje remoto apoyados por sistemas
avanzados de inteligencia artificial para el apoyo y evaluacion individualizada del aprendizaje.
En el medio se encuentran los sistemas denominados de “blended learning” que combinan
formacién profesional y remota.

® Maximo: ensefianza basada en sistemas de aprendizaje automatizados sin intervencion humana,
incluyendo la evaluacion de conocimientos con reconocimiento académico.

® Minimo: ensefianza presencial convencional impartida por humanos (aunque puede ser apo-
yada por el uso de material informatizado como transparencias no requiere el uso de ninguna
plataforma digital).

® Financiacion externa

e Justificacidn. Se refiere al grado en el que la formacidn es financiada exclusivamente por la
organizacion o, por el contrario, es parcial o totalmente financiada por entidades externas
(publicas o privadas), incluyendo aportaciones del propio trabajador al proceso formativo,
generalmente, cuando existe un reconocimiento académico.

® Maximo: la formacion es sufragada en su totalidad por una entidad externa a la organizacion
en la que trabaja la persona en formacion (p.ej. una administracion publica o el trabajador).

® Minimo: la formacidn es sufragada en su totalidad por la organizacidon en la que trabaja la
persona en formacion.

® Partenariado con otras entidades

® Justificacion. Esta dimensidn de indole organizativa valora si la actividad de formacién continua
se implementa con la colaboracién de entidades externas (p.ej. universidades) que asumen
parte de la formacidn y que son pagadas para ello o, por el contrario, se realiza Unicamente
con personal y medios propios de la organizacion.

® Maximo: Participan formalmente otras entidades que asumen la imparticién en su totalidad.

® Minimo: Solo participa la organizacién en la que trabaja la persona en formacién aportando
medios y recursos humanos de profesorado.

® Duracion y modalidad del periodo formativo

® Justificacion. La dimension considera la duracién del proceso formativo. La duracién puede
estimarse en horas de ensefianza o mejor en equivalencia a créditos europeos (ECTS) refle-
jando el trabajo del alumno que incluye la actividad personal que debe realizar para conseguir
las competencias propuestas. Asimismo, incluimos en esta dimension la idea de realizarlo a
tiempo parcial o no (ECTS equivalentes).

® Maximo: cuatro o mas afios a tiempo completo (equivalente a 60 ECTS anuales) que corres-
ponde a una titulacién universitaria o los equivalentes a tiempo parcial si fuera el caso.

® Minimo: dias de formacién (equivalente a 1 ECTS o menos). Como referencia, una formacion
de una semana a tiempo completo se suele asociar a 1 ECTS o 1,5 ECTS dependiendo del es-
fuerzo requerido por el alumno.
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® Obligatoriedad de participar en el proceso formativo (versus voluntariedad)

e Justificacion. Dimensidn que valora hasta qué punto el trabajador puede aceptar o no volun-
tariamente participar en el proceso formativo que se le ofrece. En el caso de obligatoriedad
definida por la empresa, se supone que debe realizarse dentro de la jornada habitual de trabajo.
En otros casos en los que exista una voluntariedad, puede suponer una situacién mixta en la
que tanto la organizacién como el trabajador asumen el uso de parte de horario de trabajoy
de tiempo libre personal durante el periodo de formacién.

® Maximo: la participacion en la formacidn y su superacion es requisito obligatorio para el tra-
bajador ligado al mantenimiento del puesto de trabajo.

® Minimo: la formacion es voluntaria y no tiene ninguna repercusion en el puesto de trabajo nienla
carrera profesional del trabajador en el seno de la organizacion, y se realiza fuera del horario laboral.

Se ha preferido mantener el nimero de dimensiones en un minimo con objeto de facilitar la compa-
rabilidad entre procesos formativos*. No obstante, en un caso concreto, la implementacion puede
tener otras peculiaridades que sera necesario considerar a efectos de toma de decisidn con un analisis
pormenorizado de las “subdimensiones” en las que sea necesario dividir una de las dimensiones
identificadas con objeto de realizar una caracterizacién detallada que permita adoptar decisiones.

La valoracién de cada una de las dimensiones se realiza cualitativamente entre un valor maximo y uno
minimo. En todo caso, no se trata de maximizar los valores de cada una de las dimensiones como una
mejora del proceso de formacidn continua. Se trata de caracterizar la situacion de un proceso de formacion
continua especifica; el dptimo para una determinada organizacién o trabajador (las perspectivas son
distintas) debe basarse en la adecuacion del perfil al objetivo buscado con el proceso de formacion“.

|ll

La figura 21 representa graficamente el “perfil del proceso de formacién continua” en un caso
concreto®. Se ha representado en la figura dos casos diferentes. El indicado en rojo responde a una
formacion en actividades transversales; el proceso indicado en azul responde a una formacion continua

denominada previamente sectorial concentrada en el tiempo y con fuerte implicacién de la empresa.

Esta distincion no impide que una organizacién determinada (p.ej. empresa) tenga en marcha si-
multaneamente procesos de ambos tipos; de hecho, pueden coexistir en el tiempo para diferente
personal de la plantilla diversos procesos caracterizados con perfiles muy diferentes®.

45 Por ejemplo, la dimensién de “duracién y modalidad del periodo formativo” podria subdividirse en los temas de duracion
total y de horario. No obstante, consideramos que puede valorarse globalmente en una Unica dimensidn.

46 En el Anexo 2 al presente estudio se ha realizado un analisis de la formacién continua en tres casos de estudio reales.
Uno de ellos para una habilidad especifica para una entidad publica (Ayuntamiento de Madrid), otro para una habilidad
transversal en el sector servicios (en una entidad bancaria) y un ultimo caso para habilidades sectoriales en el sector indus-
trial (industria automovilistica).

47 Téngase en cuenta que el perfil (caracterizacidn) se refiere a un tipo de actividad de formacién continua concreto y no
al perfil de la formacién continua en una entidad en su conjunto. Ello dependeria de todos los tipos de formacidn continua
que se empleen en la entidad y la frecuencia e impacto sobre la plantilla (p.ej. en el porcentaje de trabajadores implicados)
que ello tiene durante un determinado periodo.

48 Tampoco es incompatible, aunque menos habitual, que un trabajador concreto de la organizacidn siga simultdneamente
ambos con implicacion econdmica y de tiempo personal diferente.
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El caso azul es el habitual en el caso de una formacidn orientada a proporcionar al trabajador, con implica-
cién voluntaria de éste, de unos conocimientos que pueden potenciar su carrera profesional en el futuro.

El caso rojo es el habitual cuando se tata de cubrir necesidades directas de formacién de la empre-
sa relacionadas con la produccion. Es la empresa que asume la responsabilidad, coste y forma de
abordar el proceso formativo. En cada caso concreto, los niveles de cada dimensidn pueden variar.

Necesidades del
PERSPECTIVA puesto de trabajo
EDUCATIVA g .
""'\-..‘\‘
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Figura 21. Modelo de caracterizacion de la formacion continua (fuente: elaboracién propia)

Como ejemplo del uso del modelo de caracterizacidn, se aplica seguidamente al caso de la formacion
continua de un curso de actualizacion de conocimientos para el uso de un nuevo sistema roboti-
zado en una cadena de produccion (véase figura 20). En realidad, corresponderia a un ejemplo de
un tipo genérico de actividad formativa que se podria redefinir como: curso de actualizacién de
conocimientos para la introduccion de una nueva tecnologia en el puesto de trabajo.

El que el curso se refiera expresamente a la adquisicion de competencias de un sistema robotizado
en una cadena de produccidn afecta, evidentemente, al contenido y a los equipos necesarios para
adquirir las competencias asociadas, pero no modifica las caracteristicas generales del perfil de la
actividad de acuerdo con las dimensiones indicadas®.

49 De hecho, un curso de curso de actualizacion de conocimientos que requiera la misma empresa para el uso de un sistema de
modelado 3D para el disefio de productos puede ser del mismo tipo, aunque con contenidos, equipamientos y duracion diferente.
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Las dimensiones en este caso adoptarian los siguientes niveles (valorados subjetivamente entre 0 y 5)%:

® Relacion con las necesidades del puesto de trabajo

e Justificacidn: La formacion se considera obligatoria puesto que esta asociada a la modificacion
de los procesos de produccion necesaria para la empresa. Podria pesarse en que fuese volun-
tario en algunos casos de trabajadores no directamente ligados al uso de los nuevos sistemas,
pero que lo podrian estar en el futuro.

® Valoracién: 4

® Reconocimiento académico

e Justificacion: El reconocimiento académico no es esencial para la empresa y esta ligado uni-
camente al que se realiza en el seno de la organizacién (probablemente con la certificacion de
algunos de los proveedores del sistema tecnolégico adquirido si existieran y estuviese incluido
en el proceso de adquisicidon para un nimero determinado de trabajadores).

® Valoracion: 2

® Nivel de especializacion en la formacion

e Justificacion: Es muy alta con objeto de atender a las necesidades de uso avanzado de un sis-
tema complejo y lograr el maximo nivel de prestaciones (nivel de uso profesional) en el menor
tiempo posible con el fin de asegurar la competitividad de la empresa.

® Valoracién: 5

® Tecnologia educativa

e Justificacion: El proceso de aprendizaje puesto en marcha hace uso de sistemas on-line con
videos, autoevaluaciones y algunos mddulos de realidad virtual complementado con el uso
real de los equipos que se utilizaran tras el proceso de formacion.

® Valoracién: 3

® Financiacion externa
® Justificacidn: No existe. La empresa asume los costes de la formacion. Probablemente, parte
de la formacién esté incorporada en los contratos de adquisicion de sistemas externos. Nor-
malmente, esta formacién ligada a la adquisicidn se negocia para un nimero de trabajadores;
por encima de él, tiene costes adicionales.
® Valoracién: 1

® Partenariado con otras entidades

e Justificacidn: Se realiza normalmente con la colaboracién del proveedor o proveedores del sistema
que se ha adquirido que aporta profesorado y cursos genéricos. Los cursos a medida de la empresa
(p.€j. para integrarlos con otros sistemas preexistentes en la empresa y disponer de un flujo de trabajo
continuo) pueden requerir costes adicionales e, incluso, la participacion de proveedores preexistentes.

® Valoracion: 2

® Duracion y modalidad del periodo formativo

e Justificacidn: Dadas las caracteristicas del proceso formativo, se debera realizar en horario
laboral y a tiempo parcial o completo en funcién de la necesidad o no de compatibilizarlo con
otras actividades de los trabajadores implicados en la organizacion que no podrian abandonar

50 En un caso real la valoracion de cada dimension deberia seguir un proceso de inteligencia colectiva con la participacion de diversos
expertos (internos o externos) que pudieran dar su opinién y llegar a un consenso sobre la valoracion otorgada a cada dimension.
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durante el periodo de formacion. Puede estimarse en funcién de la complejidad del sistema
que la duracién puede ser de varias semanas con el fin de alcanzar el maximo nivel de com-
petencia, aunque no todos los trabajadores tendrian que alcanzar ese nivel.

® Valoracién: 3

® Obligatoriedad (versus voluntariedad)
® Justificacion: El proceso de formacion es obligatorio para los trabajadores afectados. La Unica
voluntariedad puede estar en la evaluacion formal de los conocimientos adquiridos si se desease
obtener una titulacion reconocida formalmente por el proveedor de los sistemas.
® Valoraciéon: 4

De acuerdo con ello, la figura 22 representa el perfil concreto de este proceso formativo.
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Figura 22. Perfil de un curso de actualizacidon de conocimientos para el uso de un nuevo sistema robotizado
en una cadena de produccion (fuente: elaboracidn propia)

El anexo 2 de este documento introduce tres casos de caracterizacion de actividades de formacion
continua habituales en una organizacién para que se puedan analizar las diferencias entre ellas y su
impacto en la estrategia institucional®.

Se puede conjugar el uso de este modelo de caracterizacion multidimensional con el andlisis de las
necesidades de formacion especializada para puestos de trabajo especificos. El Foro Econdmico
Mundial (WEF, 2018) ha identificado algunos de ellos en el ambito de la digitalizacidn. La figura 23
refleja las conclusiones del estudio.

51 El Anexo 2 estd extraido del Trabajo Fin de Master de Ignacio Vazquez desarrollado con el fin de apoyar la actividad del
Grupo de Trabajo FEI en 2020.
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No se trata en este informe de analizar la pertinencia y probabilidad de emergencia de esos nuevos
tipos de empleos (tema ya tratado en el informe del Grupo de Trabajo FEI de 2019) ni el volumen
de ellos en un determinado pais sino de servir de base para determinar los contenidos y la forma
de llevar a cabo (es decir, el perfil asociado) de una formacion especifica para cada uno de ellos. El
trabajo asociado implicaria un esfuerzo que habria que acometer en otro informe y no se aborda
en el presente.

El objetivo a medio plazo seria determinar para cada uno de ellos (p.ej. “Data and Al”) los conoci-
mientos requeridos en los ambitos (business, computer science, data science) en los que aparece y
dependiendo del nivel de especializacidn (proficiency) asociado.

2.4. Relacién entre innovacion y formacion
2.4.1. Visién conceptual

El contexto finalista del presente documento es el de establecer la relevancia que para el proceso
innovador tiene la formacion adquirida por la mano de obra y, sobre todo, la que se ha denominado
formacion continua en el puesto de trabajo (ya sea por cuenta ajena o como auténomo) con el fin
de alentar a individuos, entidades y gobiernos a asumir su importancia y actuar consecuentemente
para la mejora del sistema de innovacion.

De manera intuitiva puede asumirse como hipdtesis de partida que, a nivel individual, la formacion
adquirida durante el proceso educativo influye en la capacidad posterior de innovar, sobre todo,
cuando se trata de innovacién tecnoldgica cuyas bases cientifico-tecnoldgicas iniciales han formado
parte del proceso de formacidn reglado®2.

Las razones para ello son multiples, pero pueden agruparse en tres grandes subconjuntos:

® |as derivadas de la curiosidad intelectual del estudiante, estimulada durante el periodo de
formacidn. Ello conlleva inculcar el interés y la capacidad de estar al dia en determinados temas
relacionados con la tecnologia a partir de la base cientifica y tecnoldgica adquirida de una forma
proactiva;

® |as derivadas de la capacidad de conocer el grado en el que una solucion tecnoldgica es factible
y utilizable por las empresas y la sociedad e imaginar cémo serian Utiles para resolver un pro-

52 Esta seccién no se refiere al proceso de “innovacion educativa” ligada al desarrollo y empleo de nuevas tecnologias en
el proceso educativo sino a la capacidad de innovar (debido o no a innovaciones educativas) por parte del estudiante una
vez egresado o en su puesto de trabajo como participante en un proceso de formacion continua. Lo que si hace la innova-
cién educativa es mejorar la eficiencia del proceso formativo, igual que la innovacién industrial lo hace en el desarrollo de
productos y servicios.
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blema; capacidades muy asociadas a los objetivos de una formacién en el ambito STEM ligada al
conocimiento de la realidad de productos, procesos, servicios y mercados tecnoldgicos.

® |aasuncion de la necesidad de actualizar de forma continua y proactiva los conocimientos obteni-
dos en las etapas formativas regladas o durante el transcurso de la vida laboral dado el inevitable
proceso de obsolescencia de los conocimientos tecnoldgicos adquiridos.

Estimular la curiosidad intelectual apela no sélo a aprovechar y desarrollar determinadas capacida-
des cognitivas innatas del individuo sino, sobre todo, a los métodos de ensefianza empleados que
favorezcan, de manera consciente, el desarrollo de esa curiosidad y la creatividad relacionada en
el estudiante como un objetivo expreso del proceso educativo. Conceptualmente, este estimulo
puede lograrse de manera efectiva en todas las etapas educativas, desde primaria a los estudios
universitarios de postgrado®.

En esta seccidn nos preocupa especialmente el caso de la ensefianza universitaria y la formacion a
lo largo de la vida de esos graduados universitarios. La razon es que sera sobre ellos dénde resida
la capacidad de innovacién tecnoldgica individual y colectiva de una determinada institucion, y a
la postre, de la sociedad en su conjunto. Concretamente, interesa analizar la influencia del proceso
formativo (método y contenidos) en la capacidad innovadora.

La importancia del método de ensefianza empleado en la formacién universitaria es crucial. Poco
a poco se han ido imponiendo reformas curriculares y metodoldgicas que favorecen la discusion
frente a la mentorizacidn, la experimentacion de alternativas en la solucion de un problema frente al
aprendizaje mediante reglas y procedimientos fijos, la mentorizacion frente a la tutorizacién guiada,
el estudio critico de casos, el debate estructurado, la relativizacion del fracaso puntual primando la
asuncioén controlada de riesgos, etc.; todos ellos, se han ido imponiendo lentamente frente a una
formacién memoristica, descriptiva y acritica, aunque con limitaciones en funcion de los recursos
disponibles ya que requieren una ratio estudiante-profesor mucho mas baja que la encontrada
habitualmente®.

Este proceso se ha introducido de forma mas visible en los estudios de postgrado, sobre todo de
master universitario, cuya relacidon conceptual con la innovacién es mucho mas directa. Se trataba
en todos los casos de mejorar las capacidades individuales del estudiante frente a la innovacion. No

53 Especificamente, se trata de introducir un aprendizaje impulsado por la curiosidad (curiosity-driven learning), derivado de
un método del tipo de “aprendizaje de refuerzo” (reinforcement learning) ya empleado. “Se suele implementar en base a la
hipotesis de recompensa, que es la idea de que cada meta puede describirse como la maximizacién de las recompensas. Sin
embargo, el problema actual de las recompensas extrinsecos (también conocidas como recompensas dadas por el entorno)
es que esta funcion esta codificada de forma rigida por un humano, que no es escalable. La idea del aprendizaje impulsado
por la curiosidad es construir una funcién de recompensa que es intrinseca al agente (generada por el propio agente). Esto
5|gn|ﬁca que el agente sera un auto- aprendlz ya que sera el estudiante, pero también el maestro de su realimentacién”.

54 Esta limitacidn ha hecho que sea mas sencilla su incorporacion en los estudios de postgrado (tipica aproximacion de las
escuelas de negocio que, presumiblemente, cuentan con estudiantes con mayor experiencia vital).
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obstante, se asumia de manera muy simple que, si un nimero elevado de alumnos universitarios
adquiria esas capacidades, el pais también las adquiriria.

La relacién, sin embargo, no es tan directa. Para que eso fuese cierto es necesario también que se
produzca una mejora de capacidades en tres niveles complementarios:

® Personal: capacidades, actitudes y nivel formativo de sus recursos humanos (nivel abordado
anteriormente); disponer de personal cualificado para la innovacién es una condicién necesaria,
pero no suficiente. Este nivel es el claramente relacionado con las habilidades obtenidas por una
persona en el proceso de aprendizaje (inicial o en la formacidn continua).

® Institucional: cultura institucional innovadora, estructura organizativa orientada a proyectos
arriesgados, y tecnologia empleada por empresas y centros publicos para poder innovar en la
sociedad; tampoco basta con disponer de entidades preparadas, el entorno también debe estarlo.
Este nivel se relaciona con las estrategias de formacién continua empleadas por la empresa para
asegurar que su plantilla esté preparada para abordar el desarrollo y adopcién de productos y
procesos innovadores.

® Social: se refiere a los conocimientos y habilidades tecnoldgicas generales de la poblacién, a la
eficacia y calidad de los servicios publicos, las infraestructuras fisicas y légicas de apoyo a la forma-
cién en innovacion, y a las politicas de fomento de la innovacidn en el sistema publico y privado.

Desde nuestro punto de vista, no es posible obtener resultados exitosos en el proceso de innovacion
si Unicamente nos preocupamos del primer nivel. Los tres niveles estan interrelacionados y deben
abordarse al unisono. En definitiva, de poco serviria tener personas formadas y preparadas para
desarrollar una actividad de innovacion si las entidades publicas o privadas en las que deben hacerlo
no estan preparadas, ni la sociedad tampoco sabe ni puede aprovecharlo.

Profundizar en la elaboracidn de las politicas de innovacion relacionadas con la formacion y viceversa
mas adecuadas va a depender de la existencia de datos cualitativos y cuantitativos que demuestre
el beneficio de esa sinergia y sobre los que se puedan establecer acuerdos. El siguiente apartado
elabora este aspecto.

2.4.2. Indicadores de relacidn entre innovacién y formacién

La combinacion de los tres elementos citados en una persona hace que su participacidén en una acti-
vidad innovadora en el seno de cualquier entidad publica o privada disponga de las bases necesarias
para que pueda ser exitosa. Estarda motivada vy, si su formacion se ha focalizado adecuadamente
hacia el tipo de innovacidon tecnoldgica a emprender, también estard individualmente capacitada
para embarcarse en ese proceso.
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Desafortunadamente, si bien, se trata de condiciones necesarias no son suficientes. En primer lugar,
debe recordarse que la innovacién es el resultado de un proceso (el proceso innovador) que se
realiza por un conjunto de individuos en una determinada entidad a través de un conjunto de fases
y procedimientos de trabajo adecuados en interaccién con su entorno. Este es el segundo nivel
aludido previamente.

Por esta razdn, si bien es una condicidn necesaria, la capacidad y formacién individual no es suficiente.
Para ello, es necesario extender esa capacidad derivada de la formacion al conjunto de personas
implicadas en el proceso innovador: la formacion requerida para abordar un proceso de innovacién
(tecnoldgica) exitoso no es individual sino grupal e institucional.

No es sencillo analizar cuantitativamente la relacidn existente entre el método de ensefianza segui-
do y la capacidad innovadora de una sociedad que explique la diferencia existente entre paises en
relacion con sus prestaciones innovadoras; sin embargo, desde nuestro punto de vista, si influye. Al
menos, es posible analizarlo desde el punto de vista cualitativo.

Hace algunos afios (Villalba, 2007) analizé la relacidn entre los indicadores de innovacién y de educacion
en la UE a partir de los indicadores incluidos en el European Innovation Scoreboard (EIS) (Hollander,
2020)%. El objetivo era poder extraer algunas correlaciones entre ambos tipos de indicadores.

Una de las conclusiones del estudio era la siguiente:

“En general, se podria decir que el logro educativo de los jovenes es el menos relacionado
de los indicadores de referencia con la innovacion. De manera similar, la participacion en el
aprendizaje permanente es el indicador mds directamente relacionado con la innovacion. Los
indicadores de referencia educativa tienden a correlacionarse principalmente con los indica-
dores de insumos, especialmente con las habilidades de innovacion en EIS, ya que en realidad
forman parte de él.” ...

... “El aprendizaje permanente es el indicador de referencia que mds se relaciona con todos los
diferentes aspectos de la innovacidn. Esto va en linea con las correlaciones encontradas entre
las estadisticas de aprendizaje a lo largo de la vida y los indices de innovacion. Los paises con
mayores niveles de oferta y demanda de formacion estdn teniendo un mejor desempefio en in-
novacion. Es imposible, con los datos disponibles, saber si las empresas innovadoras son aquellas
que proporcionan mds formacion a sus empleados, pero parece claro que, a nivel de pais, una
mayor demanda y oferta de formacion estd asociada con un mejor rendimiento de la innovacion”.

Con los datos del ultimo EIS de 2020 el analisis por paises refleja que esa correlacion es mas alta en
paises nérdicos como Suecia, Dinamarca y Finlandia. Nos fijaremos en dos de estos paises, Suecia y
Finlandia. Suecia es el pais lider en innovacién y Finlandia lo es en los indicadores de recursos humanos.

55 Estos indicadores han ido cambiando con el tiempo. En el Gltimo informe publicado en 2020 son 29.
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Desde nuestro punto de vista, la conclusion extraida por Villalba (2007) refleja que la formacién re-
glada habitual de los jévenes europeos no potencia expresamente las necesidades de una formacién
hacia la innovaciéon. De todas formas, el estudio refleja un hecho basado en relaciones, pero no lo
explica en términos del proceso formativo.

Toivanen and Vaannanen (2016)°° realizaron un estudio sobre el efecto que tenia una educacion de
postgrado en ingenieria (nivel de mdster) en Finlandia sobre las patentes presentadas en la USPTO,
oficina de patentes de EEUU (las patentes se siguen utilizando como indicador habitual del esfuerzo
de innovacidn). Es interesante observar que se trata de alumnos con master y no con doctorado,
programas en los que los resultados de investigacion podrian generar un nimero mayor de patentes
(véase figura 24).

El caso de Finlandia es especialmente relevante y demuestra como el nimero de patentes (por tanto,
indirectamente el nimero de inventores) puede incrementarse si se sigue una politica educativa
favorable a la innovacion persistente en el tiempo®. Ello también indica que las entidades en las
que los inventores trabajan estan motivadas y capacitadas para favorecer la innovacién (al menos,
tienen el objetivo de patentar y disponen de las unidades internas para ello).
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Figura 24. Patentes de la USPTO y nimero de estudiantes de ingenieria en universidades finlandesas (Fuen-
te: https://voxeu.org/article/does-education-lead-more-innovation-0

56 https://voxeu.org/article/does-education-lead-more-innovation-0

57 Los calculos realizados por Topivanen y Vaananen sugieren que, si Finlandia no hubiera establecido las nuevas univer-
sidades de ingenieria durante la posguerra, el nimero de patentes estadounidenses obtenidas por inventores finlandeses
habria sido un 20% menor.
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Hemos aludido también a la necesidad de analizar la interaccidn con el entorno del proceso inno-

vador. Una de las fuentes para realizar este analisis es el uso de los 29 indicadores utilizados por el

“European Innovation Scoreborad (IES)” en 2020 (Hollanders, 2020) mencionado previamente. La

figura 25 lista los 29 indicadores agrupados por tipos.
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Figura 25. Indicadores del EIS 2020 (fuente: Hollanders, 2020)
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Aunque existe una relacion entre todos los indicadores, algunos son especialmente relevantes para el
analisis en esta seccion, Obsérvese que el 1.1.2. indica la poblacion entre 25 y 34 aios con educacién
terciaria, el 1.1.3. se refiere al aprendizaje a lo largo de la vida, el 3.3.1. indica las aplicaciones de
patentes PCT y los 4.1.1. (empleo en actividades intensivas en conocimiento) y 4.1.1. (empleo en
empresas de rdpido crecimiento de sectores innovadores) los impactos sobre el empleo.

La clasificacidn de los estados miembros de la UE de acuerdo con un indicador sintético derivado
de estos 29 indicadores muestra la situacion indicada en la figura 26. Los cinco paises lideres de
innovacion (en verde a la derecha de la figura 24) Suecia, Finlandia, Dinamarca, Paises Bajos y
Luxemburgo contindan mejorando su indice sintético de innovacion respecto de la situacion que
tenian en 2018 y 2012.

Obsérvese también que la media de la UE esta estancada desde 2018 y que Espafia, aunque mejora
levemente frente a 2018 y 2012, sigue estando por debajo de la media de la UE (estd encuadrada
en el grupo de paises denominados en la figura 24 como “innovadores moderados”).
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Figura 26. Posicion de los estados miembros de la UE en el indicador IES 2020 (fuente: Hollanders, 2020)

Si se desciende a un analisis mas detallado para entender la correlacién entre la innovacion y la
formacion, en el EIS de 2020 podemos encontrar también andlisis individualizados de cada pais.
Veamos el caso de Suecia, Finlandia y Espafia con la media de la UE como referencia (figura 27).
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Figura 27. Cambio de las prestaciones en innovacion en la UE entre 2012 y 2019 por indicador del EIS (fuente:
Hollanders, 2020)

Los cinco indicadores identificados como mas relevantes en el presente informe (extraidos de la
figura 4) para analizar la relacion entre la formacidn, el empleo, y la innovacion son los siguientes
para 2018 y 2019 (se toma como base 100 la situacion de la UE en 2012):

® 1.1.1. (indica los nuevos graduados con doctorado). Se ha mantenido estable.

® 1.1.2. (indica la poblacion entre 25 y 34 afios con educacion terciaria). El indicador ha mejorado
(127) en 2019 frente a 2012 (100).

® 1.1.3. (se refiere al aprendizaje a lo largo de la vida). El indicador ha mejorado levemente (108).

e 3.3.1. (indica las aplicaciones de patentes PCT). El indicador ha disminuido (93).
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® 4.1.1. (empleo en actividades intensivas en conocimiento). Ligero incremento en 2019 frente a
2012 (108)

® 4.1.2. (empleo en empresas de rapido crecimiento de sectores innovadores). Ligero incremento
en 2019 (108).

El analisis global de los datos indica que la poblacion europea esta mas formada y las empresas
innovadoras incrementan el empleo, aunque eso no se traduce en un incremento de patentes.
Obviamente, existen diferencias apreciables entre los paises. La figura 28a representa la situacion
para cada estado miembro de la UE en relacién con los indicadores de recursos humanos, y la 28b
con los indicadores de impacto en el empleo.
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Coloured columns show Member States’ petformance in 2018, using the most recent data for the indicators in this dimension, relative to that of the EU in 2012. The horizontal hyphens

show petformance in 2018, using the next most recent data for the indicators in this dimension, relative to that of the EU in 2012. Grey columns show petformance in 2012 relative to that

of the EUin 2012
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of the EU in 2012,

Figura 28. Prestaciones por pais en los indicadores de recursos humanos (28a) e impacto en el empleo (28b).
(fuente: Hollanders, 2020)

Como se observa en la figura 28 las posiciones relativas de cada pais son muy diferentes. El peso
relevante de los paises ndrdicos en los indicadores de recursos humanos que se refleja también en

el indicador compuesto de innovacién, no se cumple en el caso del impacto en el empleo (sobre
todo, en el caso de Finlandia).

La tabla 2 compara los valores de los cinco indicadores seleccionados para los casos de Suecia,
Finlandia, Espafia y el conjunto de la UE.
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Espaina Finlandia Suecia
Indicador / ., . ., L
. . Prestacion Relativa a Prestacion . Prestacion
pais Relativa a EU . . Relativa a EU .
2019 en 2019 relativaa EU | EU 2019 en | relativaa EU 2019 en 2019 relativa a EU
2012 en 2019 2019 2012 en 2019 2012 en 2019
1.1.1. 208.1 229.2 143.5 158.1 144.8 159.5
1.1.2. 145.5 185.1 114.9 146.3 157.1 200.0
1.1.3. 99.0 106.7 284.5 306.7 284.5 306.7
3.3.1. 61.3 56.9 149.5 138.8 155.6 144.4
4.1.1. 81.3 87.8 133.8 144.6 163.8 177.0
4.1.2. 126.8 136.6 48.6 52.4 148.9 160.3
.. Altisima proporcidn de Escasg e_mpleo €N EMPresas | = 41 atencién a la formacién
Valoracion de rapido crecimiento de .
nuevos doctorados . continua
sectores innovadores

Tabla 2. Andlisis comparado de indicadores entre 2012 y 2019 (fuente: elaboracion propia a partir de datos
del EIS, 2020)

El andlisis de la tabla 2 muestra a Suecia en una posicion muy avanzada en todos los indicadores
seleccionados y el caso de Finlandia es intermedio con respecto al espafiol excepto en el caso de
nuevos graduados con doctorado (indicador 1.1.1.) en el que Espafia tiene una posicién muy superior.
Esta situacidon se mantiene tanto en relacién con la UE en 2019 como cuando se hace relativa a la
posicidn que tenia la UE en 2012; en otras palabras, no hay variaciones relevantes.

Esa superioridad de Espaia en doctorados no se traduce en el resto de los indicadores. Concreta-
mente, se muestra a Espafia muy alejada en relacidn con las patentes PCT (indicador 3.3.1.) o en el
aprendizaje a lo largo de la vida (indicador 1.1.3.) en la que Suecia y Finlandia mantienen un fuerte
liderazgo como paises innovadores. El caso de la formacidn continua es, en mi opinion, muy relevante
porque indica una estrecha interaccion de la formacién con el proceso innovador.

En relacion con el empleo en actividades intensivas en conocimiento (indicador 4.1.1) también Es-
pafia esta en peor situacién, aunque en el caso del empleo en empresas de rdpido crecimiento de
sectores innovadores (indicador 4.1.2.) es Finlandia quien ocupa la peor posicion.

Es evidente de estos datos que Espafia no aprovecha para el proceso innovador el elevado nimero
de doctores generados actualmente. Esto es debido, en parte, a que estos se producen en areas
alejadas de STEM y por otra, a que la industria espafiola no realiza una actividad en la que aproveche
ese tipo de formacidn. En definitiva, el doctorado en Espaiia no esta enfocado hacia la mejora del
proceso innovador.

Pero hay otra pregunta mas urgente y relevante en relacién con la innovacion (para la UE y, sobre
todo, para Espafia) que el andlisis de los estudios de doctorado: ¢ Cudles son las modificaciones que
deberiamos introducir en el sistema educativo para mejorar nuestras prestaciones en innovacion?
La siguiente seccién profundiza un poco mas en este aspecto.
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Otro indicador relevante es el derivado del indice de digitalizacién europeo “Digital Economy and
Society Index” (DESI, 2020)%2. Se trata de un indice compuesto especificamente orientado a conocer
la situacidn de digitalizacidon que agrupa un conjunto de indicadores en varios dmbitos: 1) Conec-
tividad, 2) Capital humano, 3) Uso de servicios de Internet, 4) Integracion de la tecnologia digital y
5) Servicios publicos digitales.

La situacion en 2019 de Espafia en el conjunto de los paises de la UE es la representada en la figura
29. Espafia ocupa una posicion intermedia (el puesto undécimo) y ha mejorado paulatinamente su
valor manteniéndose ligeramente por encima del indice general de la UE. El desempefio espafiol es
diferente en cada uno de los subconjuntos de indicadores.

Espafa UE
puesto | puntuacién | punt
DESI 2020 11 57,5 52,6
DESI 2019 | 10 536 | 49,4
DESI 2018 10 50,2 46,5

indice de la Economia y la Sociedad Digitales (DESI), clasificacién de 2020
m 1 Conectividad ® 2 Capital humano m 3 Uso de servicios de internet

4 Integracién de la tecnologia digital B 5 Servicios pablicos digitale
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Figura 29. indice DESI en la UE por paises (fuente: DESI, 2020)

La relevancia del indice se deriva de la importancia que tiene el proceso de digitalizacion como un
proceso transversal esencial para reforzar las capacidades de innovacién de un pais o conjunto de
paises como es la UE. Sin un nivel adecuado de infraestructuras de telecomunicacion, de penetracion
de servicios digitales, etc. y de capacidades para su uso por parte de la poblacidon no sera posible
llevar a cabo un proceso de innovacidn relevante en ningun sector empresarial.

Economy%. 200nd/ ZOSDCIetz/ 20Index%202020%20-,R%26D%20performance%20in%20the %20EU%. 202020/ 20More%20
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Este requisito se concreta también en los recursos humanos: tanto en el nimero de personas que
disponen de conocimientos basicos y avanzados, como en su porcentaje respecto a la poblacion
total. Este es uno de los subconjuntos de los indicadores de DESI.

La siguiente tabla 3 resume la situacion actual del indice DESI en los indicadores relativos a los
recursos humanos comparada con la de 2018. Se observa una evolucion positiva en todos los indi-
cadores individuales, indicando una mejora de las capacidades digitales de la poblacién europea
en su conjunto. Aun asi, todavia hay un porcentaje de ciudadanos europeos que no poseen unas
habilidades digitales minimas®®.

EU
DESI 2018 | DESI 2020
2al At least basic digital skills 57% 58%
% individuals 2017 2019
2a2 Above basic digital skills 31% 33%
% individuals 2017 2019
2a3 At least basic software skills 60% 61%
% individuals 2017 2019
2b1 ICT specialists 3.7% 3.9%
% total employment 2016 2018
2b2 Female ICT specialists 1.3% 1.4%
% female employment 2016 2018
2b3 ICT graduates 3.5% 3.6%
% graduates 2015 2017

Tabla 3. Evolucién de los indicadores relativos a competencias digitales entre DESI 2018 y DESI 2020
(fuente: DESI 2020).

Es interesante también analizar la diferente posicién que ocupa cada estado miembro de la UE en
este indicador tal y como se ve en la figura 30. Como indica la figura se han dividido las capacidades
digitales en dos subconjuntos: unas bdsicas sobre el uso de internet y otras avanzadas ligadas al
desarrollo. Finlandia y Suecia aparecen como los paises lideres mientras que Italia ocupa el ultimo
lugar. Espafia ocupa una posicion intermedia.

La situacion, referida al caso espafiol es que mas del 50% de la poblacién no posee ni siquiera los
conocimientos bdsicos necesarios®. Esto hace que el déficit se convierta en un objetivo prioritario
inexcusable cuya necesidad se ha puesto de manifiesto en la pandemia ocasionada por la COVID-19.

59 A lo largo de los ultimos 4 afios, el nivel de habilidades digitales ha seguido creciendo lentamente, alcanzando el 58%
de personas con al menos habilidades digitales basicas, 33% con habilidades digitales superiores y 61% de las personas al
menos habilidades bésicas de software (DESI, 2020).

60 Esta situacidn se ha mostrado especialmente relevante durante 2020 cuando la capacidad de respuesta de la sociedad
derivada de COVID-19 (teletrabajo, telesanidad, teleeducacion, etc.) se ha visto fuertemente condicionada, no tanto por la
falta de infraestructuras como de falta de conocimientos y habilidades digitales.
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Figura 30. Dimension de capital humano en DESI (fuente: DESI, 2020)

Mejorar la posicion relativa en DESI implica mejorar las habilidades digitales de la poblacion, y con-
seguirlo es la puerta a la mejora en el proceso de innovacion. Es, por tanto, fundamental, analizar
su influencia en el proceso formativo, tal y como se aborda en la siguiente seccion.

2.4.3. Consecuencias sobre el proceso formativo

Una vez analizados los indicadores relevantes del EIS 2020 y de DESI 2020, debemos prestar atencion
al proceso formativo. El objetivo pretendido es determinar el tipo de modelo y politica formativa
necesaria para mejorar las prestaciones en relacion con el proceso innovador.

Existen diversos indicadores para medir la calidad del sistema educativo (algunos centrados mas en
etapas iniciales de la ensefianza como PISA®! y otros en un contexto mas amplio del valor generado
para la sociedad). En la figura 31 se puede ver una tabla de 2015 con algunos indicadores conocidos
relacionados con la innovacion y competitividad en la que se han clasificado los diez mejores paises
del mundo para cada indicador.

61 El Programa para la Evaluacion Internacional de los Estudiantes (PISA, Programme for International Student Assessment,
en inglés) contribuye a evaluar de forma sistematica lo que los jovenes saben y son capaces de hacer al finalizar su Educacion
Secundaria Obligatoria (ESO) en mas de 80 paises del mundo. Cada ejercicio se centra en un alglin aspecto relevante. En el caso
del informe PISA de 2018 sobre la competencia lectora en entorno digital y eI de 2022 (retrasado de 2021 por el COVID 19)
lo hara sobre competencia matematica (https:
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Finland’s top position in global assessments
Rankings in edutation and related indexes ¥

Warld Econamic Farum '
INSEAD Global Global Competitiveness
Innovation Index 2013 Index 2014-2015 WEF and INSEAD Innovation Union
Human Capital Higher Education WEF GCI 2014-2015 The Networked Scoreboard 2014
and Research and Training Primary Education Readiness Index 2013 Human Resources
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Geraphic: JORI McCANN Data soare; FINLAND MINISTRY OF EDUCATICHIN AND CLLTURE

Figura 31. Comparacion internacional de la eficiencia de sistemas educativos (fuente: https://mag.co.za/
article/2015-05-22-basic-education-gets-a-warm-reception-in-icy-finland/)

Como puede observarse la posicion de Finlandia es espectacular en todos ellos. Suecia mantiene
también una buena posicién y Espafia no aparece entre los diez primeros. También es destacable
la pobre posicién ocupada por EE. UU. en los cuatro primeros (el ultimo se refiere exclusivamente
ala UE y no seria aplicable).

Debemos también tener presente el gasto total en educacion de los paises con respecto al PIB por-
que refleja bien los recursos disponibles. Segun datos del Banco Mundial para 2016 (https://datos.
bancomundial.org/indicador/SE.XPD.TOTL.GD.ZS) Finlandia llega al 6,9% y Suecia el 7,7% comparado
con el 4,2% de Espania.

Tanto Finlandia como Suecia poseen un sistema formativo de ensefianza superior muy ligado a la
innovacidén con estrechas relaciones con el sector empresarial. En ambos paises, se han intentado
poner en marcha experiencias formativas innovadoras estrechando la interaccién entre el proceso
innovador y el educativo con énfasis hacia el emprendimiento. También son dos paises de la UE con
un esfuerzo global en educacidn con respecto al PIB muy elevado.

Veamos, en primer lugar, la situacion de Finlandia, considerado como un pais modelo en el ambito

educativo en el que la sociedad valora y reconoce el esfuerzo del profesor. La figura 32 presenta
esquematicamente este modelo. La educacion es gratuita en todos los niveles de ensefianza.
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EDUCATION SYSTEM IN FINLAND
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8 Licenciate degrees 8

Universities
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7 Master's degrees Master's degrees 7
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6 Bachelor’s degrees | coe Bachelor’s degrees 6
Universities Universities of Applied Sciences
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Specialist vocational qualifications

Further vocational qualifications
4 Matriculation examination Initial vocational qualifications 4
General upper secondary education

[

Vocational education

Voluntary additional year f
of basic education

2 Basic education leaving certificate 2
Basic education

Finnish national qualifications framework levels

Pre-primary education

Early childhood education and care

Flgura 32 Modelo educativo de Finlandia (fuente: https www.oph. fl en/education- svstem# ~ text—The/ZOFlnn/sh/ZO

MZOQroteSSIonalAZOhlgherAZOeducann)

Obsérvese en los niveles 4 y 5 del marco nacional de cualificaciones de Finlandia (a la derecha de
la figura 9) la importancia concedida a las cualificaciones vocacionales, ya sean generales como de
especialista.
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Los estudiantes finlandeses de secundaria superior pueden elegir si continian con formacion
ocupacional para desarrollar competencias profesionales y/o prepararse para un instituto
politécnico o para entrar en una escuela superior académica centrada en la preparacion para
estudios universitarios y posgrados profesionales en campos como el derecho, la medicina, la
ciencia, la educacion y las humanidades. Las admisiones a las escuelas superiores académicas
se basan en el ACP, y en algunos casos en pruebas académicas y entrevistas.

https://www.adamsmith.org/blog/the-finnish-education-system-is-not-quite-what-people-
think-it-is

El sistema educativo finlandés no tiene “callejones sin salida” para un estudiante por una decision
tomada prematuramente®. Los estudiantes siempre pueden continuar sus estudios en un nivel superior
de educacion, cualquiera que sea la eleccién que tomen en el medio. La practica del reconocimiento
del aprendizaje previo se ha desarrollado con el fin de evitar la superposicién innecesaria de estudios®.
La educacién secundaria superior, no obligatoria, comienza a los 16 o0 17 afios y dura de tres a cuatro.

Finlandia tiene una larga historia de participacion y promocion de la educacion de adultos.
La primera escuela secundaria popular de Finlandia comenzd en 1889. La educacion para
adultos es muy popular, la tasa de participacion es alta también en términos internacionales.
Los principales objetivos de la politica de educacion de adultos son garantizar la disponibilidad
y competencia de la fuerza de trabajo, proporcionar oportunidades educativas a toda la
poblacion adulta y fortalecer la cohesion social y la equidad.

Los objetivos deben apoyar los esfuerzos para prolongar la vida laboral, aumentar la tasa de
empleo, mejorar la productividad, aplicar las condiciones para el aprendizaje permanente y
mejorar el multiculturalismo. Instituciones educativas organizan la educacion y la formacion
destinadas a adultos en todos los niveles educativos. Se han hecho esfuerzos para que la
disposicion sea lo mds flexible posible a fin de permitir a los adultos simultanear el estudio con
el trabajo. La educacion de adultos comprende la educacion y la formacion que conducen a un
titulo o certificado, la educacion liberal de adultos y el desarrollo del personal y otra formacion
proporcionada o adquirida por los empleadores, asi como la formacion en el mercado laboral.

https://www.oph.fi/sites/default/files/documents/finnish_education_in _a_nutshell.pdf

En Finlandia es destacable el ecosistema innovador promovido por el gobierno de Finlandia alre-
dedor del “Espoo Innovation Garden” (https://www.espooinnovationgarden.fi/en) con una fuerte

62 Este ha sido un tema de discusidn recurrente en el disefio de los modelos educativos. La separacion de alumnos en itine-
rarios independientes en funcién de sus prestaciones en edades tempranas puede conseguir mejores resultados estadisticos
(sobre todo en STEM) para el grupo de estudiantes enfocados hacia los estudios universitarios, pero deja en el camino a
alumnos con procesos de maduracion personal tardios o poco definidos que tienen muchas dificultades para reengancharse
en estudios universitarios cuando finalmente maduran.

www.oph.fi/sites/default/files/documents/finnish_education_in_a_nutshell.pd)]
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implicacidn de la universidad de Aalto®, y con sede de empresas como Nokia, Rovio, Forte o Netsle
Oil con énfasis en la creacidon de empresas tecnoldgicas. Aalto (https://www.aalto.fi/en) modificd su
estrategia docente e investigadora para centrarse en tres grandes retos relacionados con la energia,
medio ambiente y salud en estrecha relacion con el sector empresarial.

La colaboracion docente en Aalto ofrece a las empresas visibilidad entre los estudiantes y la
oportunidad de llegar a los futuros innovadores en una etapa temprana. Para la universidad,
la participacion de la empresa en la ensefianza y el trabajo con casos de la vida real aumenta
la importancia del aprendizaje y la motivacion de los estudiantes. La gama de colaboracion
docente abarca desde conferencias de invitados o estudio de casos de la vida real incluidos

en los contenidos de un curso hasta proyectos de estudio multidisciplinarios de un semestre y
desarrollo de tesis de mdster.

https://www.aalto.fi/en/corporate-collaboration/teaching-collaboration

Finlandia ha buscado experimentar con la propuesta de un nuevo modelo en la trayectoria profesio-
nal para la educacion en ingenieria apoyado por un modelo de mentoria empresarial hacia nuevos
y mejores puestos de trabajo. Uno de los proyectos es ERASMUS+ RADICAL®® supone una reforma
de la cooperacién en educacion entre la industria y las universidades o escuelas de ingenieria (en
Finlandia y Alemania). El modelo propuesto tanto en los niveles de grado como los de master (véase
figura 33) combina la presencia del alumno en la universidad y la empresa.

sem. ﬂ S
1 Apprenticeship: 3 days p/iw

£ e e
% G = 2 Studl?s. 3 days piw (term time), (term time); fulltime (semester
o =l 3 pa s SChOOI_ LRI breaks), integrated projects; IHK
% § 4 hes(on selocied Tiklavs) (Chamber of Commerce) diploma
i (=
§ g E 5 Studies: 5 days per week (term  Work: fulltime (semester breaks),

=l - 6 time) integrated projects
£
2 7 Bachelor thesis in cooperating firm

s % 8 Studies: 3 days per week Work: 3 days per week (term time), full-
%- % g 9 (term time) time (semester breaks), projects
o o _— :
=0 10 Master thesis in cooperating firm

Figura 33. Esquema de un modelo universitario dual en ingenieria (fuente: RADICAL, 2019)

64 Aalto ocupa el 92 lugar en el ranking de las 50 mejores universidades jévenes del mundo, Fue creada, precisamente para
servir como referencia para emprendimiento de base tecnoldgico.

65 RADICAL: Filling Skills Gaps in Blue Industry by Radical Competence Boost in Engineering VET (Vocational Education and
Training).
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En el campo universitario las modificaciones curriculares actuales han incidido en dotar al estudiante
de una mentalidad emprendedora. No se trata de dotarle simplemente de los conocimientos para
crear una empresa innovadora (es muy posible que no lo haga nunca), sino de inculcarle una men-
talidad emprendedora que Finlandia comenzé hace afios®®.

Esta vision ha promovido la existencia de una formacion especifica en emprendimiento para los
profesores (Deveciy Seikkula, 2015). Dificilmente sin disponer de profesores formados en empren-
dimiento, se puede formar a estudiantes en esas materias. El objetivo principal de la educacion
empresarial es promover la capacidad y la mentalidad de las personas para ser emprendedoras.

En el caso de la formacidn de los profesores se han introducido cursos de emprendimiento en las
escuelas de profesorado en colaboracién con las universidades finlandesas en las que son habituales,
y se ha promovido la creacién de material educativo para diferentes niveles educativos.

Asimismo, en Finlandia, cualquier persona con residencia permanente en un pais perteneciente al
Espacio Econdmico Europeo (EEE) puede iniciar un negocio. La necesidad de un permiso no depende
de la nacionalidad, sino de su lugar de residencia.

El otro pais seleccionado es Suecia; como vimos anteriormente es el pais lider de innovacion en la
UE de acuerdo con el EIS 2020 y posee un sistema educativo contrastado.

Suecia dedica un porcentaje relevante de su riqueza a la educacion infantil: alrededor del 1,9 por
ciento del PIB (el 7,7% para el total de educacion) en comparacién con el 0,8 por ciento en promedio
en todos los paises de la OCDE®".

En 1842 Suecia introdujo la escolarizacién obligatoria para nifios de 7 a 13 afios (130 afios antes que
Espafia). Esa fue una decision clave, ya que elevo el nivel general de educacion entre la poblacion, y
apoyo la transformacion del pais desde una nacién agricola pobre a convertirse en el lider en inno-
vacion que es hoy dia. La figura 34 presenta el esquema general del sistema educativo de Suecia®®.

66 La educacidon empresarial en emprendimiento comienza en la década de 1990, cuando los conceptos de educacion y
formacion empresariales comenzaron a ganar terreno. La primera referencia finlandesa a la formacion de emprendedores
enlaredesde 1993y a la educacién empresarial a partir de 1997. https://www.cc.lu/fileadmin/user_upload/cc.lu/Manifes-
tations/20160513 Finland/Entrepreneurship_Education_in_Finland.pd;

68 La educacion superiory la educacion profesional superior son gratuitas y los ciudadanos suecos tienen derecho a la ayuda
estudiantil postsecundaria (studiemedel) hasta el afio en que cumplan 56 afios.
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Figura 34. Modelo educativo de Suecia (fuente: https://www.uhr.se/en/start/recognition-of-foreign-qualifi-
cations/the-swedish-education-system/)

Desde el punto de vista educativo, la calidad de la educacion en Suecia ha sido muy debatida en la
ultima década, tras la disminucidon de los resultados entre los estudiantes suecos en comparacio-
nes internacionales. “Estudios internacionales como el Programa de Evaluacion Internacional de
Estudiantes (PISA) de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE) y el
Estudio tendencias en matemadticas y ciencias internacionales (TIMSS) han indicado un deterioro
del rendimiento entre los nifios suecos en los ultimos afios” (https://sweden.se/society/education-

in-sweden/).

Este mismo problema llevé a la OCDE en un informe sobre Suecia a recomendar expresamente: Suecia
se enfrenta a un grave deterioro de la calidad y el estatuto de la profesion docente que requiere una
atencion inmediata en todo el sistema. Esto solo puede lograrse mediante la creacion de capacidad
para la ensefianza y el aprendizaje a través de una estrategia de recursos humanos a largo plazo
para el sector escolar. (OCDE, 2015).

La figura 35 tomada del mismo informe de la OCDE refleja la diferente percepcion del valor en la
sociedad del valor de la ensefianza en Finlandia y en Suecia (muy cercana a la de Espafa) frente
a las prestaciones el alumnado en matematicas procedente del informe PISA. Segun la OCDE no
contribuye a mejorar la situacion disponen de un sistema muy descentralizado de formacién de
profesores como el sueco (compartido en este aspecto con el espafiol) comparado con el centra-
lizado de Finlandia.
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Figura 35. Comparacion entre paises de la OCDE del valor social de la ensefianza y las prestaciones en PISA
de los alumnos (fuente: OCDE, 2015)

Esa situacion, tomando como modelo a Finlandia y Corea del Sur ha hecho que, desde diciembre
de 2013, se requiera una certificacion profesional para los maestros de la escuela y preescolar con
contratos permanentes. La decisidn tiene como objetivo elevar el estatus de la profesion docente,
apoyar el desarrollo profesional y asi aumentar la calidad en la educacién (contrasta con la alta
estima del profesorado en Finlandia).

En definitiva, los datos indican que parece existir una relacion positiva entre el valor que la sociedad
concede a la labor de ensefiar y las prestaciones de los alumnos. Como ocurre en otras profesiones,

disponer de profesores con alta estima reconocida es una garantia de éxito.

El sistema universitario de Suecia (https://www.universityadmissions.se/en/All-you-need-to-know1/

Studying-in-Sweden/The-Swedish-higher-education-system/) estd muy orientado a la innovacion. Es

destacable que la ensefianza es fundamentalmente en inglés (su dominio es requisito para poder ser
admitido en una universidad sueca) y ello permite a los graduados universitarios suecos participar
sin problemas en actividades de caracter internacional, asi como incorporarse a empresas multina-
cionales y, por otro lado, incrementar el nimero de alumnos de otros paises.

Desde el propio gobierno sueco se reconoce la innovacién como un objetivo y sefia de identidad
de la formacidén universitaria: El modelo de ensefianza en las universidades y colegios universitarios
suecos fomenta la creatividad y el pensamiento critico, y sienta las bases para la innovacion. La in-
version del gobierno en educacion también contribuye. De hecho, el enfoque a largo plazo de Suecia
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en la educacion y la investigacion tiene un impacto importante en la capacidad de innovacion del
pais (https://sweden.se/society/universities-aiming-for-innovation/).

Un objetivo general del sistema educativo en Suecia es fortalecer las bases de los estudiantes para
el aprendizaje permanente. Suecia tiene un sistema integral de educacién de adultos que consiste
en la educacion de adultos en escuelas municipales y liberales (folkbildning). Ademas del sistema
universitario, Suecia presta un interés especial a la formacién profesional de grado superior como
alternativa a los estudios académicos universitarios tradicionales.

La mayoria de los programas incluyen prdcticas laborales, lo que significa que los estudiantes
combinan los estudios tedricos con un enfoque prdctico integrado en el lugar de trabajo. Dado
que la educacion profesional superior estd adaptada para reflejar las necesidades del mercado
laboral en evolucion, la gama y la especializacion de los programas cambian con el tiempo. Las
estadisticas muestran que nueve de cada diez estudiantes encuentran trabajo dentro de un afio
después de completar sus estudios.

https://sweden.se/society/universities-aiming-for-innovation/#

Un ultimo elemento por destacar en relacidn con Suecia es su relacion con el sector empresarial en
el proceso educativo y su influencia en la innovacion. El informe realizado por la OCDE para Suecia
sobre el sistema de formacion vocacional (VET) (Kuczera y Jeon, 2019) refleja algunos elementos
clave reafirmando la existencia de un sistema VET fuerte y consolidado.

La EFP de la alta secundaria se prepara para niveles superiores de educacion y empleo,
proporcionando a los estudiantes unas sdlidas habilidades bdsicas y ocupacionales. Pero siguen
existiendo desafios: la matriculacion en la EFP secundaria superior ha ido disminuyendo; la
colaboracion entre escuelas es limitada; la participacion de los interlocutores sociales, si bien
es fuerte a nivel nacional, es muy variable a nivel local. El aprendizaje basado en el trabajo
(WBL) es ahora casi universal en la EFP de secundaria superior sueca y es valorado tanto por
los estudiantes como por los empleadores.

Kuczera y Jeon (2019)

La distribucién de recursos en las universidades de Suecia entre las actividades de educacién y las
de investigacion puede verse en la figura 36 (Berglund et al., 2016). Es muy destacable que en las
10 primeras, es mayor la financiacion obtenida para investigacion que para docencia.
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Figura 36. Financiacion de las universidades de Suecia (fuente: Berglund et al., 2016)

Esta relacion puede verse mds concretamente en el caso del KTH (Royal Institute of Technology) como
indica la figura 37. Los recursos gubernamentales para educacion procedentes del gobierno no llegan
al 25% del total®. De hecho, las universidades suecas estan presionadas para obtener recursos adicio-

69 Este modelo de financiacidn tiene algunos problemas. En realidad, el salario de un profesor solo se cubre en un 50% por
el gobierno por lo que el KTH debe buscar fondos adicionales para investigacion (de empresas del programa marco, etc.) lo
que hace que el esfuerzo en educacion esté limitado.
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nales derivados de sus actividades de investigacidn ya sea en proyectos de investigacion financiados
por las agencias publicas o directamente de contratos con el sector empresarial o de fundaciones.

Private/Other Government
grants for
education

EU

Strategic
foundations

Other government
agencies
Government
grants for research
Research council and doctoral studies

Figura 37. Fuentes de ingresos del KTH en 2016 (fuente: Berglund et al., 2016)

Las consecuencias derivadas sobre la calidad de la educacién en varios paises europeos en los que
se observa el mismo fendmeno no estan claras. Si se observa una tendencia en asociar la mejora
de la educacioén a la realizacidn de proyectos en estrecha relacidon con el proceso de innovacion.
Las sucesivas convocatorias del programa ERASMUS+ y del EIT (Instituto Europeo de Innovacién
y Tecnologia) a través de sus comunidades de innovacidn y conocimiento es una muestra de ello.

Este breve andlisis entre la educacion y la innovacion” focalizado en dos paises de la UE como son
Finlandia (lider en educacion) y Suecia (lider en innovacion) permite extraer algunas conclusiones
para el caso de Espafia que mejore la situacidn actual en su capacidad innovadora.

Las conclusiones identificadas son las siguientes:
® Tanto Suecia como Finlandia consideran el esfuerzo en educacién superior un elemento clave

considerado como un servicio publico gratuito que debe servir de base para mejorar la posicidn
innovadora del pais.

70 Desde mi punto de vista, es necesario crear indicadores educativos que se relacionen especificamente con la innovacién.
El analisis realizado ha tenido que ser indirecto.



® En ambos paises se pretende reforzar la cooperacion en la formacion reglada entre empresas
y centros universitarios o escuelas de ingenieria mediante programas nacionales competitivos
y la participacion en convocatorias de la UE. Los datos procedentes del EIS parecen reforzar la
ventaja a largo plazo de apostar por la educacion.

® E|esfuerzo desde el punto de vista de la innovacién en su relacion docente con el sector empre-
sarial se centra fundamentalmente en los estudios de mdster mas que en los de doctorado cuyos
objetivos de investigacion fundamental afectan Unicamente a un grupo reducido de empresas y
para el propio sistema investigador publico.

® | as reformas curriculares de estudios universitarios de postgrado, sobre todo en el dmbito STEM,
estimuladas por los gobiernos y realizadas por las universidades han coincidido en prestar mayor
atencién a un conjunto de elementos: 1) formacién en base a aprendizaje sobre proyectos; 2) inclusién
curricular de la innovacion y el emprendimiento tecnolégico de forma transversal; 3) énfasis en la
creatividad del alumno con énfasis en el emprendimiento; y 4) incorporacién de practicas empresaria-
les para la realizacion de trabajos fin de master en temas orientados a los intereses de las empresas.

® Especializacion curricular de cada universidad en areas tematicas concretas en las que se logre
un partenariado estable con empresas locales y nacionales para asegurar la maxima empleabi-
lidad de los graduados.

® |a cooperacion universidad-empresa en la formacién reglada se complementa con el uso de
modelos de formacion a lo largo de la vida orientados al emprendimiento y la innovacion, en
estrecha interaccion con el sector empresarial. Tanto en Finlandia como en Suecia se considera
un elemento clave abierto a todos los ciudadanos.

La traslacion de estas conclusiones al caso espafiol no es directa. No se trata tanto de disentir sobre
las conclusiones, como de disponer de los medios y el marco legal para llevarlos a cabo. Ello requiere
tener en cuenta no solo la perspectiva gubernamental del modelo educativo y el esfuerzo publico
realizado sino también el posicionamiento de las empresas. La siguiente seccion se focaliza en el
caso de la formacidén continua.

2.4.4. Interaccion con los tipos de formacion continua

En las paginas anteriores se ha analizado como los sistemas educativos reglados apoyan a través de
los modelos educativos, métodos de ensefianza y contenidos, una formacion que prepare al alumno
hacia la innovacidn. El analisis realizado para Suecia y Finlandia expresa estos objetivos compartidos
por la sociedad en su conjunto.

También se ha planteado previamente la necesidad de acometer un proceso de formacién continua
sobre la plantilla de las organizaciones con objeto de preservar las capacidades necesarias para rea-



lizar eficientemente las actividades ligadas a cada puesto de trabajo cuando éste se ve sometido a
cambios relevantes en las actividades a realizar, ya sea por la adopcidn de nuevas tecnologias o por
la necesidad de poseer nuevas habilidades blandas.

Esa visidn es correcta en el caso de una formacidn reactiva a las necesidades de conocimiento de
técnicas y procesos conocidos y perfectamente especificados. Se forma al empleado para realizar
algo necesario y bien definido. Pero existe también una vision diferente que es la que se abordara
en esta seccion: la contribucion de la formacion continua al proceso innovador.

El desarrollo de productos y procesos innovadores en una entidad implica enfrentarse con la reali-
zacion de algo nuevo, ya sea una mejora de lo existente o la creacion de algo totalmente nuevo no
disponible en el mercado. En ambos casos, desde la perspectiva de un empleado, su participacion
efectiva en el proceso requiere la confluencia de cuatro elementos:

® |a existencia de un entorno de trabajo que integra el esfuerzo en la formacion en nuevos co-
nocimientos y habilidades con la recompensa de realizar actividades novedosas en equipos de
trabajo altamente motivados.

® Adquisicion por el trabajador de conocimientos nuevos para la entidad (se supone que lo seradn
también para él), ya sea en un proceso de formacion reglada como no reglada incluyendo la
formacidn derivada de la participacidn en la aplicacién de nuevas tecnologias y procesos experi-
mentando con ellos en el puesto de trabajo.

® |a consideracion de la formacion continua como un elemento necesario para la mejora y recono-
cimiento profesional que capacite para asumir mayores responsabilidades o permitir la participa-
cidn en proyectos altamente innovadores en la organizacidon o como base para ofrecer servicios
especializados a la poblacién en los que el ciudadano confie.

® |a existencia de una vision de riesgo a medio y largo plazo, compartida tanto por los empleados
como por las entidades en las que trabajan, en la que el aprendizaje sobre alguna tecnologia
prometedora puede no tener utilidad real al final del proceso.

En definitiva, la adquisicion continua de nuevos conocimientos es una dimension inherente al pro-
ceso innovador. Lo que si interesa, y puede ser muy variada, es la forma en la que se pueden adquirir
esos conocimientos. Desde la existencia de cursos de formacion reglada organizados por entidades
publicas, cursos ad hoc organizados por la empresa o por proveedores tecnoldgicos, el aprendizaje con
expertos de la plantilla o de fuera de ella, la participacion de los empleados en seminarios, discusiones,
conferencias, congresos, etc. intercambiando ideas, experiencias y opiniones con otros, o el autoestu-
dio a partir de materiales educativos existentes en repositorios publicos, las variaciones son infinitas.

Esta seccidn asume como hipotesis de partida la vision de que la existencia de programas de formacion
continua (reglada o no reglada) en una determinada entidad constituye un elemento fundamental



para promover un proceso innovador que debe integrarse en la estrategia de innovacion de la or-
ganizacion. Este planteamiento por si solo no ayuda a definir cuales deben ser los conocimientos y
habilidades tecnoldgicas y sociales necesarias para abordar un proceso innovador alin no totalmente
definido. Se trata, pues, de anticipar necesidades en base a la visidn estratégica que tenga la empresa
sobre su posicionamiento futuro en los mercados internacionales.

El desafio implicito de las universidades es formar a futuros innovadores para que, a lo largo de
su desarrollo profesional, puedan resolver problemas no totalmente identificados en el proceso
formativo reglado, con tecnologias que no han sido todavia desarrolladas, posiblemente en
instituciones que todavia no se han creado. Esa capacidad, en el caso de que se tuviera, es la
que hace apetecible incorporar a este tipo de personas en los procesos de innovacion: se confia
en su capacidad de aprender y desaprender para resolver nuevos problemas.

De las modalidades de formacidn continua no todas estan directamente relacionadas con las nece-
sidades de un proceso de innovacion. La tabla 4 adapta la tabla 2 desde la perspectiva del proceso
innovador (sustituyendo la columna de la derecha de la tabla 2 por las dos que aqui aparecen).

Tipo de formacién continua

Reglada
(con reconocimiento académico oficial)

Concepto

Tipo

Relacion de la
formacion continua
con el proceso de
innovacion

Capacidades y
habilidades adecuadas
para contribuir a la
innovacion

Titulaciones académicas
de cualquier nivel forma-
tivo (FP, grado o postgra-
do) impartidas por insti-
tuciones académicas

Formacion contratada por
la empresa a una entidad
académica publica

Formacién contratada por
la empresa a una entidad
académica privada reco-
nocida por las AAPP

No directamente ligadas al pro-
ceso de innovacion. Utilizadas
generalmente para proporcio-
nar informacion de base sobre
determinadas tecnologias que,
potencialmente, pueden tener
un impacto en la capacidad de
innovar de los trabajadores.

Dependientes del nivel edu-
cativo y de los métodos de
ensefianza utilizados.
Relevancia de la formacién
sobre proyectos, estimulo
de la creatividad, formacién
transversal en innovacion y
emprendimiento.

Trabajo en equipo.

Titulaciones académicas
cuya imparticidn se ha
delegado a la empresa.

Formacidn continua habi-
tual (impartida por la em-
presa o actores externos)
con reconocimiento oficial.

Se trata de asegurar que los
empleados participantes po-
sean conocimientos que se
consideren necesarios para
facilitar procesos de innova-
cién posteriores.

Relevancia de la cultura em-
presarial.

La implicacién directa de la
empresa favorece el ajuste de
los contenidos a las necesida-
des reales que tenga mediante
la participacién en proyectos
reales.

Formacién tipo FP dual o
titulos de postgrado pro-
pios de las universidades
con participacion de ex-
pertos empresariales.

Formacién continua exter-
nalizada (parcial o total-
mente) para la imparticion
de determinados conteni-
dos en la empresa.

La formacion profesional dual
no suele estar ligada a propor-
cionar capacidades de innova-
cién tecnoldgica sino, en todo
caso, a disponer de empleados
que puedan acompaiiar el pro-
ceso de innovacién

Iniciativa para la experimen-
tacion de nuevos métodos y
procesos.

Asuncidn de responsabilidades
en los equipos de innovacion
o como personal auxiliar en
labores de experimentacion.
Participacién en proyectos
innovadores.




No reglada
(sin reconocimiento académico)

Concepto

Tipo

Relacion de la
formacion continua
con el proceso de
innovacion

Capacidades y
habilidades adecuadas
para contribuir a la
innovacion

Diplomas particulares en
conocimientos especia-
lizados.

Formacién en capacidades
especificas relevantes en el
mercado de trabajo con re-
conocimiento empresarial
del nivel alcanzado.

Permite obtener capacidades
sobre sistemas tecnoldgicos o
herramientas empleados en
la innovacion de productos,
procesos y servicios.

Conocimiento de tecnologias
inmaduras. Estimulo de reali-
mentacion sobre procedimien-
tos de uso.

La certificacion de habilida-
des puede ser la base para la
asignacion del trabajador a
un proyecto.

Titulos no oficiales, aun-
que puedan tener el
rango de programas de
especializacion o master.

Formacién en capacida-
des genéricas orientada
al desarrollo profesional
del estudiante/trabajador.

Formacién no directamente
ligada a las necesidades in-
mediatas de un proyecto de
innovacion.

Capacitacion en tecnologias
y herramientas novedosas
que pueden emplearse pos-
teriormente en un proyecto
de innovacion.

Cursos de formacion en
la empresa.

Formacién determinada
para el personal de la plan-
tilla en funcién de las nece-
sidades de conocimientos
necesarios en la empresa.

Pueden formar parte de las
actividades necesarias en un
proyecto de 1+D o innovacion
como parte de la formacion es-
pecifica del equipo de trabajo.

Adquisiciéon de habilidades es-
pecificas a corto plazo ligadas
alos intereses estratégicos de
la empresa.

Generalmente, procedimien-
tos sobre tecnologias con TRL
elevados.

Tabla 4. Papel de la formacidon continua en el proceso innovador (fuente: elaboracion propia)

De la tabla 4 puede verse que una gran mayoria de las modalidades de formacién continua reglada
no estan directamente ligadas al proceso de innovacién. Se trata, bdsicamente, de proporcionar las
bases suficientes (habilidades y motivacién) para que ello sea posible en una etapa posterior. Esta
apreciacion no implica su falta de utilidad; por el contrario, se trata de reconocer su importancia
para lograr poner en marcha un proceso innovador exitoso a medio y largo plazo.

Existe, sin embargo, un tipo de formacidn continua que si puede estar directamente relacionada:
la formacion que se requiere y organiza en el seno de un equipo de trabajo para cubrir las nece-
sidades de un proyecto de I+D o innovacion concreto. Con ello se trata de facilitar a los miembros
del equipo de los conocimientos especificos sobre teorias, modelos, sistemas o herramientas que
van (o pueden) a usarse en su desarrollo.

La implementaciéon de esta formacidn especializada puede requerir la contratacion de expertos
externos a la empresa, o el uso de otros socios en el proyecto, caso de llevarse a cabo mediante
modelos de innovacion abierta, o la formacién proporcionada por los fabricantes de los equipos y
sistemas en el caso de que la formacion se incorpore a los procesos de adquisicion.

Previamente, se habia indicado la relevancia que puede tener la formacién profesional para el empleo
en los sectores empresariales. La realidad es que FP e innovacion no estan vinculados a priori; el
estudiante de FP no es el elemento clave del proceso de innovacion y la obtencidn de capacidades
para ello no forma parte de los objetivos formativos de la FP. Ello no implica que una formacién



de FP dual muy cercana a empresas innovadoras permita a esa persona incorporarse facilmente a
procesos y proyectos innovadores con una visién de conjunto sobre la innovacion muy deseable.

Conseguir una mayor vinculacion requiere actuar en dos aspectos: el rol de la FP en las empresas que
innovan desde el punto de vista de su importancia para ellas y marcar directrices para que se innove
desde la propia FP. De tal forma que los estudiantes de FP adquieran la caracteristica de “ndmadas del
conocimiento””* al igual que ocurre con otros profesionales especializados. En el marco de la contratacion
publica se excluye a la FP en materia de innovacion y tecnologia. Los colegios profesionales también los
arrinconan. La FP es el eslabon mas débil. No se habla el mismo idioma que las empresas (AMETIC, 2020).

2.4.5. Experiencias en la formacidn continua en habilidades digitales

En el caso concreto de la formacion en habilidades digitales que, como se habia expresado an-
teriormente, constituye un elemento necesario para impulsar el proceso innovador, las empresas
europeas, proveedores de servicios educativos como universidades y otros actores, junto con la
Comision Europea, estan actuando conjuntamente para obtener los perfiles que necesitan.

Estimulada por la Comision Europea se puso en marcha una cooperacion estable a largo plazo a
través de la denominada Coalicion por el Trabajo y las Habilidades Digitales’. Sus actuaciones van
encaminados a cuatro elementos:

® Habilidades digitales para todos — desarrollar habilidades digitales para permitir que todos los
ciudadanos sean activos en nuestra sociedad digital.

® Habilidades digitales para la fuerza de trabajo — desarrollo de habilidades digitales para la
economia digital, por ejemplo, la mejora de la cualificacion de los trabajadores (“upskilling” y
“reskilling””®), los solicitantes de empleo; acciones en asesoramiento y orientacion profesional.

® Habilidades digitales para profesionales de las TIC — desarrollo de habilidades digitales de alto
nivel para los profesionales de las TIC en todos los sectores de la industria.

71 El término alude no solo a una especializacion demandada por el mercado de trabajo sino a que su fidelizacion a una
determinada empresa es menor. En definitiva, se mueven (“nomadismo”) en busca de mejores condiciones ofreciendo
sus servicios. El término ndmada del conocimiento viene del neologismo inglés knowmad, que combina las palabras know
(conocer, saber) y nomad (némada), y que da cuenta del perfil del sujeto capaz de ser un némada del conocimiento. Fue
creado por John Moravec para referirse a los trabajadores némadas del conocimiento y la innovacidn. Se caracteriza por
ser innovador, imaginativo, creativo, capaz de trabajar en colaboraciéon con casi cualquier persona, en cualquier momento y
lugar. Un “knowmad” es valorado por su conocimiento personal, o que le proporciona una ventaja competitiva con respecto
a otros trabajadores (https://es.wikipedia.org/wiki/Némada_del_conocimiento)

://ec.europa.eu/digital-single-market/en/digital-skills-jobs-coalition. En Espafia, existe una organizacion especifica
http://eskillsjobsspain.com,

73 Eltérmino “upskilling” se refiere a conocer como las tendencias tecnoldgicas pueden emplearse para mejorar las capacidades
en el puesto de trabajo, mientras que “reskilling”, mds complejo, se refiere a conocer que capacitacion necesito para el futuro.



® Habilidades digitales en la educacion — transformar la ensefianza y el aprendizaje de las habilida-
des digitales en una perspectiva de aprendizaje permanente, incluida la formacion de profesores.

Expresamente en el campo de la cooperacidn entre empresas y universidades para generar los ta-
lentos digitales necesarios para fortalecer la innovacidn, la Coalicion ha intentado analizar en detalle
las necesidades y proponer medidas para abordar el déficit de profesionales en algunos dmbitos
clase como Inteligencia Artificial, Ciberseguridad e Ingenieria software (Informatics Europe, 2020).

Los contenidos curriculares definidos por la Coalicién son utilizados como base y referencia para
gue universidades, empresas y escuelas de negocio desarrollen sus programas educativos a todos
los niveles. Sirven asimismo a las administraciones publicas para establecer el contexto necesario
para la reforma de la educacidn en los respectivos paises de la UE.

En paralelo, otra iniciativa que merece la pena comentar es EIT Digital_(https.//www.
eitdigital.eu/). Se trata de una de las comunidades de innovacion y tecnologia (KIC) del
Instituto Europeo de Innovacion y Tecnologia (EIT) financiadas por el programa marco de
investigacion e innovacion de la UE H2020.

EIT Digital es una organizacion europea lider en innovacion digital y educacion empresarial
que impulsa la transformacion digital de Europa. Su forma de trabajar encarna el futuro de
la innovacion a través de un ecosistema paneuropeo de mds de 180 grandes corporaciones
europeas, pymes, startups, universidades e institutos de investigacion, donde estudiantes,
investigadores, ingenieros, desarrolladores de empresas y emprendedores colaboran en un
entorno de innovacion abierta. Este ecosistema paneuropeo se encuentra en Amsterdam,
Berlin, Braga, Budapest, Bruselas, Eindhoven, Helsinki, Londres, Madrid, Mildn, Munich, Niza,
Paris, Rennes, Estocolmo, Trento y San Francisco.

Aunque sus actividades son multiples en innovacién nos referiremos exclusivamente al aspecto de
la formacién en relacién con la innovacion que es el elemento fundamental que dio origen al EIT74.

En la Agenda estratégica de innovacion (EIT Digital, 2020) se pretende fomentar la creacién de
talento digital emprendedor focalizado en innovacidn utilizando un modelo de ensefianza mixta
(online y presencial) con un modelo curricular “en T” que combina una formacién técnica con otra
(alrededor del 25%) orientada a innovacién y emprendimiento. Incluye una Escuela paneuropea
de master (Master School), una escuela de Doctorado industrial (Industrial Doctoral School) y una
Escuela Profesional (Professional School).

En la figura 38 se puede ver esquematicamente a la izquierda el modelo elegido y a la derecha los
objetivos perseguidos por la “Escuela Profesional”. Los cursos de formacién ofrecidos a través de
la Escuela Profesional estdn adaptados a las necesidades de las empresas que forman parte de EIT
Digital. Con mas de 200 socios en la UE, las empresas suponen el 60% por lo que sus necesidades de

74 EIT Digital, de acuerdo con su agenda estratégica, se centra en los desafios estratégicos y sociales de Europa: Tecnologia
digital, Ciudades digitales, Industria digital, Bienestar digital, y Finanzas digitales.



formacidn estan ampliamente consideradas en cursos de hasta tres meses de duracién en coopera-
cién con los socios académicos. La mayor parte de ellos se realizan online o con un modelo hibrido.
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Figura 38. Modelo de formacion de EIT Digital (izqda.) y objetivos de la Escuela Profesional (dcha.)
(fuente: EIT Digital 2020)

La experiencia de los ultimos siete aiflos en torno a EIT Digital ha demostrado la posibilidad de
establecer una cooperacion a largo plazo en el contexto del triangulo del conocimiento entre
universidades, empresas y administraciones publicas para conseguir un alineamiento de la
educacion de postgrado hacia la innovaciéon y el emprendimiento que responde a los objetivos
de la Europa digital. Los mas de 500 alumnos de master egresados anualmente con una for-
macién orientada a la innovacion y las mas de 130 empresas start-ups apoyadas por EIT Digital
demuestra que era posible.

2.4.6. La formacion continua en la estrategia espaiiola de ciencia, tecnologia e innovacién,
y en la de digitalizacion para los préximos afios

La relevancia de la formacidn continua para una sociedad avanzada y requisito para una actividad
innovadora ha tenido reflejo en las estrategias puestas en marcha en los paises europeos. Como es
l6gico, este proceso de definicion estratégica para todos los estados miembros debe contemplarse
en el marco de actuacion establecido por la Unidn Europea.

Asi, la definicion de las estrategias de ciencia e innovacién deben tomar como referencia el proceso
de elaboracion del programa marco de investigacion e innovacion de la UE. En el presente afio, se
culmina el proceso de definicion del nuevo programa marco denominado “Horizonte Europa” para
el periodo 2021 a 2027 (Consejo Europeo, 2019) que sustituye al actual Horizonte 2020 (ejecutado
desde 2014 a 2020).



Para Espafia, este proceso de definicidon en el marco europeo se ha producido casi al unisono al
proceso de definicion de la nueva Estrategia de Ciencia, Tecnologia e Innovacidn aprobada por el
gobierno espaiol en septiembre de 2020 para el periodo 2021-20277.

Aunque el ambito de una estrategia es muy amplio, tanto en el contexto europeo como en el espafiol,
en ambos se presta atencion a los recursos humanos y la formacion requerida para que cumplan su
funcidén basica en el proceso cientifico e innovador.

En los programas marco europeos, la formacion se concentra en el programa denominado “Marie-
Sklodowska Curie” que lleva ejecutandose con ligeras variaciones desde hace mas de veinte afios
focalizado en la formacidn de investigadores, y alejado de la formacidn continua. Esta vez, el pro-
grama Horizonte Europa establece explicitamente la necesidad de buscar la maxima sinergia con
el programa ERASMUS difundiendo un “espiritu de innovacion en el sistema educativo” (Consejo
Europeo, 2019):

“La coherencia y las sinergias entre Horizonte Europa y Erasmus fomentardn la adopcion de
los resultados de la investigacion a través de actividades de formacidn, difundirdn un espiri-
tu de innovacion en el sistema educativo y garantizardn que las actividades de educacion y
formacion se basen en las actividades de investigacion e innovacion mds actualizadas. A este
respecto, tras las acciones piloto sobre las universidades europeas emprendidas en el marco
de Erasmus+ 2014-2020, Horizonte Europa, cuando proceda, complementard de manera
sinérgica el apoyo prestado por el programa Erasmus a las universidades europeas”.

En el documento oficial de la Estrategia espaiola de ciencia, tecnologia e innovacion 2021-2027
(EECTI) (Gobierno espafiol, 2020b) puede leerse en relacion con la seccion de resultados esperados
relativos a la “generacién de empleo de calidad” lo siguiente:

“Se promoverd la capacidad de Espaiia para atraer y retener talento mediante programas
especificos y un itinerario cientifico y tecnolégico moderno y adecuado, que potenciard la
investigacion y la innovacion, tanto en los organismos e instituciones de investigacion, como
en el sector empresarial espafiol. La generacion de empleo de calidad permitird asegurar que
los procesos de globalizacion y de desarrollo de tecnologias disruptivas no conlleven pérdi-
das de empleo, sino que, por el contrario, ofrezcan mejores oportunidades a una poblacion
laboral que deberd estar en formacion, de manera progresiva y continua, para alcanzar las
competencias adecuadas a las necesidades futuras. La generacion de un tejido innovador sé-
lido permitird conseguir, ademds, que las empresas espafiolas, grandes y pequefias, ofrezcan
empleo de calidad, cualificado y estable.”

Desde el punto de vista, por tanto, de la EECTI se menciona explicitamente la necesidad de que la
poblacidon laboral debera estar en formacion, de manera progresiva y continua, para alcanzar las




competencias adecuadas a las necesidades futuras. Asume, por tanto, un enfoque restringido a la
poblacion laboral asumiendo que ese es el objetivo cuando se aborda desde el punto de vista de la
ciencia, tecnologia e innovacion.

En un marco de actuacion mds amplio en cuanto al tipo de actuaciones, pero mds estrecho en
cuanto al dominio tematico al que se orienta, se encuentra la estrategia de Espafia digital 20257
presentada por el gobierno espafiol en julio de 2020 (Gobierno espafiol, 2020a). La agenda presenta
50 medidas organizadas en torno a diez ejes de actuacidn. En relacién con el tema que nos ocupa,
el tercer eje se define como:

“Reforzar las competencias digitales de los trabajadores y del conjunto de la ciudadania. Se
pondrd especial énfasis en las necesidades del mercado laboral y en cerrar la brecha digital
en la educacion. El objetivo es que en 2025 el 80% de las personas tengan competencias
digitales bdsicas y que la mitad de ellas sean mujeres”.

La visién de Espafia digital 2025 reconoce que “la brecha actual de competencias digitales para
ciudadania, poblacidn activa, y especialistas es notable, y requiere de actuaciones conjuntas entre
el sector publico y el privado para cerrarla.” Ademas de establecer como objetivo que los alumnos
de estudios primarios, secundarios o de formacion profesional consigan las competencias digitales
necesarias establecidas por la Comision Europea (DIGICOMP) y descritas en este documento, hace
una llamada explicita a que los agentes y organizaciones sociales, y las Administraciones Publicas
actuen para incorporar las competencias digitales en la formacion a lo largo de la vida. Para conse-
guirlo, se marcan los siguientes objetivos:

® Mejorar las competencias digitales basicas de la ciudadania y cerrar brechas entre colectivos. La
meta es formar en habilidades basicas a 15 millones de personas.

® Dotar de competencias digitales avanzadas al alumnado y fomentar vocaciones digitales. La meta
es formar en habilidades digitales avanzadas a 7 millones de personas.

® Dotar a los trabajadores de las competencias digitales requeridas en el ambito laboral. La meta
es formar en habilidades digitales para el mundo laboral a 8 millones de personas.

® Atender la demanda de especialistas en tecnologias digitales. La meta es formar en competencias
digitales para disefar, desarrollar o explotar sistemas digitales a 250.000 personas.

® Reducir la brecha de género en materia de competencias digitales.

Las medidas asociadas se agrupan en tres programas:
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® Educa en digital para apoyar la transformacion digital del sistema educativo no universitario me-
diante la dotacion de dispositivos, recursos educativos digitales, adecuacion de las competencias
digitales de los docentes, cuyas debilidades han quedado patentes durante el confinamiento
provocado por la pandemia.

® Plan nacional de competencias digitales. Como el propio documento oficial indica, se trata de
poner en marcha los siguientes programas: (1) Programa de formacion digital para la ciudadania;
(2) Programa de digitalizacion y desarrollo de competencias digitales en educacion (primaria,
secundaria y universitaria) y FP; (3) Programa de competencias digitales para empleados y des-
empleados; y (4) Programa de especialistas en tecnologias digitales basicas y avanzadas, como
la analitica de datos, la Inteligencia Artificial o la ciberseguridad, entre otros.

® Plan UNI-DIGITAL para impulsar los procesos de digitalizacion en la Educacién Superior incluyendo
el estimulo a la creacion de polos de innovacion formativa interuniversitaria impartida digitalmente.

Los objetivos cuantitativos asociados, como puede verse, son muy ambiciosos, afectan a millones de
personas. Ello obligard no solo a disponer de recursos econdmicos suficientes para ello, sino también
a acelerar la formacién de formadores y a encontrar los estimulos suficientes para que la poblacién
espafola en su conjunto sea consciente y esté motivada sobre su importancia.

2.5. La formacion continua en el seno de una economia colaborativa basada en
el uso de plataformas digitales

Nos encontramos en un proceso de cambio socioecondmico relevante promovido por la expansion
de plataformas digitales en el que la denominada “economia colaborativa” ha alcanzado un peso
mayor en nuestra sociedad”’. Una sencilla definicion es: La economia colaborativa engloba todas
aquellas actividades que suponen un intercambio entre particulares de bienes y servicios a cambio de
una compensacion pactada entre ambos.” Generalmente, ese intercambio se realiza mediante una
plataforma digital que pone en contacto oferta y demanda puntual de forma sencilla y rapida con un
coste de intermediacion que es la base del negocio de la entidad que crea y gestiona la plataforma.

Una definicion de estos trabajadores es la aportada por Pesole et al., (2018) que los define cémo
aquéllos que obtienen el 50% o mds de sus ingresos via plataformas y/o trabajan via plataformas

77 La economia colaborativa tiene su eje en la optimizacion de los activos subutilizados, tanto activos fisicos como vehicu-
los, apartamentos, capital y bienes, como intangibles, como el conocimiento y las habilidades (Benkler, 2004). Partiendo de
esta premisa, y a partir de innovaciones en servicio e innovaciones en modelos de negocio, diversas empresas han logrado
optimizar estos activos ociosos existentes en el mercado poniéndolos a disposicion de otros individuos u organizaciones que
los requieran, mediante plataformas digitales.

78 https://economipedia.com/definiciones/economia-colaborativa.html



mads de 20 horas a la semana. Las caracteristicas del empleo en la economia colaborativa™ han sido
discutidas en los ultimos afos desde diversas perspectivas atendiendo a su peculiaridad, derechos
y deberes, y la necesidad de regulacién y proteccion.

La importancia relativa de la economia colaborativa y su crecimiento puede verse en la figura 39
(Vaughan y Daverio, 2016)

Value of transactions growth Platform revenue growth
€28.1bn €3.6bn
€15.9bn
1.8bn
€10.2bn
I €1.0bn
2013 2014 2015 2013 2014 2015

Figura 39. Crecimiento de ingresos de plataformas y del valor de las transacciones (2013-2015) (fuente:
Vaughan y Daverio, 2026)

El analisis de la economia colaborativa es muy amplio y afecta a muchos aspectos del empleo y las
relaciones laborales. El caso de los “repartidores” de Amazon o Deliveroo, o de los “conductores” de
Uber, con su doble caracterizacion como empleados o autonomos, por citar ejemplos de empresas
participantes de la economia colaborativa, tiene unas connotaciones muy diferentes de la de un
profesional libre que trabaja en proyectos especificos durante un periodo de tiempo muy concreto
“alquilando” sus conocimientos especializados; posiblemente, simultaneando su actividad en varias
empresas. Lo que es evidente es que, en todos los casos, existe una necesidad de formacidn.

79 http://blog.infoempleo.com/a/empleo-empresas-economia-colaborativa/



Estudios previos encontraron que los trabajadores de plataformas tenian un nivel educativo mds
alto que la poblacién general (Codagnone et al., 2016; Ipeirotis, 2010). Esto no es sorprendente
dado que las plataformas digitales son obviamente mds propensas a ser utilizadas por los
usuarios frecuentes de Internet, una poblacion que es mds generalmente educada que la media.

Sinembargo, la presencia de tantos trabajadores jévenes de plataformas puede darnos una muestra
sesgada en la otra direccion, ya que muchos de ellos pueden no haber completado su educacion
terciaria todavia. La figura muestra que la proporcion de personas con educacion secundaria es
sustancialmente mayor entre los trabajadores de plataformas mds jovenes (de 16 a 25 arfios),
mientras que los que poseen formacion terciaria son mds frecuentes entre los 26 a 35 afios.
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https://publications.jrc.ec.europa.eu/repository/bitstream/JRC112157/jrc112157 pubsy.
platform workers_in_europe_science_for_policy.pdf

A diferencia del caso de otros empleados en entidades publicas y privadas, en la formacion para
este tipo de trabajadores es necesario preguntarse (entre otras): ¢quién les da formacién?, ¢ existen
derechos a la formacion continua definidos en sus contratos?, ése puede recibir presencialmente?,
en este caso édonde?

Circunscribiendo el analisis exclusivamente en el contexto de la formacidn continua de los trabaja-
dores de plataformas en su relacion con el proceso de innovacion, que es el objeto de la presente
seccion, se han identificado unos elementos fundamentales (Vaughan y Daverio, 2016)%:

® Se “alquila” talento (conocimiento especializado), y ese solo es adquirido y utilizado por una em-
presa cuando se demuestra que estd actualizado continuamente. Obsérvese que este requisito

80 Esta vision, relacionada directamente con el proceso de innovacidn tecnoldgica, aleja el andlisis formativo de las necesida-
des surgidas en empleos como el de los “repartidores” mencionados anteriormente que responden a necesidades operativas
de las empresas de plataformas digitales (hacer llegar un producto hasta el usuario final).


https://publications.jrc.ec.europa.eu/repository/bitstream/JRC112157/jrc112157_pubsy_platform_workers_in_europe_science_for_policy.pdf
https://publications.jrc.ec.europa.eu/repository/bitstream/JRC112157/jrc112157_pubsy_platform_workers_in_europe_science_for_policy.pdf

aparece en todas las profesiones que implican ejercicio libre de la profesion (desde la abogacia
a la medicina o la ingenieria o arquitectura)®.

® Se necesita una interaccion mds estrecha entre habilidades duras y blandas porque los profesio-
nales deben saber “vender” sus capacidades para ofrecer una (la mejor) solucion al cliente. Este
tipo de formacidn es dificil de lograr mediante procesos educativos convencionales.

® Se valora la capacidad, experiencia y conocimientos que tiene una persona para reaccionar ante
acontecimientos imprevistos; es decir, ante situaciones sobre las que no existe experiencia previa.
Esta capacidad, mas alla de la predisposicion natural del caracter de las personas, puede lograrse
mediante cursos de formacion especificos.

Un ejemplo de esa relevancia es la habitual ubicacion en los despachos y salas de espera de los
especialistas médicos privados de multitud de titulos obtenidos en su vida profesional derivados de
cursos, asistencias a congresos, seminarios, etc. mds alld del titulo académico que le faculta para
ejercer la profesion. Se trata con ello de hacer llegar al usuario (el paciente) que su médico al que
“consulta” tiene unos conocimientos especializados actualizados y refrendados por sociedades
médicas reconocidas. La confianza en el médico por parte del paciente se basa también en la
formacion continuada de conocimientos que ha tenido en el transcurso de su vida profesional.

No suele ocurrir lo mismo en el caso de la sanidad publica (funcionarios o contratados
permanentes por el Sistema Nacional de Salud) puesto que el paciente tiene una capacidad
de eleccion menor del médico e interpreta que es el Sistema nacional de salud quien debe
preocuparse por la actualizacion de conocimientos.

En una situacién de creciente relevancia del concepto de “ecosistema laboral” en el que el concepto
de “empleado de una empresa” se diluye en un conjunto de personas con diferentes tipos de impli-
cacioén en sus actividades (Lavifia et al., 2019), el contexto de la formacion continua también cambia.

Histéricamente, la formacidn continua, con las luces y sombras analizadas en el presente informe, se
circunscribia Unicamente al personal de la plantilla; plantearla fuera de ese dmbito parecia no tener
sentido. Algunas empresas se vieron necesitadas de extender esta formacion a empleados de otras
organizaciones con las que colaboraban en contextos de redes de provision global (era necesario
formar a otras empresas para que utilizasen determinadas herramientas y procedimientos de la em-
presa matriz) y mas aln con la expansion de modelos de innovacidn abierta a socios (partners) que
colaboran con la empresa en proyectos de innovacion durante un periodo de tiempo determinado®?.

81 Era habitual ver los despachos de estos profesionales (médicos, abogados, etc.) con mdltiples diplomas y titulos en las
paredes. Ahora, aparecen en perfiles de linkedin actualizados casi diariamente.

82 En algunos sectores industriales como el del automdévil, esto sucede de forma regular puesto que la empresa matriz suele
adoptar un rol de disefiador y de integrados de componentes complejos realizados por empresas tecnolégicas que forman
parte de su cadena de provision.



El siguiente paso es la incorporacién en esos procesos formativos a profesionales independientes
(“freelancers”). Con ello se pretende abarcar un doble objetivo:

1) conseguir que estas personas dispongan de un conocimiento sobre técnicas y procedimientos
necesarios para poder colaborar eficazmente con la empresa y plataforma asociada e integrados
en equipos de trabajo ad hocy

2) aprovechar esa formacion para incrementar la lealtad (fidelizacién) futura a la empresa y poder
contar con sus servicios mas adelante.

Ademas, con profesionales de alto nivel se produce un efecto formativo bidireccional puesto que
también ellos pueden ofrecer formacidn especializada a los trabajadores convencionales o a otros
pertenecientes el ecosistema laboral®.

La figura 40 (Vaughan y Daverio, 2018) describe la probabilidad de que una persona sea trabajador
de una plataforma digital: de la figura se deriva que se trata de personas, sobre todo hombres, con
pocos afios de experiencia laboral (posiblemente jévenes).

Adjusted probability of being a platiorm worker (95% Cls)
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Source: authors’ elaboration using the COLLEEM dutaset. Note: graph illustrates the predicted adjusted probabilities of
being a significant platform worker for men and women at representative numbers years of experience, including all the
same controls as in table 4.

Figura 40. Probabilidad de ser un trabajador de plataforma en funcién de los afios de experiencia
(fuente: Vaughan y Daverio, 2018)

Del mismo estudio, la figura 41 indica el tipo de servicios prestados usualmente. En relacion con el
proceso innovador son los servicios denominados “profesionales” en la figura 41 los que pueden

83 En el caso de profesionales liberales ejerciendo labores de “consultoria” existe una distincién muy tenue con respecto a
la actividad de formacion. De hecho, toda labor de consultoria implica una formaciéon implicita al cliente.



requerir un proceso de formacion continua mayor. De hecho, su utilidad esta directamente ligada a
la actualizacion de sus conocimientos.

/~ professionals
[

J creative

Professional < translation
software

l'\% interact

)I'ff clerical

Non £ micro
professional ‘l_\ e
/- transport

On location ﬁ,‘" onlocsery
\Il. ancillary

0% 10% 20% 30% 40% 50%

i Main PW B Main and significant PW  ® Total sample PW

Figura 41. Tipos de servicios proporcionados por los trabajadores de plataformas digitales
(fuente: Vaughan y Daverio, 2018)

Retomando en la figura 42 la misma figura creada por el autor en Lavifia et al., (2020) se tata de analizar
el tipo de formacidn continua disponible para el denominado en la figura “personal colaborador”.

La figura 42 también sugiere que los derechos o compromisos con el trabajador no son iguales. Eso
indica que las instancias de los puestos de trabajo tipo ofrecidos por la empresa son diferentes en
funcidn del tipo de organizacion que remunera al trabajador.

Esta situacién, tipica en empresas de trabajo temporal (ETT), puede generar fuertes diferencias
contractuales frente a trabajadores empleados directamente por la empresa (p.ej. en términos de
salario o beneficios sociales), aunque las tareas a realizar a realizar en el puesto de trabajo sean
objetivamente similares y compartan el medio fisico de la actividad laboral®.

En el caso del personal colaborador, ni siquiera comparte espacio con el de plantilla o de una ETT
por lo que las diferencias contractuales a las que se ha hecho mencién, por ejemplo, los derechos
a recibir formacion continua, es menos palpable en la actividad diaria.

84 De un modo similar, estas situaciones también pueden darse en el sistema publico cuando coexisten en trabajos “similares”
(término en discusion) plantilla de personal funcionario con plantilla de personal contratado.
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Figura 42. Ecosistema laboral (fuente: elaboracion propia)

Se puede adoptar el concepto de “intensidad formativa” para medir la relevancia en la que la formacién
continua organizada por una empresa alcanza a todos los actores de su ecosistema laboral. Como hipo-
tesis de partida, esta intensidad disminuye segin nos vamos alejando del nucleo laboral de la empresa,
al igual que lo hacen los derechos y deberes de los trabajadores respecto a la formacién continua.

Una manera sencilla de medir la intensidad formativa es en el nimero de horas de formacion anual reci-
bidas respecto del total de horas trabajadas. Este tipo de medida de intensidad se incorpora en algunos
convenios colectivos, aunque es menos frecuente que se establezca en los contratos de personal exterior.

Es normal, sin embargo, que la formacion se incorpore en los concursos de adquisicion de un equi-
pamiento avanzado como base de los pliegos de condiciones. Estos cursos son ofrecidos por los
proveedores de los equipos adquiridos al personal que los va a usar, seleccionados por la empresa,
con el fin de asegurar un aprovechamiento éptimo. En algunos casos, estos cursos pueden conducir
a la obtencién de “certificaciones” proporcionadas por el fabricante del equipo a los trabajadores
de la empresa que superen determinadas evaluaciones®.

En nuestra opinion, es necesario incrementar y mejorar este proceso en el contexto de la innovacion
abierta, compartiendo la formacién necesaria entre diversos socios que colaboraran durante un
cierto tiempo en el desarrollo de una actividad de caracter tecnolégico.

85 La obtencidn de estas certificaciones por empresas que tienen una posicion dominante en un sector son muy apreciadas
por los trabajadores puesto que constituyen elementos curriculares clave para mejorar su empleabilidad futura.
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CAPITULO 3

Situacion especifica de la formacidn continua en Espaia
3.1. Marco y estadisticas de la formacién continua en Espafia

El marco regulatorio y legislativo en el que se desarrolla la formacion continua en Espafia
ha sido abordado por Maximo Blanco (Blanco, 2020) y no serd objeto de esta seccion®. Si se han
incluido algunas estadisticas especificas de Espafia que ayuden a la valoraciéon de la situacién que
se realiza en la siguiente seccidon. En todo caso, y como referencia, el Anexo 1 presenta un esque-
ma del sistema educativo general espafiol en el que se puede ver cdmo se integran los diferentes
niveles formativos.

La figura 43 refleja el mapa general de los alumnos no universitarios en Espafia (MEFP, 2019).

8,217.330 +19.676 8.237.006 TOTAL
8:000.000 1 +23.142 F. Profesional
=152 Otros prog. formativos
6.000.000 -
+38,973 ESO
+830 E. Especial
4,000,000
2,938.425 -37,687 2,900,738 E. Primaria
2.000.000 |
1,747,374 -10,528 1,736,646 E. Infantil ("
0
2018-2019 2019-2020

Figura 43. Alumnos no universitarios en el curso 2019-2020 en Espafia (fuente: Ministerio de Educacion y

Formacién Profesional)

Puede verse en la figura 43 como la ralentizacidn de la natalidad en Espafia esta haciendo bajar
significativamente la cifra de estudiantes en educacion infantil y primaria; al mismo tiempo, la
formacién profesional con 861.906 alumnos en el presente curso 2019-2020 sigue el crecimiento
iniciado (+23.1423 alumnos mas con respecto al curso pasado).

Espafia sufre una crisis demografica que tiende a ser permanente (como también sucede en mu-
chos paises occidentales) con tasas de natalidad muy bajas. Al mismo tiempo, Espafia posee una

86 Un analisis de la historia de la formacién continua en Espafia puede encontrarse en https://www.congresosdeformacion.
com/historia-de-la-formacion-continua-en-espana/
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poblacién con una vida media de las mas altas. La pirdmide poblacional en 2019 (véase figura 44)
ya presenta una forma preocupante.

1004+ | Hombre 0.0%  0.0% Mujer
95-99
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PopulationPyramid.net Poblacién: 46,736,782

Figura 44. Pirdmide poblacional de Espafia (fuente: https://www.populationpyramid.net/)

Por otro lado, la poblacién activa®” en Espafia en el Gltimo trimestre de 2019 (datos INE) daba una
cifra de 23.158,8 activos, de los que 19.966,9 estaban ocupados y 3.191,9 desocupados. Espafiia,
con una tasa de desempleo del 13,8% de la poblacidn activa en diciembre de 2019, mantiene valores
muchos mas altos que la media de UE. La figura 45 refleja la evolucion del nimero de desempleados®
en los ultimos afios (no tiene en cuenta el repunte provocado por la COVID-19 en 2020).

87 La poblacidn activa de un pais es la cantidad de personas que se han integrado al mercado de trabajo. La poblacién activa
de un pais estd compuesta por todos los habitantes en edad laboral que o bien trabaja en un empleo remunerado o bien se
halla en plena busqueda de empleo.

88 Mayores de 16 afios no empleados, buscando empleo activamente.
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Figura 45. Numero de desempleados en Espafia (fuente: STATISTA)

Finalmente, se puede ver en la figura 46 (MEFP, 2020) los datos de personas de 25-64 afios en pro-
cesos de formacidn por CCAA.

1.1. Poblacion de 25-64 afos que participa en educacién-formacion por comunidad auténoma, sexo y periodo.
Sexo, Ambos sexos, 2019
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Figura 46. Poblacion espafiola de 25-64 afios que participa en educacién-formacién por CCAA en 2019 (fuen-
te: MEFP, 2020) www.educacionyfp.gob.es/servicios-al-ciudadano/estadisticas/mercado-laboral/epa.html

Mads concretamente, la figura 47 representa los recursos empleados para la formacién de ocupa-
dos en el periodo 2008-2018. La cifra del ultimo afio de la serie (FUNDAE, 2018b) indica que esta
lejos de llegar al maximo alcanzado en 2010; la recuperacién de la crisis econdmica en este ambito
tampoco ha sido completa.
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Figura 47. Evolucion del presupuesto de formacidn a personal ocupado de 2008 a 2018
(fuente: FUNDAE 2019b)

De la cantidad de 1.147 M€ dedicados en 2018, el 58% (661 M€) se han destinado a bonificaciones
a las empresas por las actividades de formacidn de sus empleados, mientras que el 33% lo han sido
a convocatorias estatales (el 22%) y de las CCAA (11%).

Atendiendo a las empresas que realizan formacion, la figura 48 describe la evolucion en el periodo
de 2008 a 2018 de las empresas formadoras y la tasa de cobertura alcanzada (% de empresas que
realizan formacién para sus trabajadores frente al total de empresas cotizantes para formacién
profesional en la Tesoreria de la Seguridad Social).
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Figura 48. Evolucion de las empresas formadoras en el periodo de 2008 a 2018 frente al total de empresas
cotizantes para formacion profesional en la Tesoreria de la Seguridad Social (fuente: FUNDAE 2019b)

La figura 49 representa la evolucién de la tasa de cobertura en el periodo de 2008 a 2018
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Figura 49. Evolucion de la tasa de cobertura en el periodo de 2008 a 2018 (fuente: FUNDAE 2019b)

Obsérvese, como también sucede en el contexto de la UE, la gran diferencia existente en funcion del
tamafio de la empresa. Si las grandes empresas (>249 empleados) hace ya afios que han superado el
90% (con pequefias oscilaciones), la situacién de las microempresas (de 1-9 empleados) es mucho

peor con una tasa 10 puntos inferior a la que alcanzaron en 2012.

La figura 50 refleja la evolucidn en el nimero de participantes y aquéllos efectivamente formados en
los cursos de formacion durante el mismo periodo analizado. La situacion refleja una mejora paula-
tina alcanzandose el maximo de la serie histdrica en 2018 con 4.413.853 participantes en cursos de
formacién de los que 2.800.103 han sido trabajadores formados (cada trabajador que realiza una
actividad formativa es un participante; un trabajador da lugar a tantos participantes como acciones

formativas haya realizado).
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Figura 50. Participantes y trabajadores formados 2008-2018 (fuente: FUNDAE, 2018b)
La formacion en las empresas en 2018, segln datos de FUNDAE, han supuesto una media de 15h
por trabajador con un coste de 292€ (119€ de subvencién y 173 de aportacidn privada).

El analisis de la formacidn continua efectuado para Espafia puede completarse con la vision de la dis-
tribucion por CCAA de la tasa de cobertura®. El mapa de la figura 51 refleja las diferencias que existen
entre ellas en el afio 2018 (siendo Madrid con un 42,8% la que alcanza una tasa de cobertura superior).

Cobertura formativa®

m1 s

—  media % media « medio

Figura 51. Distribucion de la cobertura de formacion en Espafia por CCAA (2018). (fuente: FUNDAE, 2018b)

89 La tasa de cobertura de los participantes se refiere al porcentaje de participantes que realizaron formacion organizada
por las empresas, respecto al total de asalariados del sector privado, seguin la encuesta de poblacion activa (EPA) del segundo
trimestre de 2018.

134



También es interesante analizar cudl es el nivel formativo de los empleados espafioles. La siguiente
figura 52 obtenida del Ministerio de Educacién y Formacién Profesional (MEFP) refleja la situacién en
2018. Es légico encontrar niveles de educacién superior entre los técnicos y profesionales cientificos
e intelectuales;* de los ocupados con educacidn superior, solo el 5,9% son directores y gerentes.

Posiblemente, la situacion reflejada sea debido al caracter muy pequefio y familiar de la gran mayoria
de las empresas espafiolas, en su mayor parte no tecnoldgicas, pero también refleja dificultades
potenciales para absorber tecnologias, no sélo ligadas al proceso de digitalizacidn, y la necesidad
de fomentar un cambio generacional en la empresa familiar con directivos capaces de acelerar los
procesos de digitalizacion e incorporacion de tecnologias a sus productos, procesos y servicios.

Distribucion porcentual de los ocupados por ocupacion, segun nivel de formacion
alcanzado. Afio 2018
E. Secundaria x
Total 1° etapa 5 Sz.aecundana E. Superior
e inferior etapa
TOTAL 100,0 100.0 100,0 100,0
Directores y gerentes 41 22 3,6 5.9
Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales 179 0,3 16 40,5
Técnicos; profesionales de apoyo 10,7 4,0 1n4 15,6
Empleados contables, administrativos y otros empleados 10,4 43 132 13,6
de oficina
Trabajadores de servicios de restauracién, personales, 224 270 344 12,1
proteccion y vendedores
Trabajadores cualificados en el sector agricola, ganadero, 2.3 4.6 21 0,7
forestal y pesquero
Art y trabajadores cualificados de las ind. manufac 1,2 18,3 1.6 5.6
tureras y construccion {1
Operadores de instalaciones, maquinaria y montadores 76 13,3 85 2,6
Ocupaciones elementales 12,9 25,6 127 31
Ocupaciones militares 0,6 0,4 1,0 0,5
{1} Excepto operadores de instalaciones y maquinaria.
Fuente: Encuesta de Poblacion Activa. INE.

Figura 52. Distribucion porcentual de los ocupados por ocupacién, segin nivel de formacién alcanzado 2018
(fuente MEFP, 2020)

La figura 51 permite ver que la participacion de los ocupados matriculados en programas de forma-
cion reglada es muy variable en funcién de la rama de actividad.

90 El caso de las ocupaciones militares puede requerir una explicacion.
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Porcentaje de ocupados que cursan estudios por rama de actividad. Ao 2018
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Fuente: Encuesta de Poblacion Activa. INE.

Figura 53. Distribucion porcentual de los ocupados que cursan estudios por rama de actividad en 2018 (fuen-
te MEFP, 2020)

Destaca el nivel tan bajo de ocupados cursando estudios de formacién reglada en el sector de la
industria manufacturera; posiblemente, encuentren en sus empresas la formacion requerida, pero
también refleja la relevancia de sectores industriales convencionales constituidos masivamente por
PYME no tecnoldgicas. La siguiente seccidon completa este analisis con la situacion de la formacion
profesional dual en Espafia.

3.2. La formacion profesional dual en Espana
La formacidn profesional siempre ha sido considerada en Espafia como una opcién secundaria para
los alumnos (y sus familias) frente al bachillerato, a pesar de sus mejores opciones para encontrar

un puesto de trabajo como demuestran las cifras de empleabilidad a la terminacién de este tipo de
estudios. La figura 54 (MEFP, 2019) refleja la evolucidn de estos alumnos en diferentes periodos:
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2008-2009 2013-2014 2018-2019
TOTAL 486.893 698.694 838.764
Ciclos Formativos de FP Basica 74,009
Ciclos Formativos de Grado Medio (presencial) 249.506 330.749 323.262
Ciclos Formativos de Grado Medio a distancia 4.010 19.501 27558
Ciclos Formativos de Grado Superior (presencial) 223.098 315.409 353.821
Ciclos Formativos de Grado Superior a distancia 10.279 33.035 60.114

Figura 54. Evolucidn de los alumnos de formacidn profesional en Espafia (fuente MEFP, 2019)

Obsérvese el incremento sustancial ocurrido en los Ultimos diez afios (de 486.893 a 838.764 alum-
nos). Aunque la cifra es aun cuantitativamente pequefia en relacién con el total de alumnos, el
uso de formacidn a distancia se ha extendido; en el caso de los ciclos de grado superior casi se ha

multiplicado por seis.

La evolucién positiva de la formacién profesional se realiza en todos los tipos de ciclos formativos

en el curso 2019-2020 como indica la siguiente figura 55 (MEFP, 2019)

Prevision Variacion con curso anterior
Curso 2019-2020 Absoluta %
TOTAL 8.237.006 19.676 0,2
E. Infantil 1.736.846 -10.528 -0,6
Primer ciclo E. Infantil (" 471.744 1.283 0,3
Segundo ciclo E. Infantil 1.265.102 -1.81 -0,9
E. Primaria 2.900.738 -37.687 -1,3
E. Especial 38.132 830 2,2
ESO 2.014.331 38.973 2,0
Bachillerato 672.524 5.098 08
Bachillerato (presencial) £38.584 6.806 1.1
Bachillerato a distancia 33.940 -1.707 -4.8
Formacion Profesional 861.906 23.142 28
Ciclos Formativos FP Basica 74.8947 938 13
Ciclos Formativos G. Medio @ 368.657 7837 2,2
Ciclos Formativos G. Superior 2! 428.302 14.367 35
Otros Programas Formativos 12.529 _152 1,2

Figura 55. Distribucion de alumnos en ensefanzas regladas no universitarias (fuente: MEFP, 2019)

Una de las modalidades de la formacién profesional que interesa especialmente en este informe
es la denominada “dual” puesto que implica directamente la participacién del sector empresarial

en el proceso formativo.
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El Real Decreto 1529/2012 establece las bases legales del sistema de FP Dual en Espafia y regula el
contrato de formacion y aprendizaje a nivel estatal. En él se especifica que “la consideracion de «FP
Dual» se aplica tanto a la modalidad regulada por los contratos para la formacion y el aprendizaje,
como a los proyectos coparticipados por centros educativos y empresas, donde no medie un contrato”.

En el marco del Real Decreto, se entiende por Formacion Profesional Dual el Conjunto de las acciones
e iniciativas formativas, mixtas de empleo y formacion, que tienen por objeto la cualificacion pro-
fesional de los trabajadores en un régimen de alternancia de actividad laboral en una empresa con
la actividad formativa recibida en el marco del sistema de Formacion Profesional para el empleo o
del sistema educativo (Articulo 2.1).

Segun el Real Decreto, existen cinco modalidades de FP Dual:

=

Formacion exclusiva en el centro educativo, compatibilizando la formacion y la actividad exclu-
sivamente laboral que se lleve a cabo en una empresa;

2. Formacion con participacion de la empresa: se trata de que las empresas faciliten los centros
educativos, espacios, instalaciones o profesionales para impartir algunos mddulos de un ciclo;

w

Formacioén en empresa autorizada o acreditada y en centro de formacion: consiste en impartir
algunos mddulos en la empresa, como complemento a los modulos impartidos en el centro;

4. Formacion compartida entre el centro de formacion y la empresa, donde ambos agentes co-
participan en los procesos de ensefianza aprendizaje en ambos lugares. En este caso, la empresa
debe contar con una autorizacion de la Administracion educativa o laboral correspondiente, y
estar adscrita al centro educativo con el que comparta el proyecto.

5. Formacion exclusiva en la empresa, cuando ésta disponga de las instalaciones adecuadas, personal
con formacion técnica y diddctica, y esté acreditada como centro de formacion para certificados
de profesionalidad o ciclos formativos (Articulo 18.4).

En relacion con el presente informe interesa expresamente las modalidades 2 a 5 en las que las
empresas asumen responsabilidades en el proceso educativo.

Es interesante ver también (véase figura 56) que la mayor parte de los alumnos de FP realizan su
formacion en centros publicos. Unicamente en el caso de los ciclos superiores de FP adquiere rele-
vancia el uso de centros privados (el 16,5% de los alumnos estudian en estos centros).



0% 20 % 40 % 60 % 80% 100 %

TOTAL ' 672% ' 26,5% 7.3%
E. Infantil - 1er Ciclo ™" I 51,0% I 1&,Im<. I 33,0%
E. Infantil - 2° Ciclo I 67,3% I I ZIS,B% 3,9%
E. Primaria . 67.8% I . éa.z% 4,0%
E. Especial . 59,8% I . asl,s% 0,3%
ESO ' 65,5% I I 35.5% 3,9%
Bachillerato 2 I ?‘4.5:?, I 1 o'.s% 15,2%
FP-C.F. FP Basica I 75,BI% I I 23,8% 0,4%
FP-C.F. Grado Medio ' ?2.9';5 I I1s,s% 7,5%
FP - C.F. Grado Supetior 1?! I 71,9‘5'; I 11.5I% 16.,5%
Otros prog. formativos . ?D,1%I . ﬁa,z% 6,7%

Centres Pablicos Ensefianza Concertada Ens. Privada no Concertada

Figura 56. Distribucion del alumnado por ensefianzas y tipo de centro (curso 2017-2018) (fuente: MEFP,
2019)

En definitiva, siguen siendo las administraciones publicas las responsables fundamentales, no sélo
de la regulacion de los estudios sino también de la implementacién de la formacion profesional en
Espafa.

Las areas tematicas ofertadas y los alumnos registrados en cada una durante el curso académico
2017-2018 se pueden ver en la figura 57. El mas numeroso es el grado superior y dentro de él los mas
numerosos son los ciclos formativos de administracion y gestion (58.555 alumnos), servicios socio-
culturales (58.810 alumnos), sanidad (51.2082) e Informdtica y Comunicaciones (47.456 alumnos).
Obsérvese que algunas de las areas sélo se imparten en algunos de los ciclos formativos y no en todos.

Como ya se apunta desde hace tiempo, no es mejor una empresa porque contrate muchos
titulados superiores, sino una que contrate las especializaciones que hacen falta. Por ejemplo,
en Talgo, de una plantilla de 2.600 personas, el 53 por ciento proceden de la Formacion
Profesional. Ademds, han tenido que poner en marcha una escuela de soldadores porque no
hay en el mercado, tema que corroboran en otros sectores, como en la construccion.

https://www.innovaspain.com/fp-o-el-exito-del-fracasado/? _mrMailingList=126&
mrSubscriber=1106&utm_campaign=&utm_medium=email&utm_source=mailing126

Si ello se adecua o no a las necesidades espafiolas es otro problema diferente puesto que, en gran
medida, la oferta es producto de la demanda de los estudiantes.



TOTAL

Actividades Fisicas y Deportivas
Administracian y Gestion
Agrana

Artes Graficas

Artes y Artesanias

Comercio y Marketing
Edificacion y Obra Civil
Electricidad y Electrdnica
Energia y Agua

Fabricacion Mecanica
Hosteleria yTurismo

Imagen Personal

Imagen y Sonido

Industrias Alimentarias
Industrias Extractivas
Informatica y Comunicaciones
Instalacion y Mantenimiento
Madera, Mueble y Corcho
Maritimo-Pesquera

Quimica

Sanidad

Sequridad y Medio Ambiente

Servicios Socioculturales y a la Comunidad

Textil, Confeccidn y Piel

Transporte y Mantenimiento de Vehiculos

Vidrio y ceramica
No distribuido

FP Basica Grado Medio Grado Superior
5 % 9 % T, %
U e fotos| B pjess Sonbos | B pjorss Sntns
72.180 292 758 (344.266 433 72,9 |398.908 474 71.9
- - E 11.012 20,0 58,8 | 22.996 203 572
12950 504 678 | 49.413 59,6 694 | 58.555 63,2 78,2
4.216 18,7 870 7084 14,7 81,7 6.806 194 79,6
538 422 81,2 3449 358 741 2.228 483 76,8
- - - - - - 10 455 1000
4308 537 725 15.626 51,7 673 | 25.626 484 71,0
640 6,9 76,1 718 21,3 91,4 3924 30,7 934
9.884 35 752 | 25851 30 76,5 | 23.650 48 80,8
- - E 40 75  100,0 2.010 8,5 88,3
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{1) Se incluye ensefianza presencial y a distancia.

Figura 57. Areas tematicas ofertadas en FP y alumnos de cada una (2017-2018) (fuente: MEFP, 2019)

Un ultimo tema relacionado con la formacidn profesional en Espaiia es el relativo a la movilidad internacional

en el marco del programa ERASMUS+. Como se ve en la figura 58 los datos de la convocatoria de 2019

indican un nimero muy reducido de alumnos lo que indica que el programa tiene un atractivo reducido

en el contexto de la formacidn profesional, al contrario de lo que ocurre en el ambito universitario®.

91 Posiblemente, influya también que las ayudas de movilidad en el programa ERASMUS+ son reducidas y las familias tienen
que complementar los recursos necesarios para vivir en otro pais.
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Programa Erasmuss: Participantes y movilidad. Convocatoria 2019 1"

Personal Alumnado Importe
participante  participante {miles
Proyectos en Movilidad en Movilidad  de euros)

Numero

FORMACION PROFESIONAL ! 539 2210 8.769 41,2997
Movilidad de estudiantes y de personal (Accion Clave 1) 493 1M 8.464 334139
Asociaciones Estratégicas orientadas a la Formacion % 439 305 78857

Profesional (Accion Clave 2)

Figura 58. Alumnos de formacidn profesional participando en el programa ERASMUS+ Convocatoria 2019
(fuente MEFP, 2020)

Una comparacién con otros paises de la UE, los mismos utilizados en el capitulo 1 (véase Anexo 4
para obtener mas informacidn) nos da otra vision del peso de la FP Dual. Las figuras 59 y 60 son muy
ilustrativas, ambas muestran datos de formacién profesional en dos niveles educativos distintos.

Ntdmero de estudiantes de Formacién Profesional Nivel educativo Secundario
Superior (Upper secondary education)y porcentaje de alumnos de FP Dual,
2018

1.600.000 1.530.356 1.558.556

1.400.000
1200000 1.126.502

209 1.072.405 |
1.000.000 .
800.000

611.772
600.000
00000 25% d 100%

> i 150.254 195.448

200.000 _Z / 158.31 . lIG%
° pd

Germany Spain France Italy Hungary  Portugal Sweden U.Kingdom

M Programa FP ¥ Programa FP DUAL

Figura 59. Estudiantes cursando FP Dual respecto del total de estudiantes de FP del nivel educativo secunda-
rio superior 2018 en los paises seleccionados (fuente: Rebeca Meza (2020)

En este nivel educativo, en el que no se dispone de datos de la UE en su conjunto, sobresale el peso
de la formacidn profesional dual en Alemania, cercana al 90%, asi como la del Reino Unido (48%).
Del lado contrario, en Espafia estos alumnos son practicamente inexistentes. Es llamativo el caso de
Hungria, en el que todos los estudiantes de FP siguen la modalidad de formacion dual.
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Numero de estudiantes de Nivel educativo Terciario Ciclo Corto (Short-
cycle tertiary education) y porcentaje de alumnos de FP, 2018

1.483.065
1.500.000

1.300.000 89%
B Short-cycle tertiary education
1.100.000 W Short-cycle tertiary education FP
900.000
700.000 100%
505.057
£00.000 414386 - 100%
: 284.245

300.000 100% —100% 100% 100% 0%

100% / | / o ’
100.000 349 13.378 12.23(} 12.777/ 25.5 : .

-100.000 -y (28) Germany Spain France Italy  Hungary Portugal Sweden u.
Kingdom

Figura 60. Estudiantes cursando FP respecto del total de estudiantes del nivel educativo Terciario Ciclo Corto
en los paises seleccionados, 2018 (fuente: Rebeca Meza (2020)

Es llamativo en el nivel educativo Terciario Ciclo Corto la situacidon inversa de Alemania y Espafia
respecto al nivel educativo sefialado con anterioridad. Mientras Alemania reduce los alumnos de
FP a una mera representacién simbdlica, Espafia (junto con Francia) juega un papel relevante. Otro
aspecto para destacar es que, en este nivel, casi todos los paises del estudio equiparan Ciclo Corto
con Formacidn Profesional.

Finalmente, es interesante referirse a algun informe que ha analizado las barreras en el uso de la
formacién profesional dual. Siguiendo a Pineda et al., (2018) los elementos que actian en mayor
medida como barreras para la implementacion de la FP Dual son

® |adificultad de encontrar empresas para realizar FP Dual (67,6% dificulta, 27,2% ayuday 5,2% no influye);

® E|conocimiento de las empresas acerca de la FP Dual (66,6% dificulta, 25,6% ayuda y 7,8% no influye);

® |os recursos otorgados por la Administracion (61,8% dificulta, 22,3% ayuda y 15,9% no influye);

® E| reconocimiento de la Administracion hacia el tutor de dual (58,9% dificulta, 26,7% ayuda y
14,4% no influye);

® E| tiempo disponible del tutor para realizar el seguimiento del alumnado (55,8% dificulta, 39,5
ayuday 4,6% no influye);

® |a gestion de la documentacion requerida por la Administracién (55% dificulta, 33,1% ayuda y
11,9% no influye).

Es posible que la FP dual pueda servir de base para una utilizacidn del concepto en el contexto uni-

versitario en Espafia como parece que el Ministerio de Universidades esta promoviendo. Su puesta
en marcha dependera de muchos factores, pero, fundamentalmente de la implicacién empresarial.
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El Ministerio de Universidades va a fomentar los grados y los mdsteres con mencion dual, un
modelo que combina el estudio en el aula con el trabajo en la empresa a través de un contrato
laboral remunerado. Inspirdndose en la FP, el objetivo que la experiencia de los alumnos esté
directamente vinculada a las necesidades del mercado laboral. El anteproyecto de Ley concreta
que las prdcticas ocupardn entre el 25% y el 50% de los créditos en los grados de cuatro afios
y entre el 20% y el 40% en los grados de tres afios, asi como al menos el 40% en los mdsteres.

Este sistema importado de Alemania y Francia se aplica ya en el Pais Vasco, sobre todo en la
privada Universidad de Mondragdn, que ofrece cerca de una veintena de titulos relacionados
con la ingenieria y la empresa. En la Universidad Politécnica de Madrid también se oferta un
mdster dual de Ingenieria Informdtica con la premisa del «aprender haciendo». En este tipo de
programa, las empresas colaboradoras participan en el proceso de seleccion de los aspirantes.

El borrador del real decreto contempla que “se suscribiran convenios marco de colaboracion
entre las empresas y las universidades, asicomo el procedimiento de seleccion del estudiantado”.
Los alumnos tendrdn un tutor de la universidad y una persona responsable de la empresa.

https://www.elmundo.es/espana/2020/04/27/5ea71blefc6c835a0a8b45ff.html

3.3. DAFO de la situacién en Espaina

El analisis del marco poblacional y las graficas presentadas en la seccidn anterior permiten identificar
las debilidades, fortalezas, amenazas y oportunidades (DAFO) de la formacidn continua en Espafia®.
Tal y como indica Lavifia (2020), el andlisis de un DAFO debe realizarse teniendo presente el objetivo
estratégico pretendido.

Las reflexiones de un DAFO deben ser vistas desde la posicion del sistema que se analiza o, si
se prefiere, del objetivo/s estratégico/s que se persigue que, en nuestro caso, no es otro que
el sistema de Formacion Continua o, si se prefiere, ante el objetivo de alcanzar un sistema de
formacion continua acorde a nuestras necesidades de futuro.

Lavifia, J. (marzo, 2020)

En este caso, el objetivo estratégico que se persigue con su inclusién en este documento es analizar
la situacion de la formacion continua en relacion con el empleo y la innovacién. No se trata, por
tanto, de revisar simplemente las cifras de la formacion continua, sino contribuir al analisis de su
relevancia para incrementar la capacidad innovadora de Espafa en un contexto globalizado como
el que tenemos.

92 Debe sefialarse que algunos factores identificados pueden considerarse como “debilidades” o “fortalezas” si el enfoque
del andlisis se realiza sobre lo que ocurre actualmente, pero también pueden analizarse como “oportunidades” de mejora
poniendo el acento en su evolucion si se vislumbra un vector de cambio real o como “amenazas” en caso de no reaccionar.
Con esto se ha pretendido evitar el andlisis del mismo fendmeno desde dos cuadrantes del DAFO.
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Antes de profundizar en las diferentes dimensiones del DAFO es conveniente referirse a unas res-
tricciones especificas de contexto que caracterizan el caso espafiol y que afectan fuertemente a
la evolucién del pais y sus prestaciones en innovacion. En consecuencia, también van a afectar al
sistema de formacién continua. Estas son:

® Envejecimiento de la poblacion activa. Las consecuencias para la formacidn continua de la
pirdmide poblacional y su evolucidn es que es necesario preocuparse por las franjas de edad
superiores a 40 afios y hasta los 64 afios que en Espafia son las mas numerosas y en las que los
conocimientos adquiridos por esas personas en sus procesos formativos reglados han quedado
muy lejos en el tiempo, y los conocimientos necesarios hoy, muy diferentes.

Sin una formacidn continua muy desarrollada e incentivada a personas con edades superior a 40
afos, la probabilidad de desajuste de conocimientos necesarios para permanecer en el mercado
laboral es muy elevada. No obstante, sera necesario hacerlo porque ellos constituiran las cohortes
de edad mas abundantes en el futuro®.

® Alta tasa de desempleo. La figura 16 indica que, a pesar de haberse reducido el nimero de des-
empleados a casi la mitad desde su maximo en el primer trimestre de 2013, aun no se ha llegado
a la situacién de 2008,

Esta situacion tiene una consecuencia sobre la formacion continua: la necesidad de acometer
programas de formacion hacia los desempleados con objeto de que les sea mas sencillo volver
a encontrar un puesto de trabajo actualizando sus conocimientos o facilitando la adquisicion de
una nueva cualificacién profesional.

® Excesiva focalizacion del tejido empresarial en sectores de bajo valor afiadido (turismo, in-
mobiliaria, ocio, etc.). Espafia dispone de un tejido empresarial orientado a areas de servicios o
construccion con un peso reducido de la industria, que ha ido perdiendo volumen de empleo y
que se enfrenta, sobre todo la PYME, a una falta de competitividad en el contexto de la industria
4.0. Una débil formacidn continua en esos sectores de bajo valor afiadido realimenta ain mas la
potencial pérdida de competitividad.

En esta situacion, la formacidn continua para la gran mayoria de los trabajadores de estos sectores
se percibe como una accién menos urgente, salvo la derivada de un proceso general de obtencién de
competencias digitales. No obstante, el rapido y profundo proceso hacia una sociedad de servicios
avanzados basadas en plataformas digitales (p.ej. en la banca, en la educacion, en la distribucion, en
el ocio) obligara a actualizar conocimientos de un gran porcentaje de la poblacion activa espafiola.

93 Desde una optica positiva puede pensarse que ese envejecimiento abre una oportunidad para extender la formacion
continua a la tercera edad, pero no tanto ligada al empleo, sino a dotarles de herramientas para la mejora personal y su
utilidad a la sociedad. Por esta razodn, se ha incluido aqui como debilidad.

94 Es pronto para evaluar cuantitativamente las consecuencias sobre el empleo de la crisis provocada por COVID-19 aunque
los datos iniciales y las previsiones de los organismos internacionales indican que su efecto serd muy importante.
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Adicionalmente, algunas actuaciones de contexto de cardcter estructural sobre el sistema espafiol,
no ligadas exclusivamente al aspecto formativo pero que pueden interpretarse como “oportu-
nidades” para la formacion continua si se consiguiese actuar sobre ellas. Las identificadas son:

Reorientacion del tejido productivo hacia el conocimiento, la innovacion y el valor anadido. Si
quisiéramos aumentar o mantener la competitividad de nuestro sistema econdmico necesitaremos
un sistema de formacién continua adaptado y potente;

Estos cambios en el tejido productivo, como podria ser la recuperacion de un tejido empresarial indus-
trial basado en la adopcion de nuevas tecnologias (hacia la industria 4.0), supondra la necesidad de
actualizar conocimientos de un porcentaje relevante de los trabajadores, y hacerlo a tiempo. De nuevo,
la formacién continua emerge como un factor de oportunidad (la cara opuesta a la excesiva focaliza-
cion del tejido empresarial en sectores de bajo valor afiadido incluida como debilidad anteriormente).

Esta formacion no solo debera centrarse en adquirir las competencias necesarias ligadas a nuevos
sistemas tecnoldgicos que las empresas deberan introducir, ademas de las capacidades digitales
horizontales, sino también capacitar en habilidades blandas que permitan acelerar los procesos
de innovacién asociados a un cambio de mentalidad en trabajadores y empresarios.

Incremento de la cohesion social, econémica y territorial. La politica de cohesidn esta firme-
mente anclada en la UE a través de sus tratados y, econdmicamente, mediante la existencia de
un conjunto de fondos de caracter estructural que deben verse acompafados de financiacion
nacional y regional en todos los estados miembros de la UE. Uno de los fondos relacionados con
la formacion continua es el denominado “Fondo Social Europeo” (FSE) tal y como se ha abordado
en la seccidn 2 de este documento.

Si esa politica de cohesion se mantuviera o incrementase en el futuro periodo 2021-2027, seria
posible “desfocalizar” 1a implementacidn geografica del proceso formativo, facilitando la movilidad
de los trabajadores en busqueda de la formacién requerida, incluso en otros paises, lo que actual-
mente es casi inexistente salvo para cuadros directivos. De nuevo, el uso de tecnologias educativas
avanzadas basadas en el uso intensivo de plataformas en Internet puede ayudar en este proceso.

Reduccidn paulatina de la bipolaridad del mercado laboral en Espafia. Actualmente, nos encon-
tramos con una poblacién laboral con contratos indefinidos y relativamente bien protegida en
sus derechos laborales y sociales, y otra parte en una situacidn de precariedad y temporalidad
contractual mucho menos protegida.

Esta bipolaridad se refleja también en las oportunidades existentes para acceder a la formacion continua
y, por tanto, también en el mantenimiento del nivel de empleabilidad futura de esos trabajadores. Si
esta bipolaridad se redujese paulatinamente, apareceria una oportunidad para dar un impulso a la
formacion continua de un nimero elevado de trabajadores, que, actualmente, no la perciben y para
los que las AAPP deben asegurar que no exista discriminacion en el acceso a la formacién continua.
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Estos aspectos no se han introducido en el siguiente DAFO (véase tabla 5) en el que, con objeto de
hacerlo mas preciso y focalizado, se resume la situacion espaiola especificamente en relacion con

la formacién continua y el empleo®

DEBILIDADES

D1. Escasa capacidad formativa en PYME.

D2. Burocratizacion excesiva de los procesos de for-
macion.

D3. Bajo uso de tecnologias educativas disponibles.
DA4. Escaso conocimiento de idiomas para aprovechar
oportunidades en el contexto internacional.

D5. Baja tasa de matriculas en la FP dual.

D6. Desaprovechamiento del talento (subempleo y
fuga) de personas altamente formadas.

D7. Reduccién porcentual de alumnos que eligen titu-
laciones STEM frente al total de estudiantes.

D8. Elevada brecha digital en la ciudadania para apro-
vecharse de la formacion existente en Internet.

D9. Falta de conviccion y vision de futuro del empresario
mas alla de la formacidn para el puesto y a corto plazo,
y de inquietud por parte del empleado.

D10. Falta de conciencia social acerca de que la forma-
cién continua no es solo para el empleo sino también
una cuestién de conocimiento basico o “alfabetizacion”
del conjunto de la sociedad.

D11. Falta de reconocimiento social a la FP que, de
otro modo, podria jugar un papel mas relevante en
formacién continua.

FORTALEZAS

F1. Marco legislativo completo en relacién con el sis-
tema de formacion.

F2. Relevancia social de la formacion para la obtencién
de empleo.

F3. Implicacidn creciente de las administraciones pu-
blicas en la formacién continua.

FA. Extension de programas de postgrado orientados
a mercado.

F5. Alto porcentaje de licenciados con capacidad de
participar en procesos de formacién continua en nue-
vas tecnologias.

F6. Infraestructuras de telecomunicaciones de van-
guardia que facilitaran el acceso a formacién remota.
F7. Capilaridad de los centros educativos en todo el
territorio nacional.

F8. Experiencia del tejido productivo y los agentes
sociales en formacién on-line.

F9. Experiencia de negociacidn y colaboracion de los
agentes sociales en temas de formacion.

AMENAZAS

A1l. Reaccion tardia a cambio de perfiles necesarios en
el futuro cercano derivados de tecnologias emergentes.
A2. Comparacion desigual con la actualizacion de
conocimientos de los trabajadores con otros paises
que reduce el atractivo de Espafia para inversiones
tecnoldgicas.

A3. Dificultad en retener personal especializado en
dreas prioritarias ligadas a tecnologias emergentes (p.
ej. 1A, 5G) debido a expectativas de carrera profesional.
A4. Volatilidad de recursos asignados a la formacion
en caso de crisis econémica al no considerarse costes
prioritarios.

A5. Pérdida de competitividad derivada de retrasos
en la inversion de tecnologias del exterior por falta de
personas con los conocimientos adecuados.

A6. Precio elevado de los cursos de postgrado (p.ej.
masteres no universitarios dado que éstos tienen
precios publicos) que puede dar lugar a una oferta de
formacion continua para las élites y, en consecuencia,
a una mayor bipolarizacion.

OPORTUNIDADES

01. Aprovechamiento del Fondo Social Europeo 2021-
2027 (FSE+) para la formacién continua.

02. Programas de inmigracion cualificada en areas prio-
ritarias atrayendo personal formado de otros paises.
03. Uso de tecnologias educativas avanzadas aprove-
chando la capilaridad de las redes de telecomunicacion
de banda ancha (fijas y moviles) existentes.

04. Implementacion de la Agenda digital como marco de
actuacion para la extension de la formacion on-line en el
marco de referencia de calificaciones digitales europeas.
O5. Aprovechamiento de ERASMUS+ (2021-2027) para
reforzar la formacion profesional y de formadores en
el contexto internacional.

06. Recuperacién para la formacién continua de
aquellos profesionales mayores que puedan aportar
conocimiento y experiencia.

O7. Reforzar la oferta de formacién continua por la
capilaridad del sistema universitario y de FP para apro-
ximarse a las necesidades de formacion del tejido
econdmico y social.

Tabla 5. DAFO resumen de la situacion de la formacion continua en Espafia (fuente: elaboraciéon propia)

95 El DAFO incluido en esta seccion se ha basado en opiniones particulares del autor de esta contribucidn, asi como contri-
buciones de miembros del Grupo de Trabajo FEI de innovacion y empleo. El desarrollo completo y su analisis pormenorizado

con vistas a la obtencidn de recomendaciones requiere un trabajo posterior en el seno del Grupo de Trabajo FEI.
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Comenzando por las debilidades identificadas en el DAFO de la tabla 5, los datos muestran algunos
elementos de los procesos de formacidn continua en Espafia que deberian abordarse:

® D1. Escasa capacidad formativa en las PYME. Los datos disponibles muestran una diferencia
sustancial entre PYME y grandes empresas. Concretamente, sélo el 8,6% de las PYME de nuestro
pais acceden al sistema de formacién bonificada. Ello parece ser debido a la falta de recursos
materiales y humanos propios de este tipo de compafiias; tampoco favorecen, segun el estudio de
la Federacidn Nacional de Asociaciones de Consultoria, Servicios, Oficinas y Despachos (Fenac), la
complejidad en la gestidn, los importes reducidos que reciben las pymes, ni los escasos incentivos
existentes para las consultoras (Fenac, 2018).

Ademas, el efecto de la crisis econdmica ha afectado a la intensidad del uso de las actuaciones
formativas por parte de las empresas. Mientras que antes de la crisis el nimero de entidades
que ofrecian este servicio a sus empleados crecia a un ritmo del 5%, a partir de 2013 éste lo hace
a un raquitico 2%. Ello hace que, hoy por hoy, apenas el 30% de las empresas espafiolas ofrece
cobertura formativa a sus trabajadores®®.

® D2. Burocratizacion excesiva de los procesos de formacion. Este problema es general de la
administracion espafola. En el caso de la formacidn refleja una falta de agilidad para crear o
modificar planes formativos cuando conducen a titulaciones oficiales (son procesos muy largos
de varios afios) con lo que la respuesta rapida a necesidades de formacion emergentes descansa
en otros tipos de cursos no oficiales.

También aparece el problema de burocratizacion en las empresas cuando se trata de aplicar bonificaciones
por formacion, complicado por el hecho de multitud de normativas a nivel autonémico que dificulta el
establecimiento de planes de formacién cuando la empresa tiene establecimientos en diversas regiones.

® D3. Bajo uso de las tecnologias educativas disponibles. Existen dos grandes grupos de tecno-
logias educativas empleadas en la gran mayoria de cursos de formacion continua: la enseilanza
presencial, apoyada en el uso de material estatico almacenado digitalmente (p. ej. transparen-
cias o resumenes descargables de un servidor al que pueden acceder los alumnos), y ensefianza
on-line en el que al material indicado en el primer caso se aifladen videos y clases grabadas con
algun material de autoevaluacion (suele mantenerse la evaluacion oficial del alumno de forma
presencial, si las condiciones lo permiten, lo que no ha sido el caso en 2020 con la COVID-19).

Esta situacién implica que el uso de la tecnologia educativa en la ejecucién de programas de
formacion continua es muy limitado. Concretamente, la utilizacion de sistemas de apoyo al
aprendizaje individual empleando inteligencia artificial, de sistemas de reconocimiento de voz
para interpretar lo que el alumno pregunta®, etc. es muy bajo. Con ello, se desaprovechan posi-

97 Salvo en algun curso de idiomas.
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bilidades tecnoldgicas que complementen los sistemas actualmente en uso como la inteligencia
artificial que alcanzard una importancia mucho mayor en los proximos afios (Pedro et al., 2019).

® DA4. Escaso conocimiento de idiomas. Este es un problema general de la poblacién espafiola,
sobre todo, cuando la comparamos con otros paises de la UE, no resuelto adecuadamente en
las etapas de formacion obligatoria, aunque sea cada vez mayor el nimero de colegios denomi-
nados “bilinglies” (con un refuerzo en ensefianza en otros idiomas, generalmente inglés, aunque
no se logre esa formacion bilinglie de forma estricta), y la poblacién escolar va mejorando sus
habilidades en este dmbito. No obstante, el problema sigue siendo muy relevante en la pobla-
cién adulta que apenas dispuso de formacion en otros idiomas en su etapa formativa regladay,
desgraciadamente, también lo es en graduados recientes.

En este contexto, la formacidon continua adquiere una gran relevancia, proliferando cursos de
idiomas presenciales y on-line en los que los trabajadores suelen acudir motu proprio buscando
una mayor empleabilidad. Asimismo, las grandes empresas, mucho menos las PYMEs, ofrecen
cursos de idiomas a sus empleados con el fin de facilitar su proceso de internacionalizacién.

® D5. Baja tasa de matriculas en la FP dual. Las cifras presentadas en una seccidn anterior demues-
tran que, lentamente, el nUmero de matriculaciones de alumnos en la formacién profesional ha
crecido, pero las correspondientes a la FP dual se mantienen muy bajas comparadas con las de
nuestro entorno.

Esta situacion, derivada de una confluencia de factores, es causa de la desadaptacion de los
conocimientos requeridos en la formacidn profesional (por su propia naturaleza ligada al tejido
productivo) a las necesidades de la industria concreta. Precisamente, un uso mucho mayor de la
FP dual reduciria significativamente ese problema; exigiria fomentar e incentivar la involucracion
de la empresa en esos procesos.

® D6. Desaprovechamiento del talento. Es una debilidad en relacién con nuestro objetivo de do-
tarnos de un sistema de formacion continua acorde a nuestras necesidades futuras, en la medida
en que esta pérdida de talento y conocimiento disminuye nuestro potencial formativo, o si se
prefiere nuestra “soberania” formativa. El hecho de que otros paises puedan captar el talento y
la inteligencia que se produce en Espaiia, incluso a mayor escala de lo que ya sucede actualmen-
te, es también una amenaza®®, pero esta amenaza se ve reforzada por la debilidad de nuestro
sistema para retener ese talento y esa inteligencia ofreciendo carreras profesionales atractivas.

En el caso especifico de la formacidn continua puede intuirse en una cierta valoracion de que
la formacion que no esté directamente ligada a las necesidades de un puesto de trabajo, y ten-
gan una perspectiva mas general puede incrementar indirectamente la “rotacion” de personal
especializado entre empresas del sector. No es evidente con estadisticas fiables en la mano, sin

98 Incluida en el DAFO de la tabla 3 como una amenaza: Dificultad en retener personal especializado en areas prioritarias
ligadas a tecnologias emergentes (p. ej. IA, 5G) debido a expectativas de carrera profesional.
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embargo, que la rotacién sea mayor en profesionales que hayan tenido mas procesos de formacién
continua de los que no los han tenido.

D7. Reduccion porcentual de alumnos que eligen titulaciones STEM frente al total de estudiantes.
A pesar de sus mejores perspectivas laborales, el nimero de estudiantes en areas tecnoldgicas
(ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas, denominadas globalmente STEM) en los niveles de
bachillerato o universidad ha disminuido en los ultimos diez afios y puede seguir haciéndolo en el
futuro. El problema puede agravarse con la disminucion de las cohortes de edad derivadas de la
evolucién demografica negativa a no ser que cambie la percepcién de los estudios en areas STEM.
Las razones de este hecho, mucho mas intenso en Europa que en Asia, son complejas; algunos
autores (Elias, 2019) lo achacan a la diferente cultura del esfuerzo en las respectivas sociedades.

En relacién con actuaciones de formacién continua el reciclado de personal formado en areas
socioecondmicas hacia dreas tecnoldgicas se ha demostrado muy dificil (menos, en el sentido
contrario puesto que al menos, desde el punto de vista de la formacion en aspectos econdmicos,los
estudio de ingenieria incorporan materias de este ambito).

D8. Elevada brecha digital en la ciudadania para aprovecharse de la formacién existente en
Internet. El nimero de cursos disponibles en Internet accesibles para los ciudadanos en general
ha crecido fuertemente. Muchas instituciones educativas y algunas empresas proporcionan cursos
(al menos, en los primeros niveles) abiertos a ciudadanos, asi como la participacion gratuita en
webinars y otras modalidades.

Conceptualmente, nos encontramos con una oferta formativa creciente (es verdad que parte de
ella en inglés) que puede nutrir las necesidades de formacidn en varios ambitos si los interesados
dispusieran de conocimientos suficientes para participar en los mismos. Las limitaciones estan, de
nuevo, en la persistencia de una brecha digital, acompafnado de la falta de habitos para participar
en este tipo de formacién.

Sin olvidar el que Espafia se encuentra entre los paises con el precio mas alto en cobertura de
Internet (el 5°). Presenta también con una mayor debilidad respecto al capital humano, con la
mitad de los espafioles sin competencias digitales. Ademas, los espafioles somos mas ludicos que
operativos en esta materia, donde la formacion juega un papel determinante.

D9. Falta de conviccidn y visidn de futuro del empresario mas alla de la formacion para el puesto
y a corto plazo. Los empresarios, fundamentalmente en PYMEs, pero también en otras empresas
no tecnoldgicas tienen una visidn a corto plazo de las necesidades de formacion del personal de
plantilla muy ligada a las necesidades derivadas de la evolucidn del puesto de trabajo.

Una vision a largo plazo de las necesidades de formacidn de su plantilla solo es posible si estuviera

integrada en una estrategia tecnoldgica con una hoja de ruta para la incorporacion de tecnologia a
medio plazo que requiriese la adquisicion de nuevos conocimientos no disponibles en la actualidad.
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De manera paralela, podria hablarse también de que la falta de vision de futuro también aparece
entre un porcentaje elevado de trabajadores que participan muy poco motu propio en procesos
de formacién continua que no sean aquéllos obligados por su empresa

D10. Falta de conciencia social acerca del valor de la formacidn continua. La consideracién de
que su valor no se circunscribe Unicamente para el empleo, sino también se convierte en una
cuestion de conocimiento basico o “alfabetizacion” (p.ej. digital) del conjunto de la sociedad.

Ni siquiera los centros educativos disponen de una visidn estratégica basada en el reconocimien-
to de que la imparticion de una formacién, mas si ésta es reglada conducente a una titulacion,
debe ser “actualizada” para reducir la obsolescencia de los conocimientos asociados. Esta vision
es “compartida” por los propios titulados a pesar de ser conscientes de que sus titulos estan
basados en conocimientos no vigentes.

D11. Falta de reconocimiento social a la FP. Todavia se ve como un estigma social la decision de
acceder a estudios de formacion profesional cuando no se puede o no se tienen aptitudes para
continuar estudios de bachillerato o universitarios.

Una sobre al guion esta visidn en la sociedad podria hacer que la FP jugase un papel mas relevan-
te en la formacion continua por una revalorizacién de su relevancia en relacion con el empleo.

En relacidn con las fortalezas identificadas en el proceso de formacidn continua también pueden
indicarse algunos elementos clave derivadas de la situacion en Espafia:

F1. Marco legislativo completo. Espafia dispone de un conjunto legislativo y normativo regulador
de la formacion continua transversal. Mas alla de la burocratizacion y fragmentacidon competencial
existente con intervencién de las CCAA, abordado como debilidad, creemos que la existencia de
este marco demuestra la relevancia que se ha dado desde las administraciones publicas.

Desde el punto de vista de la formacién continua, considero que no es un problema de regulacion
(salvo la mejora de la normativa e interpretacion restrictiva de los PIF) sino de buscar incentivos
especificos para la incorporacién masiva de las PYMEs.

F2. Relevancia de la formacion para la obtencion de empleo. Los datos presentados en la figura
20 demuestran que el nimero de participantes en actividades formativas sigue creciendo en los
ultimos afos derivandose de ello una concienciacion progresiva de la importancia que ello tiene.

En mi opinidn, responde a un progresivo cambio positivo de actitud de las empresas y de los tra-
bajadores procedente de una concienciacion creciente del valor que tiene la mejora profesional
en la competitividad y la empleabilidad a lo largo de la vida laboral.



® F3. Implicacion de las administraciones publicas. Las AAPP han apoyado el proceso de forma-
cién para el empleo, y todas ellas lo mantienen como prioridad con presupuestos propios. Otra
cosa diferente es si la tematica de los cursos, su duracion o modalidad de ensefianza es la mas
adecuada en relacidn con la innovacidn y se mantienen en areas no tecnoldgicas.

Esta implicacion de las CCAA también se observa en los programas financiados por el FSE, pro-
gramas operativos, a pesar de las grandes diferencias existentes entre regiones al menos, para
cofinanciar las actuaciones procedentes de los fondos estructurales asignados a la regién)®.

® F4. Extension de programas de postgrado en los centros publicos universitarios. Motivado por
el convencimiento de la funcidn social a realizar, incentivados por las AAPP o, simplemente, por
una entrada en el mercado de la formacién mediante la firma de acuerdos formativos con el
sector privado, las universidades han incrementado su oferta en cursos orientados al mercado.

Esta situacion ha permitido adecuar también la oferta formativa a la demanda de los sectores
productivos, y a estrechar los lazos entre ambos completando los que ya existian en actividades
de investigacion e innovacion, o facilitando que se realicen en el futuro.

® F5. Alto porcentaje de licenciados con capacidad de participar en procesos de formacion continua
en nuevas tecnologias. Espafia posee un porcentaje de personas con formacion terciaria elevada
en relacion con otros indicadores, al margen de que exista un nivel de subempleo elevado como
se ha mencionado anteriormente.

Normalmente, esas personas, sobre todo, las que han obtenidos titulaciones académicas en el
ambito STEM, tienen asumido que la formacidon continua es un elemento esencial para su futuro
profesional y, ya sea por el interés de su empresa o por ellos mismos, realizan programas perio-
dicos de actualizacién de conocimientos.

® F6. Infraestructuras de telecomunicaciones de vanguardia que facilitaran el acceso a formacion
remota. Espafia ha desplegado en el Ultimo decenio una red de banda ancha basada en fibra
Optica de las mas extensas del mundo en funcidon de territorio y poblacidn.

Una prueba palpable de esta situacion se ha encontrado en la forma en la que estas infraestructu-
ras han sido capaces de soportar un trafico de datos muy superior al habitual durante la crisis del
COVID-19. Espafia ha sido uno de los paises en el que conocidas empresas del sector de medios
no ha tenido que reducir el ancho de banda (y, por tanto, la calidad) de las descargas de videos
0 comunicaciones de video conferencia multipunto.

La consecuencia sobre la formacidn continua de esta situacion es muy positiva desde el punto
de vista tecnoldgico. Tanto los centros universitarios, en menor medida los colegios, han podido

99 En todo caso, los datos de la figura 21 reflejan que las comunidades auténomas con mayor implicacidn en procesos
formativos son, precisamente, las que menos recursos reciben de fondos estructurales.



migrar sus procesos de ensefianza habitualmente presenciales a una situacién de ensefianza on-
line en periodos de tiempo muy cortos'®. La dificultad se ha centrado en asignaturas que exigen
el uso de laboratorios para poder adquirir las competencias asociadas a esas materias.

® F7. Capilaridad de los centros educativos en todo el territorio nacional. Tanto la ensefianza
obligatoria basada en centros publicos como concertados, y la universitaria con universidades
publicas en todas las CCAA, y privadas alrededor de grandes ciudades, ofrece un instrumento
potencial para favorecer la educacion de adultos.

En el caso de la ensefianza obligatoria, los colegios (en horarios vespertinos o aprovechando instala-
ciones infrautilizadas) pueden constituirse en focos de ensefianza presencial para colectivos que se
encuentran al margen de la formacién reglada. Su papel para la obtencion de competencias digitales
a amplios sustratos de la poblacién seria posible aprovechando y extendiendo algunas experiencias
piloto existentes. Se trata también de ofrecer un entorno de aprendizaje colectivo dificil de lograr
mediante una formacién on-line y, menos aun, para una poblacién que no esta habituada a ello.

La implicacién de las universidades en una formacién continua se ha hecho basicamente sobre una
oferta de postgrado con titulaciones oficiales y con titulos propios dependientes de las mismas uni-
versidades. No obstante, esta fortaleza no se ha extendido todavia, salvo excepciones, en proporcio-
nar una formacién para los ciudadanos (p.ej. tercera edad o desempleados) al margen de acuerdos
puntuales con empresas, ni los presupuestos se han confeccionado basado en atender esa funcion
social que podria asumir. La base para esa actuacion, sin embargo, existe y puede aprovecharse.

® F8. Experiencia del tejido productivo y los agentes sociales en la formacion on-line. La formacion
on-line se ha extendido en grandes empresas y muchos trabajadores empiezan a estar habituados
a ella. Contribuyen a ello los sindicatos y organizaciones empresariales que han puesto en marcha
multitud de cursos online no dirigidos a una empresa en particular.

Aunque no ha desarrollado todo su potencial, la penetracion de plataformas digitales educativas
se hard mas comun y las nuevas generaciones llegardn al mercado de trabajo con una mayor
habituacion a su uso. Para algunas materias especificas, como el aprendizaje de idiomas, han
llegado a una sofisticacion elevada aprovechando la creacién de una comunidad de usuarios
(alumnos) con capacidad de ayuda mutua que puede ser aprovechado para otras muchas areas.

® F9. Experiencia de negociacién y colaboracién de los agentes sociales en temas de formacion. La
mayor parte de los convenios colectivos de grandes empresas y sectoriales introducen el tema de
la formacidn continua como un elemento clave de derechos y deberes en las relaciones laborales.

100 Obviamente, con el esfuerzo de adaptacion de contenidos y sistemas de evaluacidn a esta nueva realidad (en muchos
casos ya existian). Ha sido crucial para ello que la gran mayoria de alumnos universitarios disponen de dispositivos y cone-
xiones de banda ancha para poder realizar su labor. La situacidn es diferente en la ensefianza primaria y secundaria en la que
la diversidad de alumnos es mayor y las dificultades de implantar una ensefianza on-line no puede extenderse facilmente
en periodos cortos de tiempo.



Como resultado de ello, en los convenios suele regularse el nimero de horas formativas anuales
por trabajador, asi como las modalidades de imparticién dentro de la jornada laboral, y su efec-
to en los procesos de promocion laboral dentro de la empresa. Como ocurre en muchos otros
aspectos ligados a la formacidn continua, la diferencia entre grandes empresas y PYMEs es, de
nuevo, muy evidente.

La situacion de la formacion en Espafia no es estatica, y tampoco puede aislarse de la evolucién en
el resto del mundo; ese hecho nos lleva a percibir un conjunto de amenazas en los préximos anos:

Al. Reaccidn tardia a cambios de perfiles necesarios en el futuro cercano. En nuestra opinion, no
se estd prestando suficiente atencion a la capacitacion rapida de los trabajadores en tecnologias
emergentes en un contexto de rapida adopcién de sistemas tecnoldgicos muy diferentes a los
habituales.

Si las empresas no realizan procesos acelerados de formacion en ese sentido, la consecuencia
sera la existencia de sustitucion de trabajadores por otros procedentes del exterior que si posean
los conocimientos requeridos (p.ej. mediante procesos de jubilacién anticipada). Se trata de una
amenaza continua porque los cambios de perfil se suceden en el tiempo.

A2. Comparacion desigual con la actualizacion de conocimientos de los trabajadores con otros
paises que reduce el atractivo de Espafia para inversiones tecnoldgicas. La capacidad de absor-
cién de especialistas en Espafia (por razones estructurales o presupuestarios) hace que personal
preparado y bien formado no encuentre el puesto de trabajo que desea. En un contexto de alta
movilidad laboral, sobre todo en la UE, los profesionales, sobre todo los mas cualificados, ten-
deran a buscar su puesto de trabajo en el mercado laboral que les ofrezca mejores posibilidades
de desarrollo profesional.

Este es un problema muy conocido en el dmbito de la investigacidn y el desarrollo tecnoldgico
desde hace mucho tiempo, pero que, Ultimamente, se ha trasladado a otros sectores como es
el caso del personal sanitario (médicos, enfermeros) trasladados a otros paises en busqueda de
mejores salarios y condiciones.

No parece que la situacién vaya a cambiar a corto plazo, con el agravante de que, tras periodos
prolongados fuera del pais, la vuelta a Espaiia (posiblemente con familia creada en otro lugar)
se complica aln mas como demuestran los multiples programas de “retorno de talento” que se
han ensayado en el pasado con pobres resultados.

A3. Dificultad en retener personal especializado en dreas prioritarias ligadas a tecnologias emer-
gentes (p. ej. 1A, 5G) debido a expectativas de carrera profesional. El proceso de digitalizacidon
hace que exista un déficit de personal formado en algunas areas tecnoldgicas de alta demanda
de profesionales (big data, inteligencia artificial etc.) que puede comprometer el desarrollo futuro
de muchas organizaciones.



Las AAPP han demostrado, sin embargo, dificultades conceptuales y legales para establecer ac-
ciones especificas para determinadas areas tecnoldgicas estableciendo incentivos mayores que
en otras. Lo mas comun, ha sido establecer mas plazas de formacion en algin d@mbito concreto,
pero con iguales niveles de remuneracion, becas u otros inventivos que los demas (p.ej. en la
formacién de doctores).

A4. Volatilidad de recursos asignados a la formacidn en caso de crisis econémica al no conside-
rarse costes prioritarios. Todavia parece que la “formacién” es un lujo prescindible... cuando las
cosas se tuercen. Los datos de la crisis econdmica de la tGltima década demuestran que, en caso
de ajustes, no es la prioridad para la mayor parte de las organizaciones.

En el caso de que se reproduzca una situacion de crisis econdmica (debido a la aparicion de un
nuevo ciclo recesivo o como consecuencia de situaciones imprevistos como es la actual crisis
sanitaria, en caso de que se prolongue), podremos encontrarnos en una situacion similar.

A5. Pérdida de competitividad derivada de retrasos en la inversion de tecnologias del exterior
por falta de personas con los conocimientos adecuados. Las decisiones de inversiones tecnold-
gicas a nivel internacional realizadas por empresas multinacionales se basan en la consideracién
de muchos aspectos: estabilidad politica y macroecondmica, facilidades de los gobiernos para su
instalacién, regulaciones laborales y fiscales, proximidad al mercado, disponibilidad de infraes-
tructuras y servicios avanzados, costes laborales, etc.

Uno de los factores cuya importancia es muy elevada cuando se refiere a inversiones de alta
tecnologia es la disponibilidad de personal cualificado abundante y disponible en los ambitos
tecnoldgicos de interés. Precisamente, la disponibilidad de ese personal o, al menos, la existen-
cia de personas con los niveles de cualificacién necesarios para recibir una formacién ad hoc
especifica en periodos cortos de tiempo se introduce en el andlisis entre regiones o paises que
compiten por atraer esas inversiones.

A6. Precio elevado de los cursos de postgrado. La situacién de mdsteres no universitarios sin
un precio maximo (los masteres oficiales asociados a competencias reguladas si tienen un coste
de ECTS establecido por las CCAA no mucho mas alto que el de los grados universitarios) debe
evitar que conduzca a una oferta de formacién continua para élites o quienes estén financiados
por sus propias entidades, y, en consecuencia, a una mayor bipolarizacion. El acceso a créditos
de formacién respaldados por las AAPP ha sido una solucidn en otros paises (en Espafia es una
modalidad mas del crédito al consumo).

Esta situacion se ha dado en los masteres ofrecidos por escuelas de negocio o en los programas
de postgrado propios de las universidades. En todo caso, en el caso de los cursos de postgrado
ofertados por entidades pubicas, debera mantenerse el principio de cobertura de los costes
mediante ingresos externos puesto que este tipo de formacién no esta financiado por las AAPP.



Finalmente, encontramos un conjunto de oportunidades en el futuro cercano:

e 01. Aprovechamiento de recursos disponibles en Espaiia para la formacién continua

La programacién de los programas operativos del préximo periodo (2021-2027) supone una
oportunidad para conceder a la formacién continua una relevancia mayor. En este contexto, el
Fondo Social Europeo en el periodo 2021-2027 (FSE+) debe jugar un papel fundamental.

Aunque el énfasis se situara en el FSE+ como se ha indicado anteriormente en el texto, también
FEDER puede apoyar estableciendo o mejorando infraestructuras de apoyo (redes, equipamien-
tos de videoconferencia en pequefias empresas, etc.) necesarias para la imparticion masiva de
cursos de formacién continua.

El uso de los recursos para formacion continua no empleados en Espafia en los ultimos afios
(alrededor de 2.000 millones de euros) constituye un factor clave para la cofinanciacién reque-
rida en FSE+ y en otros programas complementarios que no encajen en la programacion de los
fondos estructurales

® 02. Programas de incentivacion de la inmigracion cualificada en areas prioritarias atrayendo
personal formado de otros paises. El déficit de personal especializado aludido en el apartado
de amenazas de este DAFO puede dar lugar a una oportunidad si se establecieran programas
adecuados de atraccion (y posteriormente de retencion) de talento procedentes de otros paises.

El caso concreto de programas de master o de doctorado (impartidos en inglés) es un tema que ha
suscitado interés para atraer con un sistema de visa rapido a estudiantes de otros paises. El BREXIT,
ademas proporciona una oportunidad aifadida que podria aprovecharse. No olvidemos que gran
parte de la actividad investigadora en paises como EEUU se ha nutrido durante décadas del atractivo
que sus universidades y centros de investigacion han tenido para estudiantes de todo el mundo.

® 03. Uso de tecnologias educativas avanzadas aprovechando la capilaridad de las redes de
telecomunicacion de banda ancha (fijas y moviles) existentes. En nuestra opinién, el uso de
tecnologias educativas avanzadas es muy mejorable. Auguramos una revolucién educativa basada
en el uso de tecnologias emergentes de neuroeducacién, sistemas de mejora de la memoria con
uso de excitadores cerebrales, mddulos de IA para una formacidn personalizada, etc. que esta
muy lejos de los que se hace actualmente.

Limitandose al caso de tecnologias maduras, es posible concebir sistemas de ensefianza persona-
lizados basados en redes sociales con el uso de médulos de IA que estan disponibles actualmente
(en algunos casos bien explotados por el subsector de ensefianza de idiomas).

® 04. Implementacion de la Agenda digital como marco de actuacion para la extension de la
formacidn on-line. El despliegue de infraestructuras digitales méviles y de fibra dptica, junto



con el apoyo a las empresas del sector ofrecen una oportunidad para relanzar el desarrollo de
aplicaciones digitales para ensefianza de raiz espaiola.

El esfuerzo debe acompafiarse de incentivos para el desarrollo y uso de estas aplicaciones di-
gitales mediante la interaccién con la estrategia digital de inteligencia artificial, y la puesta en
marcha a partir de 2021 del nuevo plan estatal de investigacion, desarrollo e innovacion para el
periodo 2021-2027.

Una oportunidad es disefiar un plan de accién especifico para la formacion continua digital,
orientada a las empresas del sector mediante la puesta en marcha de un “hub digital educativo”
con todos los sectores implicados. Ademas, la creacion de contenido en espafiol puede permitira
afianzar la introduccion de empresas espafiolas educativas en el mercado internacional.

05. Aprovechamiento de ERASMUS+ (2021-2027) para reforzar la formacion profesional y de
formadores en el contexto internacional. Nos encontramos en el proceso de negociacion del
presupuestos y programas comunitarios para el proximo periodo de perspectivas financieras
multianuales 221-2027. Dentro de ellas se encuentra la aprobacién del programa ERASMUS+.

El andlisis efectuado en este documento sobre el uso de la formacién profesional en ERASMUS+y
especialmente la FP dual indica que el papel jugado es muy pequefio. En nuestra opinion, puede
ser una oportunidad disefiar ERASMUS+ para el préximo periodo incrementando la relevancia
de la formacidn profesional y, con la participacion de empresas colaboradoras de Espaiia y de
otros paises europeos, de la FP dual.

Con ello se conseguiria disponer de una mano de obra futura en los niveles de FP, y no solo
universitario, acostumbrada a trabajar en entornos multiculturales internacionales y, expresa-
mente para las empresas espafiolas, cooperar con otras de otros paises en los que la FP dual esta
arraigada (p.ej. en Alemania).

06. Recuperacion para la formacidn continua de aquellos profesionales mayores que puedan
aportar conocimiento y experiencia. Es necesario romper con la situacién derivada de las esta-
disticas analizadas en la seccion anterior en la que el acceso a programas de formacién continua
estd fuertemente condicionado por la edad del trabajador; recuérdese que el porcentaje disminuia
fuertemente para trabajadores por encima de los cincuenta afios.

Suinclusién en programas de formacidn continua debe ser atractivo tanto para la empresa como
para ellos mismos. Desde el punto de vista de la empresa como una herramienta de motivacion
y aprovechamiento de su conocimiento y experiencia en la doble faceta de profesor y alumno.
Para la persona supone también sentirse integrado.

07. Reforzar la oferta de formacion continua por la capilaridad del sistema universitario y de FP
para aproximarse a las necesidades de formacion del tejido econémico y social. Los contenidos



curriculares deben pivotar sobre dos elementos que, a veces, se presentan como contradictorios:
por una parte, la necesidad de dotar al alumno de unas competencias que le permitan desarrollar
en el futuro su vida profesional desde una base sélida y con capacidad de completar su formacidn
y, por otra, la vision de que los estudios deben cubrir un conjunto de contenidos finalistas que
aseguren la maxima empleabilidad desde la obtencién de la correspondiente titulacion.

Esta necesidad ha sido ampliamente discutida en los Ultimos veinte afios y, de hecho, ha estado
en la génesis de las modificaciones de los planes de estudio universitarios llevados a cabo con la
implantacion del Espacio Europeo de Educacion Superior.

No todos los elementos relacionados con la formacién continua identificados en las cuatro dimensio-
nes del DAFO tienen el mismo valor estratégico para la organizacion, ni tampoco la misma urgencia
en su tratamiento. La figura 61 posiciona las debilidades y fortalezas, visidn subjetiva y personal, en
un mapa bidimensional. El eje de abscisas se refiere a la urgencia en el tiempo de cada uno, y el eje
de ordenadas la relevancia estratégica de la formacion continua para la organizacion.
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Figura 61. Evaluacion de los factores identificados en el DAFO de la formacién continua en Espafia en rela-
cidn con su relevancia estrategia para la organizacion (fuente: elaboracion propia)

La figura 61 ha destacado tres debilidades (D1, D3 y D9) y tres fortalezas (F1, F2 y F3) como las mas
relevantes para la formacidn continua en una organizacion, y ademas en las que hay capacidad para
abordar o mantener a corto plazo. Algunas de ellas estdn estrechamente relacionadas y obligara a
abordarlas conjuntamente. Por el contrario, un gran nimero de debilidades (D2, D5, D6, D7, D10y
D11) se han situado a la derecha de la figura indicando que su reduccién implica cambios profundos
en la sociedad espafiola que, en nuestra opinién, no se van a producir a corto plazo.
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La ventaja es que, desde nuestra opinidn, su importancia a la hora de poner en marcha sistemas poten-
tes de formacion continua no es excesiva (casos de D2 y D6). En el caso de la burocratizacion excesiva
(D2), hay experiencia empresarial y mucha formacién continua implica Unicamente a la empresa. En
el caso del desaprovechamiento del talento (D6) se trata de un mal general y no exclusivo de la for-
macién continua; su solucién dependera de un cambio en el tejido productivo que no es inmediato.

La contribucién al proceso innovador, de las debilidades, fortalezas, amenazas y oportunidades iden-
tificadas en el DAFO no es la misma; ni tampoco lo es la urgencia en abordarlas. Desde este punto
de vista, la figura 61 posiciona estos elementos utilizando como tercer indicador un circulo cuyo
didmetro se corresponde con su relacion con la “Innovacion”'%. Obsérvese que algunas fortalezas y
debilidades son mas importantes que otras.

Muchos de los factores identificados en relacion con la formacién continua no estan directamente
ligados con la innovacidn sino con la actualizacion de conocimientos en amplios estratos de la po-
blaciéon. También puede verse que muchas de las debilidades identificadas no tienen una soluciéon
a corto plazo; requerirdn tiempo para eliminarlas.

También se ha querido expresar esta misma relevancia en el caso de amenazas y oportunidades en
relacion con su relevancia y plazo de actuacion tal y como se indica en la siguiente figura 62 con la
misma valoracién subjetiva de la posicidn y tamafio de los circulos empleados para definir la relevancia.
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Figura 62. Relevancia de los factores identificados en el DAFO relativos a amenazas y oportunidades
(fuente: elaboracion propia)

101 La valoracion del tamafio del circulo corresponde a una opinion subjetiva que ha sido consensuada en el grupo de
trabajo. En una fase posterior, deberia validarse con un grupo elevado de expertos con diferentes perfiles profesionales.
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Finalmente, existen relaciones entre los elementos dibujados. Las figuras 63 y 64 han incluido
las relaciones mas importantes que, desde el punto de vista del grupo de trabajo, existen entre
debilidades frente a amenazas y oportunidades (véase figura 63) y fortalezas frente a amenazas y

oportunidades (véase figura 64).
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Figura 63 Debilidades frente a amenazas y oportunidades (fuente: Lavifia, 2020)
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Figura 64. Fortalezas frente a amenazas y oportunidades (fuente: Laviiia 2020)

La posicion compartida en el seno del “Grupo de Trabajo FEl sobre Innovacién y Empleo” es que una
formacion continua bien disefiada, financiada, implementada y compartida por todos los actores
sociales contribuye decisivamente al fortalecimiento del sistema de innovacion desde una dptica
de cuddruple hélice.
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CAPITULO 4

Y llegé la pandemia: impacto sobre la formacion continua
4.1. Justificacion

En el curso del trabajo acerca de la Formacion Continua como elemento facilitador, si no imprescin-
dible, para abordar los retos asociados a la transformacion tecnoldgica y del empleo derivados de
la digitalizacién y de la automatizacidn, y su relacion con la innovacion, ha irrumpido la pandemia
provocada por la COVID-19.

Esta nueva situacién ha venido a abrir nuevas incégnitas y plantear nuevos retos que afectan de ma-
nera definitiva al empleo y la innovacion, tanto en el marco de los ecosistemas empresariales como
para las AAPP y el conjunto de la sociedad y que, sin duda, merecerian un replanteamiento de este
estudio cuando la niebla se haya disipado; por ahora, se apuntan simplemente algunas tendencias
desgranadas en el presente capitulo.

El andlisis efectuado en los capitulos anteriores sobre la formacidn continua y su efecto en el proceso
innovador refleja una situacidén que ha evolucionado positivamente en los Gltimos afios, pero esta
evolucién se ha producido en el contexto del desarrollo tecnoldgico previsible y tras la superacion
de la crisis econdmica de 2008-2012. Poco a poco, todos los paises se han recuperado volviendo a
presentar cifras anteriores a esa crisis.

Los cambios observados sobre la necesidad de reentrenamiento de los empleados han sucedido en el
transcurso de décadasy, en los aspectos mas ligados a la digitalizacién con efectos observables en periodos
de afios. Tanto las empresas como las administraciones disponian de planes de digitalizacién y formacién
de sus empleados que iban ejecutandose poco a poco, posiblemente mas lentamente de lo que deberian.

Algunas veces surgen, sin embargo, algunos elementos imprevistos, con los que nadie contaba al
hacer sus previsiones; eventos que en economia se suelen denominar “cisnes negros” (o eventos
denominados “rinocerontes grises” dependiendo de la imprevisibilidad de su ocurrencia) que echan
por tierra los analisis y previsiones realizadas hace poco tiempo por fundamentados que estos fuesen.
Nos encontramos ante uno de ellos.

El objetivo de este capitulo es analizar algunas sefiales de cambio en los sectores economicos, el
empleo y, obviamente, en la formacion, enmarcados en cambios en los comportamientos sociales
generados por la COVID-19.

Es evidente que la pandemia ocasiona cambios en los comportamientos sociales que sera necesario

interiorizar y que requeriran, seguramente, un autoaprendizaje social que sera mas o menos dificil
en funcidn del contexto cultural en el que se produzca. Algunos de estos cambios seran temporales,
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desapareceran en la medida en la que lo haga la pandemia; otros, por el contrario, se asentaran en
nuestra sociedad y permaneceran.

Este proceso de aceptacidn se traduce en cambios en los comportamientos sociales en aspectos muy
simples (distancia social y nuevas formas de relacién) que, en algliin caso no sobrevivirdn y quedaran
en mera anécdota, mientras que otros han derivado en normativas para la recuperacion de la acti-
vidad académica y laboral con consecuencias econdmicas y organizativas relevantes. La existencia
de normativas coercitivas y el miedo al contagio han hecho que la sociedad acepte determinadas
restricciones que no las hubiera aceptado en condiciones normales.

Lo que parecia distopico y propio de dictaduras de ciencia ficcion se ha vuelto ‘normal’. Se
multa a la gente por salir de su casa a estirar las piernas, o por pasear su perro. Aceptamos
que nuestro movil nos vigile y nos denuncie a las autoridades. Y se estd proponiendo que quien
salga a la calle sin su teléfono sea sancionado y castigado con prision.

Ramonet, 2020

4.2. Consecuencias econdmicas y laborales

El brote de un nuevo tipo de coronavirus, SARS-CoV-2 provocando la enfermedad denominada CO-
VID-19, con efectos graves de afeccion respiratoria, es distinto, aunque emparentado, con los previos
de SARS, MESR, u otros més lejanos como el de Ebola y Zika. El virus se ha extendido desde China (con
nucleo en la provincia de Hubei, sobre todo en su capital Wuhan) en muy poco tiempo a todo el mun-
do convirtiéndose en una pandemia tal y como ha reconocido la Organizacién Mundial de la Salud®.

Sus efectos sanitarios con mas de cincuenta y un millones de casos confirmados y superando el
millén de fallecidos son muy grandes'®; a pesar de que esas cifras no supongan mas que el pico de
un iceberg de contagios no detectados y fallecimientos no reportados o no claramente asociados
a la COVID-19.

Desde el punto de vista econdmico nos encontramos, asimismo, con efectos demoledores ligados a la
reduccion del PIB, incrementos de la deuda publica, y de déficit presupuestario anual que superaran
los observados en la crisis de 2009.

Para el caso espaniol, las estimaciones del Fondo Monetario Internacional (FMI) del 4 de junio de
2020 indican que Espafia perderia un 12,8% del PIB en 29020 y solo remontaria un 6,3% en 29021
(véase figura 65). Sus efectos sobre el empleo son y seran demoledores, aunque la aplicacién de

102 EI 30 de enero de 2020 la Organizacion Mundial de la Salud (World Health Organization WHO) declaré que el brote de
SARS-CoV-2 constituye una Emergencia de Salud Publica de ambito Internacional (Public Health Emergency of International
Concern PHEIC).

103 Datos de 10 de noviembre de 2020. COVID-19 Dashboard by the Center for Systems Science and Engineering de la
Universidad John Hopkins Los datos se actualizan de forma continua.
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Expedientes de Regulacion Temporal del Empleo (ERTE) haya congelado la pérdida de empleo durante
unos meses a la espera de recuperacién para millones de trabajadores.

Todavia no sabemos cdmo acabaran los Expedientes de Regulacién Temporal de Empleo (ERTE) que
afectan a casi cuatro millones de personas o si al final de su periodo muchos de ellos perderanla T
de temporal*®. En todo caso, el efecto sobre los auténomos ya es evidente.

Nuevas previsiones de crecimiento del FMI Variacién del PIE en %
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Figura 65. Estimaciones de variacién del PIB en % por la COVID-19 (fuente: Fondo Monetario Internacional)

La Organizacion Internacional del Trabajo ha pronosticado que la pandemia podria reducir las
horas de trabajo mundiales. Las previsiones relativas al segundo trimestre de 2020 siguen siendo
alarmantes, y las estimaciones mas recientes de la OIT revelan una disminucién de la cantidad de
horas equivalente de empleo a tiempo completo de 305 millones de puestos de trabajo (alrededor
del 10,7 por ciento con respecto al ultimo trimestre de 2019). Los datos de EEUU, superando en el
mes de abril de 2020 el 14% de desempleados (mas de veinte millones de empleos perdidos en dos
meses) dan idea de la magnitud de la crisis (Fine et al., 2020).

La OIT en su informe del 27 de mayo de 2020 (véase figura 66) ha presentado estimaciones sobre
como la flexibilizacion de las medidas de confinamiento propicia una disminucion de la proporcion de
trabajadores que vive en paises en los que se ha establecido el cierre general de lugares de trabajo

104 Lo que el gobierno espafiol ha hecho ante los rebrotes, de acuerdo con los agentes sociales, ha sido retrasar el periodo
inicial hasta el 30 de septiembre y se encuentra negociando los sectores econdmicos (como el turismo) en los que se con-
cederia una nueva prérroga.
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(obsérvese el porcentaje cubierto por la franja en rojo). Si el confinamiento es total, solo queda un
20% de trabajadores en actividad.

100
. Proporcidn de trabajadores
(=14 2n paises en kosgueseha
establecido el cierre de lugares
20 de trabajo para sectores
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Nota: La proporcitn de trabajadores en paises en los que se ha establecido el cierre de lugares de trabajo para sectores o categorias de
trabajadores especificos, o se ha recomendacdo el cierre de lugares de trabajo, se representa encima de la de trabajadores de palsesenlos
que se ha establecido el clerre de todos los lugares de trabajo, excepto los esenclales.
Fuente: ILOSTAT, estimaciones basadas en modelos de la OIT, noviembre de 2019, y Oxford COVID 19 Government Response Tracker.

Figura 66. Proporcidn de trabajadores que vive en paises en los que se ha establecido el cierre general de
lugares de trabajo (fuente: OIT, 2020)

También del mismo informe de la OIT se presenta en la figura 67 el efecto estimado sobre el empleo
en el segundo trimestre de 2020 comparado con el Ultimo trimestre de 2019.

Disminucion porcentual estimada de la cantidad de horas de trabajo agregadas con respecto al valor
de referencia anterior a la crisis (4° trimestre de 2019, ajustado mediante factores estacionales)
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Fuente: Modelo de prevision a muy corto plazo de la OIT.

Figura 67. Disminucion porcentual estimada de la cantidad de horas de trabajo agregadas con respecto al valor de
referencia anterior a la crisis (42 trimestre de 2019, ajustado mediante factores estacionales) (fuente: OIT, 2020)
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Las actividades de realizacion de pruebas de deteccion y rastreo de contactos, a tenor de las
recomendaciones de la OMS, alteran en menor medida el mercado laboral. Segun estimaciones
de la OIT, esas actividades pueden contribuir a reducir las pérdidas de horas de trabajo hasta en
un 50 por ciento.

En promedio, la pérdida de horas de trabajo estimada para los paises en los que se han llevado
a cabo menos actividades de realizacion de pruebas de deteccion y rastreo de contactos es
de alrededor del 14 por ciento, frente al 7 por ciento en los paises en los que mds actividades
de ese tipo se han llevado a cabo. Ello es un factor que reviste importancia a efectos de la
formulacion de medidas politicas destinadas a facilitar la reincorporacion al trabajo.

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@dgreports/@dcomm/documents/briefingnote/
wcms_745965.pdf

Las cifras de desempleados van a seguir creciendo en la medida en la que la situacion se prolongue
y las medidas de contencion del empleo mediante ERTE finalicen y den lugar a reestructuraciones
de empresas. Ademas, la crisis apenas ha golpeado fuertemente a continentes enteros como el
africano con sistemas sanitarios muy débiles, cuyo efecto en términos de muertes, inestabilidad, y
desempleo pueden ser muy elevados.

Los datos de Espafia son igualmente muy graves, tal y como pronostica el Gobierno espafiol (comu-
nicacién el 1 de mayo de 2020) (véase figura 67)%; previsiones que ha tenido que ajustar.

105 Con posterioridad, 17 de mayo, el Banco de Espafia, empeorando sus propias previsiones, augura que “el confinamiento
provocard una contraccion “muy severa” del PIB de entre el 9,5% y el 12,4% este afio, con una recuperacion en 2021 insuficiente
para alcanzar el nivel previo, registrando un avance econdmico de entre el 6,1% y el 8,5%. En el escenario de caida del PIB
mds moderada, la ratio de deuda publica sobre el PIB se elevaria hasta alrededor del 115%, cifra similar a la proyectada por
el Gobierno espaiiol, la Comision Europea, el FM!'y la AIReF, y en el adverso superaria incluso el 120% del PIB. Con la recupe-
racién econémica proyectada para 2021 la ratio se estabilizaria en torno a los niveles de 2020 o se reduciria “ligeramente”.
https://www.expansion.com/economia/2020/05/18/5ec26d3fe5fdea6f418b4602.html
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Evolucion de la tasa de paro y PIB
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Figura 68. Previsiones macroecondmicas de Espaia actualizadas tras las consecuencias de la pandemia CO-
VID-19 (fuente: Gobierno de Espaiia)

Las mismas previsiones del Gobierno indican que el consumo privado pasa de crecer un 1,1%
en 2019 a hundirse un 8,8% para rebotar un 4,7% en 2021. El comportamiento de la inversion
serd aun peor: un desplome sin precedentes en tiempos de paz del 25,5% para crecer un 16,7%
en 2021. El sector exterior, con la plana mayor de paises en recesion, no saldrd al rescate: las
importaciones caerdn un 31% y las exportaciones, un 27,1%.

Los datos proporcionados por Eurostat para los dos primeros trimestres de 2020 permiten ver esta
gravedad (figura 69) medido en términos de descenso en relacion con el ultimo trimestre de 2020
en algunos paises europeos. Los descensos de Espafia y el Reino Unido son los mas pronunciados.
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Figura 69. Evolucion del PIB de los dos primeros trimestres de 2020 considerando el 42 trimestre de 2019
como base 100 (fuente: Eurostat)

El Banco de Espafia ha elaborado un reciente informe (Anghel et al., 2020) en el que se analiza el
efecto de la pandemia en funcidn de las habilidades de los trabajadores y la necesidad de utilizar
programas de formacion continua para mejorar sus posibilidades de encontrar un empleo. La figura
70 refleja la variacion de la afiliacion a la Seguridad Social en Espafia entre el 28 de febrero y el 30
de abril (regimenes generales) por sectores de actividad. El Unico que crece, obviamente, es el de
actividades sanitarias y de servicios sociales. En todo caso, es necesario esperar unos meses para
conocer su evolucién.
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Figura 70. Variacién de la afiliacion a la SS entre el 28 de febrero y el 30 de abril (fuente: Anghel et al., 2020)
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En resumen, nos encontramos en una situacion de deterioro muy rapido de las cifras macroeconémicas que
afectaran al empleoy obligaran a pensar como paliar la situacion y acelerar la recuperacion. Desde el punto de
vista de este informe se trata de analizar el papel que la formacion continua puede tener en el contexto indicado.

Las estimaciones para 2021 proporcionadas por Funcas (2020) son las que se indican en la figura 71. En ellas
se ha tenido en cuenta el acuerdo adoptado por el Consejo Europeo en su reunion de julio para promover la
recuperacion en la UE. Seguin estimaciones, de los 750 mil millones de euros a los que se eleva el plan, Espafia
podria acceder a cerca de 140 mil millones, mas de la mitad en ayudas directas y el resto en préstamos.

Funcas ha incorporado en sus previsiones para 2021 14.000 millones en ayudas y préstamos (el
gobierno espafiol parece que desea incorporar en el anteproyecto de ley de Presupuestos Gene-
rales del Estado una cantidad un poco mayor, superior a 27.000 millones de euros). En todo caso,
estas cantidades dependeran de la aprobacion final y de la capacidad de Espafia en gestionarlos en
proyectos concretos.
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PREVISIONES ECONOMICAS PARA ESPARNA, 2020-21
Tasas de vaniacion anual en porcentaje, salve indicacion en contrario
Variacion de las
Datos observados Previsiones Funcas previsiones (a)
Media Media Media " " " r "
1996-2007 2008-2013 2014-2019 2019 2020 2021 2020 2021
1. PIB y agregados, precios constantes
PIB 3,7 1,3 2,6 2,0 -13,0 79 -3.2 0,1
Consumo final hogares e ISFLSH 37 -21 22 11 -157 7.6 -36 -0.3
Consumo final administraciones publicas 42 0,9 1,2 23 56 32 -1,8 -0.4
Formacién bruta de capital fijo 6,1 76 4.0 1,8 -181 9.9 -34 098
Construccion 55 -10,7 32 0,8 -17,1 9.6 -34 1,2
Equipo y otros productos 7.5 27 4.9 2,7 -19.1 10,3 -3.4 0,7
Exportacion bienes y servicios 6,5 1,3 4.1 2,6 -239 157 -3.5 2,0
Importacion bienes y servicios 8,7 -4.0 4.3 1,2 -21,7 127 -3.9 1,3
Demanda nacional (b) 44 -3.1 2.5 15 -11,6 6.8 -3.2 0.0
Saldo exterior () 0.7 138 0,1 0,5 -1.4 1.1 0,0 02
PIB precios comientes: - miles de mill. de euros - - -- 12453 1095 4 11939 - -
- % variacion 7.3 0.8 34 36 -12,0 a9 -3.0 0,0
2. Inflacion, empleo y paro
Deflactor del PIB 35 05 0,8 1,6 1,2 09 03 -0,1
Deflactor del consumo de los hogares 31 1,7 0,8 1,2 03 1,2 0.4 0,0
Empleo total (Cont. Nac., p.tet.c.) 33 -34 24 2,3 94 38 -4.0 1,6
Tasa de paro (EPA) 12,5 20,2 18,8 141 17,0 17.2 -2.3 -0,5
3. Equilibrios financieros (porcentaje del PIB)
Tasa de ahorro nacional 16,7 18,8 216 229 213 228 0,0 0.5
- del cual, ahorro privado 133 2249 236 237 31,3 284 1,0 1.8
Tasa de inversion nacional 26,7 217 194 208 201 203 02 0.3
- de la cual, inversion privada 17,8 17 8 17,2 18,8 17,8 130 02 0.7
Saldo cta. cte. frente al resto del mundo -4 .5 -25 22 20 09 19 -0.1 0.0
Cap. (+) o nec. {-) de financiacion de la nacion =37 24 26 2,3 1,8 28 0.1 04
- Sector privade -3.8 64 6,6 52 13,9 10,8 1.0 1,4
- Saldo AAPP. exc. ayudas a ent. financieras -0.9 -8.1 -3.9 -2.8 -12.2 -3.0 -0.9 -1,0
Deuda piblica segin PDE 52,2 67,6 98,5 95,5 119,6 1204 35 43
4. Otras variables
PIB Eurozona 35 07 28 1,2 -8.0 55 05 0,0
Tasa de ahorro hogares (% de la RDB) 95 88 6.6 74 17,2 141 14 32
Deuda bruta hogares (% de la RDB) 933 1285 101,7 91,2 899 80,8 14 1,7
Deuda bruta sociedades no financieras (% del PE 915 1334 103,3 931 1099 1010 35 33
Deuda externa bruta espafiola (% del PIB) 60,6 1624 1684 1603 1978 1827 6,3 53
EURIBOR 12 meses (% anual) 3,74 1,80 0,01 0,22 -0,24 -0,20 -0,02 0,00
Rendimiento deuda pablica 10 afios (% anual) 5,00 474 1,58 0,66 0,40 0,45 0,15 -0,20
{a) Variacidn en puntos porcentuales entre las previsiones actuales y las anteriores.
(b} Aportacién al crecimiento del PIB, en puntos porcentuales .
Fuentes: 1986-201%: INE y BE: Previsiones 2020-2021: Funcas.

Figura 71. Previsiones macroecondémicas para Espafia (fuente: Funcas, 2020).

4.3. Tendencias derivadas de la COVID-19
Todas las organizaciones, publicas y privadas, han entendido durante las fases de confinamiento de

la pandemia que su organizacién tradicional, y los procesos del negocio derivados de ella, deben
cambiar para poder subsistir.
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El objetivo ya no sera, simplemente, recuperar lo antes posible la situacion anterior porque, en
mayor o menor medida, se considerara la crisis como una oportunidad para innovar, no para volver
a la situacién anterior; algunos lo haran y tendran ventaja frente a los que no lo hagan porque el
comportamiento de clientes, suministradores y competidores habra cambiado, y las cadenas de
valor se habrdn reconstituido de otras maneras.

Un andlisis exhaustivo de los cambios relacionados con cada uno de los sectores, aunque solo sea
desde el punto de vista de la relacidon entre la innovacion, la formacidn y el empleo, supera el marco
del presente trabajo y no podra ser abordado en su completitud en este capitulo. Si parece util, sin
embargo, comentar algunas tendencias provocadas por la COVID-19.

Un sector que, por razones obvias, ha estado en el ntcleo de la respuesta de la sociedad a la pan-
demia, es el de la sanidad y el cuidado de las personas. En este caso, las necesidades manifestadas
no sélo en hospitales, sino también en residencias de la tercera edad, las diferencias entre zonas
urbanas y rurales, las carencias de la atencion primaria y el nivel tecnolégico necesario, etc. haran
replantear la forma en la que la sociedad aborda sus necesidades.

Seguramente, serd necesario mejorar los procesos de observacion temprana de signos de nuevos
brotes y disponer de protocolos de anticipacion; de acelerar la formacidon del personal sanitario en
muy corto espacio de tiempo sobre nuevos protocolos de tratamiento de enfermos; de mejorar la
pedagogia y comunicacion desde los centros de atencién primaria hacia los ciudadanos.

En mi opinidn, la tecnologia jugard un papel determinante (desde la monitorizacidon remota de
pacientes, la telesanidad, el uso de aplicaciones de rastreo y un largo etcétera) (Ledn, 2020). Esa
situacion conllevara la necesidad de formacion no solo del personal sanitario implicado, sino tam-
bién de los usuarios.

Muy ligado también al sector de salud, se encuentra otro sector que se ha sido clave en desarrollar so-
luciones para la pandemia: el de investigacion y desarrollo, tanto en su vertiente publica como privada.

Durante los meses transcurridos desde su brote inicial en China, la pandemia ha servido como factor
acelerador de algunas tendencias de cambios organizativos y sociales que ya estaban presentes
previamente. Una de ellas es el empleo de datos abiertos, necesario para evitar duplicaciones y
acelerar los esfuerzos asociados al conocimiento del virus y al desarrollo de vacunas y farmacos por
grupos de investigacion en todo el mundo. También se han multiplicado las actividades de innovacion
abierta entre diferentes tipos de entidades, con o sin el apoyo de las AAPP.

Finalmente, un tema ligado a la actividad de investigacidn que no esta resuelto, pero ante el que
serd necesario encontrar una solucién equilibrada para todas las partes implicadas, es el acceso a
farmacos y vacunas para la COVID-19 para todas las personas en todo el mundo a costes razonables.
Ello puede implicar el ajuste, si fuera necesario, de los actuales regimenes de propiedad intelectual
e industrial que protejan las inversiones y también redefinir el concepto de bien publico.
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Es obvio que, en algunos sectores, como el de la restauracion, miles de empresarios “suefian” con
volver a abrir sus establecimientos sin cortapisas, y recibir y servir a su clientela, de la misma ma-
nera que hacian de manera tradicional antes de la crisis sanitaria. Pero no sera asi para todos los
restauradores, al margen de la situacion econdmica derivada en su caso particular®.

La pandemia ha acelerado el uso de herramientas informaticas para el uso de servicios, pero tam-
bién en el caso de la restauracion en la entrega de comida a domicilio, la peticion de cita, los menus
personalizados (la “carta” fija pierde importancia), y la necesidad de alterar cartas y recetas para
adaptarlas a un cliente que quiere consumirlo en otro sitio, y de otra manera. Al menos, de una
manera informal, los cuadros superiores y medios de la restauracién, muchos de ellos auténomos,
han tenido que formarse e innovar, apresuradamente, para salvar sus negocios.

Sectores como el turismo, la cultura, y el ocio veran una combinacion de actividad presencial y vir-
tual; de la coexistencia de abonos y turnos online frente a la entrada libre habitual (haciendo “cola”);
de exigirse en algunos sitios un “certificado de vacunacion” para permitir o no la entrada (con los
problemas legales inherentes). Quién sea capaz de innovar sin perder calidad, y seguir atrayendo al
usuario, tendra ventaja competitiva frente al que no lo haga.

Los propietarios tendran que asegurar que el establecimiento (museo, cine, discoteca, etc.) sea
“seguro” (entendido como aquél que posee un alto grado de eficacia en reducir la probabilidad de
contagio); el nivel de “seguridad ante el contagio” serad considerado como un factor determinante
de calidad para atraer la clientela. Quien no consiga que el cliente potencial perciba esa seguridad,
tendra problemas.

Otro sector afectado es el de la movilidad y el transporte. En este caso, hemos visto la aparicion
de normativas gubernamentales relativas a una distribucién de franjas horarias por determinados
tipos de personas para evitar aglomeraciones. Las franjas horarias obligatorias desapareceran con
rapidez, pero, probablemente, veremos como se estableceran otras voluntarias en lugares de trabajo
y escolares ampliando el concepto de “horario flexible”'". Ello conlleva cambios en las intensidades
de trafico y en los horarios y frecuencias de los servicios publicos.

En una primera fase, recomendado por las autoridades sanitarias, se usara el coche particular
o la bicicleta frente al transporte publico en ciertos recorridos para mantener mas facilmente la
distancia social y evitar contagios. En una segunda fase, como ya ocurre en algunos paises la ex-
tensidn del pasaporte sanitario para vuelos comerciales internacionales sera una revolucién con
dudoso encaje legal en Europa. El mantenimiento del espacio Schengen tal y como lo conocemos
esta comprometido. El mantenimiento de la distancia social va a afectar en los transportes publicos

106 De hecho, el sector del turismo (y viajes profesionales) ha sufrido un desplome en los meses de verano por el cierre de
fronteras, cuarentenas, rebrotes, y miedo a viajar que ha sido en un pais como Espafia fuente de la terrible situacion que
vive el subsector de la restauracion.

107 Seguramente, limitando a pocas horas y dias la coincidencia fisica del personal.
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(p.€j. la caida de pasajeros hara que el AVE o lineas aéreas de bajo coste no puedan desarrollarse
como estaba previsto).

Desde un punto de vista tecnoldgico, el uso de aplicaciones digitales (cominmente denominadas
“apps”) “anonimizadas” para el seguimiento de la movilidad, contacto, proximidad y proteccién de
datos: implicard desarrollar y vigilar el cumplimiento de normativas especificas a nivel europeo v,
si fuera posible, global®®.

En el caso del sector del deporte también se empiezan a pensar cambios como la exigencia de
certificado de vacunacion en gimnasios o carreras masivas, etc. Los eventos deportivos sin publico
seran mds comunes en dareas en las que el riesgo no haya desaparecido.

Para los sectores de servicios como la banca y los seguros el uso de la banca virtual, ya muy elevado,
se hara comun con la consiguiente aceleracidn de la desaparicidn de sucursales; aparecerdn nuevas
formas de seguros de responsabilidad civil, etc.

La produccion de bienes y servicios y la gestion logistica, es decir, el sector industrial, ha sufrido
un impacto doble: el derivado de la obligatoriedad de suspension de la actividad con el cierre de
fabricas y talleres debido al confinamiento decretado!®, y a la ruptura de las cadenas globales de
provision de componentes.

Esa situacion ha promovido en incremento en la versatilidad de los sistemas de produccion, la adap-
tacion de instalaciones, el cambio agil de producto; la formacidn de la plantilla frente a resistencia al
cambio, la busqueda de proveedores alternativos, la innovacidn en prevencion de riesgos laborales,
y la necesidad de modificar los modelos de negocio para preservar la competitividad en el momento
de la apertura de nuevo de las actividades.

Finalmente, debe destacarse la importancia social de sectores como el de la etapa final de la dis-
tribucion, limpieza y basuras, higiene que se han considerado sectores no tecnoldgicos, pero que la
pandemia ha revelado esenciales para la sociedad que, al igual que el sanitario, han asumido riesgos
en la primera linea del frente de batalla ante el coronavirus SARS-CoV-2.

De una manera mas conceptual, como se indica en la figura 72, asistimos a un proceso de transfor-
macién del modelo de trabajo; necesario para poder mantener la actividad de forma competitiva,
adaptandola a las condiciones laborales que marquen la legislacion en vigor, y optimizando el uso
de las tecnologias (sobre todo, las TIC).

108 La privatizacion del uso de datos (p.ej. espionaje entre aspirantes a un mismo puesto de trabajo) real o percibido, cons-
tituye un problema que frena el uso de estas aplicaciones.

109 Salvo las excepciones ligadas a la produccion de material sanitario o de primera necesidad como alimentacion.
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Figura 72. Transformacidn del modelo de trabajo (fuente: elaboracidn propia)

Un elemento transversal de este proceso de cambio, como se indica en la figura 72 es el teletrabajo
que sera necesario abordar en su complejidad multifacética, y salir al paso de cierta simplificacion,
por no decir frivolizacidn interesada, que se esta abriendo camino en empresas, algunos profesio-
nales y medios.

Haya, 0 no, alguna regulacion vigente, lo cierto es que hay que poner sobre una mesa de negociacion
con reguladores y agentes sociales un marco especifico e integral, con algunos aspectos obligatorios
y otros orientativos para su incorporacién a la cultura empresarial, negociacion colectiva y marco
juridico, incluidos Estatuto de los Trabajadores y Reforma Laboral*°.

Este proceso de cambio se manifestara claramente en dreas como la teleeducacion que se aborda
seguidamente.

4.4. Consecuencias de la COVID-19 en la relacién entre innovacion y formacion

Dentro del contexto de cambio provocada por la pandemia, la actividad de teleformacion puede
considerarse englobada en el contexto del teletrabajo, aunque con ciertas peculiaridades ligadas
a la evaluacion del aprendizaje y las diferencias asimétricas de capacidades de interconexion entre
el profesorado y los alumnos*!,

110 El gobierno espafiol tiene previsto acelerar la tramitacion de la ley del teletrabajo tras los primeros acuerdos entre los
agentes sociales. Concretamente, ha abierto la puerta a elevar el porcentaje de actividad a distancia del 20% al 30% para
que se aplique la nueva norma, que estudia tramitar por decreto para que entre en vigor mas rapido.

111 Elimpacto en el sector de la educacién no sélo ha afectado a la formacidn continua sino también a la formacion reglada
en todos los niveles educativos. El Anexo 5 de este informe aborda las consecuencias fundamentales sobre la formacion
reglada a nivel universitario.
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Es el momento, por tanto, de repensar y fortalecer las actuaciones de formacion continua que son
y seran necesarias en este nuevo contexto y como se ven afectadas por él cuando no se pueden
realizar de forma presencial.

En nuestra opinidn, la sociedad deberd hacer un esfuerzo tras la superacién de la pandemia para
adaptarse a una realidad que no serd como antes. Salvo en el caso de la existencia de una vacuna
que genere la inmunidad suficiente en el tiempo y con el nivel de protecciéon adecuado frente al
virus para toda la poblacion mundial, a un coste muy bajo, deberemos aprender a convivir con el
virus manteniendo el maximo de actividad posible. En todo caso, aunque haya una vacuna exitosa,
su produccidn y distribucidon sera un proceso largo en el tiempo.

La consecuencia serd un cambio significativo en costumbres muy arraigadas que sera necesario
modificar e interiorizar en nuestros comportamientos sociales. Algunas de ellas, procederan del cum-
plimiento de normas establecidas por las administraciones publicas; otras, lo haran de la aplicacion
a nivel individual, familiar o colectivo de formas de actuar en los que se denomina informalmente
“la nueva normalidad”.

En cierto modo, supondrd un proceso de “formacion social no reglada” integrado en una fase de
“resocializacion acelerada” provocada por la aceptacion por los ciudadanos de un principio de pre-
caucion; fendmeno que serd mas intenso en las grandes ciudades en los que la densidad de poblacidn
mantendrd riesgos de contagio elevados durante periodos de tiempo mas largos que conducira a
la preservacién de la denominada “distancia social”. Nos hemos acostumbrado, o lo haremos, a
usar mascarillas, mantener la “distancia social” de dos metros y evitar abrazos; se trata de nuevos
comportamientos que la sociedad podria ver cada vez mas normal: la nueva normalidad**? (lo que
es “normal” porque esta regulado en el sentido de la acepcion de la RAE).

Las consecuencias practicas de este proceso se notaran en diversos sectores econémicos, ademas
del de la sanidad. Asi, los transportes, el ocio (turismo, restauracion), el deporte, la distribucion, o las
fianzas y seguros modificardn muchos de sus procedimientos y la relacion con clientes y proveedores.
No es objeto de este informe desarrollar estos cambios. Nos limitaremos a analizar su impacto en
la formacidn, reglada o no, y su conexion con el teletrabajo.

La figura 73 describe esquematicamente, desde nuestro punto de vista, la relacién ente innovacion,
empleo y formacién continua antes de la pandemia. Se quiere reflejar que la formacién continua
(tanto para el ecosistema empresarial como para la sociedad en general) no estaba directamente
relacionado con el proceso innovador.

112 La expresion, como lo entienden algunos optimistas, refiere un nuevo orden de cosas, una realidad diferente a la vivida
antes de la pandemia, un mundo distinto, que serd, entonces, la futura normalidad en la que viviremos. Sin embargo, las
acciones que se estdn tomando y las que se implementardn en las proximas semanas, como la gradual apertura de actividades
relacionadas con la economia, buscan que la supuesta “nueva normalidad” sea todo, menos nueva https://www.milenio.

com/opinion/francisco-gomez/siete-puntos/la-nueva-normalidad
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INNOVACION, EMPLEO Y FORMACION CONTINUA
ANTES DE LA PANDEMIA

TRANSFORMACIGN TECNOLOGICA ACELERADA
digitalizacién, automatizacion, robotizacion

INNOVACION SISTEMICA
Nuevos productos y servicios
Nuevos procesos

ECOSISTEMA EMPRESARIAL SOCIEDAD
Impacto en el empleo cuantitativo y competencial Recursos digitales
Nuevas formas de empleo y relacidn laboral Impacto cualitativo competencial

FORMACION
CONTINUA

Figura 73 Relacién ente innovacién, empleo y formacién continua antes de la pandemia (fuente: Lavifia, 2020)

En la nueva etapa “post-pandemia” la formacion afecta a todos los sectores, pero en diferente medida.

® |asanidady cuidado de las personas requerird observacion y anticipacion; formacion del personal
sanitario en muy corto espacio de tiempo acerca de nuevos protocolos; pedagogia y comunicacidn
desde los centros de atencidn primaria hacia los ciudadanos.

® En el sector de la investigacion dos temas han adquirido relevancia: ciencia en abierto y propie-
dad industrial.

® En el sector de la movilidad y transporte: distribucidn de horarios de trabajo y escolares; coche
particular (no directamente contaminante) frente a transporte publico en ciertos recorridos;
pasaporte sanitario.

® En el sector de la produccién: versatilidad de los sistemas de produccion, adaptacién de ins-
talaciones, cambio agil de producto; formacidn frente a resistencia al cambio; innovacion en

prevencion de riesgos laborales.

® En el sector del turismo, hosteleria, cultura, ocio: combinacion de presencial y virtual; abonos y
turnos online frente a entrada libre; certificado de vacunacion.
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® En elsector del deporte popular: certificado de vacunacién en gimnasios, prohibicion de carreras
populares masivas, etc.

® En las finanzas y seguros: banca virtual; nuevas formas de seguros de responsabilidad civil.

En el proceso de transformacion de todos los sectores sera necesario iniciar un proceso de regu-
lacidon, concertacién y formacion entre todos los actores para que los cambios sean asumidos e
interiorizados. Esta sera la Unica forma en la que perduren y se consoliden.

Ademas, la sociedad debe prepararse para futuras pandemias; no se trata Unicamente de atajar
rebrotes de un virus como SARS-CoV-2, rebrotes que pueden suceder repetidamente, sino de crisis
sanitarias provocadas por otros virus que ocasionen pandemias como asi ha ocurrido en el pasado.
La leccidon fundamental derivada de esta crisis es que la sociedad deberd conseguir un grado de
resiliencia suficiente basado en:

® Disponer de equipos de investigacion preparados para intervenir coordinadamente con el fin de dise-
far la vacuna adecuada en un ejercicio de colaboracién internacional que ahorre tiempo y esfuerzo.

® Establecer canales de provision y almacenamiento estratégicos de componentes esenciales que per-
mitan distribuir los elementos de proteccion necesarios desde el primer dia a las personas esenciales.

® Asegurar la existencia de un nivel de digitalizacion (en infraestructuras y habilidades) suficiente
para poder implementar modelos de teletrabajo, teleformacion y telesanidad en plazos muy cortos.

® Formar a profesionales sanitarios o de otros sectores esenciales para que dispongan de los
medios adecuados para facilitar su trabajo en condiciones de confinamiento.

® Establecer ayudas econdomicas predisefiadas que faciliten una cobertura social suficiente a las
personas con mas necesidades (p.ej. a través del Ingreso minimo vital o férmulas similares).

4.5. La formacion continua en la crisis de la COVID-19

En el mes de mayo, con millones de personas confinadas en su casa, con el impulso y recomendacion
gubernamental al uso del teletrabajo, en estado de alarma nacional, y con una ola de expedientes de regu-
laciéon temporal de empleo (ERTE) que se prolongara algunos meses, extendido en algunos sectores hasta
diciembre de 2020, se abre una oportunidad para repensar el valor del proceso de formacién continua.

Con todo ello, la sociedad se va a transformar una vez que se supere el actual brote de la COVID-19,
como siempre ocurre tras las crisis. Posiblemente, su efecto serd mas intenso en algunos sectores y
paises que en otros, pero afectara a la gran mayoria. Las habilidades y competencias necesarias de los
trabajadores, y del ciudadano en general, también van a cambiar; en unos casos, se profundizaran
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y aceleraran tendencias que ya se estaban observando con anterioridad a la crisis; en otros casos,
sera necesario asumir competencias nuevas para mantener o encontrar empleo, o simplemente,
hacer uso de servicios digitales avanzados.

En el sector de la formacion, la forma de impartir la docencia se transformard como ya esta-
mos viendo en los primeros meses de 2020 (Marinori et al., 2020). Algunas tendencias son las
siguientes:

® |3 gestion de horarios se flexibilizara acomodando la necesidad de sincronizacion docente a un
numero reducido de horas semanales;

® asistiremos a una disminucién de las horas y nimero de alumnos en actividades docentes pre-
senciales, pero se incrementaran las tutorias telematicas;

® se suavizaran los picos de desplazamiento de alumnos y las necesidades de espacio fisico porque
el numero de los que coincidan en un mismo punto sera menor;

® veremos un incremento de modelos de aprendizaje online (e-learning) o hibridos (“blended
learning”) que requieren: evaluaciones y examenes en linea;

® serd necesaria la creacidn y actualizacidon permanente de contenidos digitales con la adaptacion
de contenidos pensados inicialmente para una ensefanza presencial;

® se exigird al alumno el incremento del trabajo documental para su formacién, ya sea individual
0 en grupo;

® asistiremos a una generalizacion del uso de plataformas digitales para la realizacién de “webinars”
o eventos similares;

® se realizardn inversiones hardware y software por parte de las instituciones académicas para
asegurar que se dispone de los medios digitales adecuados, seguros y potentes para dar servicio
a miles de alumnos simultaneos.

® existird una presién mayor para la dotacion de recursos telematicos o becas para su adquisicion
por todos los alumnos.

Y la realidad es que no todo el sistema educativo estaba preparado para realizar todos esos cambios
en un periodo muy corto. Los meses de marzo a junio de 2020 fueron una experiencia improvisada
que se consolidara y profesionalizara en los proximos cursos académicos. De hecho, el comienzo
del curso 2020-2021 ha supuesto la extensidén de un modelo de ensefianza hibrida (presencial y a
distancia) en la mayor parte de las universidades con una gran flexibilidad para acomodarse a las
cambiantes condiciones derivadas de la pandemia y su regulacién asociada.
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Fuera del sistema educativo, los cambios provocados por la COVID-19 también son y serdn profun-
dos. El lugar de trabajo cambia constantemente y cambiard mds tras la experiencia de la pandemia
del COVID-19. Durante la ultima década el espacio de trabajo de oficina (en su dmbito mas general)
se ha transformado buscando espacios amplios para favorecer el trabajo de equipo a la vista de
todos y desapareciendo la mayor parte de los “despachos” cerrados. Me parece, sin embargo, que
el mantenimiento de la distancia social, obligando a una separacidén mayor entre personas de la que
existia previamente, y el uso intensivo del teletrabajo va a cambiar esta tendencia.

Al mismo tiempo, los empleadores tampoco esperan que los (nuevos) empleados lleguen a la empresa
equipados con todos los conocimientos necesarios para ser miembros plenamente productivos de
la fuerza de trabajo, fendmeno que ya se produce actualmente, por lo que la expectativa es que
deberad seguir existiendo una formacion en el puesto de trabajo y deberd ser continua.

La pregunta pertinente es si la sociedad en su conjunto, y empresas y trabajadores en particular,
estan preparados para ello, y en caso negativo, qué acciones deben poner en marcha.

La situacion de estado de alarma, generada en el pais durante el desarrollo del coronavirus,
ha puesto en evidencia la debilidad de la digitalizacion de las empresas espafiolas, donde
el teletrabajo era ejercido por el 7,9% de las personas, cuando la disponibilidad era del 32%.
La tecnologia estaba disponible, pero ha faltado la inversion de las empresas en el sector y la
formacion a los trabajadores. Es decir, un 58% de las empresas no tienen personal que pueda
trabajar en un entorno digital, pero tampoco lo forman.

Fine et al, (2020) en un reciente informe indican que la crisis de la COVID-19 da lugar a un nuevo
paradigma para el cambio de habilidades en tres dimensiones. En primer lugar, el distanciamiento
fisico obliga a que los formatos tradicionales se reemplacen por otros accesibles en linea, requiriendo
mayor creatividad para ofrecer una formacion eficaz (especificamente para habilidades blandas, como
el trabajo en equipo). En segundo lugar, el cambio rdpido requiere intervenciones docentes mucho mas
cortas en el tiempo y un sistema diferente y rapido para reconocer esas habilidades en la plantilla. En
tercer lugar, la crisis requiere un cambio mental hacia el bien comun de la sociedad en lugar de cen-
trarse en la ventaja competitiva para una empresa especifica. Las empresas que de otro modo serian
competidores empresariales tendran que colaborar y proporcionar oportunidades de actualizacion de
conocimientos en sectores industriales, o ecosistemas empresariales, y no en empresas individuales.

Fine et al., (2020) han propuesto algunas actuaciones para reciclar los conocimientos de los traba-
jadores en el contexto de EEUU:

® |ncrementar la transparencia sobre las oportunidades laborales y la informacion sobre las
competencias existentes que pueden estar infrautilizadas para una mejor y mds rdpida
correspondencia entre los solicitantes de empleo y los empleadores. Las asociaciones de
la industria, las agencias laborales y los grupos de grandes empresas pueden crear rdpida-
mente portales en los que los empleadores pueden publicar nuevas vacantes y trabajadores
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desplazados, respaldados por sus empresas existentes, pueden encontrar oportunidades de
redistribucion y asignacion.

® Actualizar habilidades a velocidad y en volumen suficiente. Los gobiernos, las asociaciones empresa-
riales y las instituciones educativas deberian preguntarse: “¢ Como usamos la recesion para volver a
capacitar y a prueba de futuro a nuestra fuerza de trabajo?” El declive temporal de algunas industrias
también ofrece una oportunidad para mejorar la cualificacion hacia las dreas de crecimiento de
habilidades futuras. Se necesitan dos intervenciones discretas a este respecto: una rdpida mejora
de la cualificacion para los aumentos de la demanda a corto plazo, y la mejora o la recalificacion a
largo plazo que permite a las personas pasar a carreras alineadas con las tendencias de las aptitudes
futuras, como los servicios de salud.

® Disefiar incentivos eficaces y respaldados por el gobierno para la redistribucion y la recalificacion.
A medida que los gobiernos proporcionan apoyo a las crisis en las empresas y a los trabajadores
individuales, pueden incentivar varios cambios importantes que ayudardn a remodelar las eco-
nomias para que sean mds productivas y equitativas cuando se recuperen de la crisis. A cambio
de apoyo financiero, como subsidios y desgravaciones fiscales, durante la crisis, los gobiernos
pueden exigir a las empresas que inviertan en capacitacion y que mejoren a sus trabajadores.

No parece que esa situacidn sea muy distinta de la que se puede encontrar en Europa excepto que,
probablemente, el peso de las administraciones publicas serd mayor, tanto en el apoyo financiero
como en su papel para establecer un marco regulatorio mas completo que preserve el equilibrio
entre la conciliacién y la productividad en el trabajo parcialmente a distancia.

En Alemania, por ejemplo, la reciente Ley de Oportunidades de Calificacion prevé subvenciones
gubernamentales a los programas de capacitacion de empleados de las empresas, y las
empresas mds pequefias reciben subsidios proporcionalmente mayores. Hasta el 100 por
ciento de los costos de formacion para las microempresas y hasta el 50 por ciento para las
PYMIE estdn cubiertos por subvenciones. Los gobiernos también pueden lograr otros objetivos,
como el aumento del registro de empresas informales y la mejora de la participacion femenina
en la economia, a cambio de apoyo financiero.

El informe mencionado anteriormente del Banco de Espafia (Anghel et al., 2020) indica que los traba-
jadores de ramas relacionadas con el transporte de mercancias y actividades de ocio o recreacionales
muy afectados por la pandemia podrian tener mas oportunidades de encontrar un empleo en otras
areas. Esa situacion sera mas sencilla en la medida en la que se genere rapidamente una oferta de
formacion masiva al hilo de la digitalizacion acelerada de la sociedad espaiiola.
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Estos resultados plantean la necesidad de apoyar la formacion en determinadas habilidades
de los potenciales desempleados de los sectores mds afectados por la pandemia para poder
facilitar asi su trdnsito hacia nuevas vacantes.... En el supuesto de que no fuera posible una
orientacion individualizada para todos los desempleados, para, al menos, complementarla
es necesario avanzar en técnicas de perfilados de desempleados y vacantes, y favorecer la
asistencia en la busqueda activa y, en caso de ser necesario, en la formacion especializada”.

Anghel et al., 2020

Concretamente, parece muy interesante para muchas organizaciones la oportunidad de acelerar
la puesta en marcha de procesos de formacion continua sobre plataformas méviles convencionales
que se pongan a disposicion de las empresas con ERTE o con dificultades para transformarse!*3.

En el caso espafiol, la pandemia ha acelerado el uso de herramientas digitales que faciliten el tele-
trabajo (sistemas de videoconferencia, comparticiéon de ficheros, firma digital, etc.) que, en personas
con un nivel de formacidn suficiente, con conexiones a Internet en banda ancha en el domicilio,
con equipos de capacidad razonable (ordenadores personales, tabletas, teléfonos inteligentes), y
con un tipo de actividad de caracter intelectual o administrativo se han superado sin demasiadas
dificultades; sin embargo, la situacion no es la misma en todos los casos.

Debe, en todo caso, diferenciarse entre el “teletrabajo” y la “prestacion obligada en domicilio” (Varela,
2020). Lo que la pandemia ha provocado ha sido este ultimo proceso. De hecho, el teletrabajo supone
una modalidad de organizacién del trabajo que no exige, total o parcialmente una presencialidad.
Para Varela (2020) las condiciones que deben darse para hablar propiamente de teletrabajo son:

® Voluntariedad por parte del trabajador en aceptarlo;

® Reversibilidad para asegurar la vuelta a la situacion de presencialidad previa;

® Alternancia entre trabajo presencial y remoto;

® |gualdad en derechos para asegurar que el trabajador que opte por una modalidad de teletrabajo
disfrute de los mismos derechos laborales que uno que realice su actividad de forma presencial.

En gran medida, lo que la pandemia ha provocado es, en un porcentaje elevado de casos, una
prestacion obligada en domicilio en condiciones precarias (falta de espacio adecuado, de medios
informaticos, de formacidn, etc.). En todo caso, nos referiremos de forma genérica a teletrabajo.

Debe reconocerse que las empresas con ese tipo de actividad, y también muchas unidades de las
AAPP, han realizado un esfuerzo encomiable para, en la medida de sus posibilidades, formar a su

113 En un contexto mas amplio, en una fase posterior para las personas con acceso al ingreso minimo vital si su acceso
efectivo esta condicionado a la busqueda de empleo. Eso supondra que tengan los medios telematicos suficientes para
acceder a formacidn, aunque ésta sea gratuita; esta condicién puede suponer una limitacion muy relevante en la practica.
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personal para realizar un porcentaje elevado de sus actividades en forma de teletrabajo. General-
mente, de forma progresiva, se han generado guias y tutoriales, se han adquirido licencias de nuevas
herramientas necesarias, se han adaptado procedimientos administrativos y, en algunos casos, se
han distribuido equipos informaticos para poder realizar la actividad desde los domicilios.

Todo ello, se ha efectuado alrededor de un proceso de formacion informal no reglada apoyada por
redes sociales corporativas en las que se intercambiaban sugerencias y se prestaba apoyo mutuo
para instalar, entender un uso mds avanzado de herramientas, ampliar los procedimientos de pro-
teccidn, compartir experiencias, etc. Este fendmeno de formacion apoyada en la comunidad, tipica
en situaciones de crisis, ha tenido relevancia como red de apoyo mutuo.

En un plazo de dos o tres meses, la necesidad ha hecho que la adopcién del teletrabajo y la trans-
formacién de procedimientos administrativos hacia su total digitalizacion haya acelerado lo que en
circunstancias normales hubiera costado dos afios. A pesar de ello, muchos trabajos de caracter
administrativo que por su naturaleza podian realizarse en condiciones de teletrabajo se realizaban
hasta el brote de la pandemia presencialmente por personal administrativo o auxiliar que no poseian
en sus casas ni los medios materiales ni los conocimientos para soportar un cambio hacia el teletra-
bajo. Emergia con ello una brecha digital oculta. En algunos casos, se ha podido ofrecer (prestar)
equipos a esas personas, incluso proporcionarles el acceso gratuito de conexion a redes de banda
ancha®, pero en otros casos no se ha podido.

La continuacion de los cursos de formacion continua programados en las empresas de forma pre-
sencial antes de la pandemia se ha visto trastocada cuando no anulada. Es pronto para disponer de
estadisticas sobre lo que ha supuesto cuantitativamente, pero, en nuestra opinion, solo las grandes
empresas en sectores tecnoldgicos habran podido reprogramar parte de sus necesidades docentes
para poder impartirlas online. La paralizacion de la implantaciéon de nuevos cursos tampoco ha
permitido transformar la oferta educativa.

Con este analisis, la relacion entre la innovacion, el empleo y la formacién continua puede repre-
sentarse esquematicamente en la figura 74. La figura representa un esquema general en el que la
pandemia ha afectado al ecosistema empresarial y a la sociedad en su conjunto. Sobre ambos debe
actuar la formacidn continua.

114 p.ej. via teléfonos inteligentes corporativos haciendo de Bencaminadores? (routers) para conexion inaldmbrica a los
ordenadores habituales en el puesto de trabajo que no lo tenian puesto que estaban conectados a redes fijas.
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IMPACTO DE LA PANDEMIA

TRANSFORMACION TECNOLOGICA ACELERADA
digitalizacién, automatizacion, robotizacion

INNOVACION SISTEMICA
Nuevos productos y servicios
Nuevos procesos

ECOSISTEMA EMPRESARIAL SOCIEDAD
Impacto cuantitativo y competen en empleo Recursos digitales
Nuevas formas de emplec y relacion laboral Impacto cualitativo competencial

FORMACION
CONTINUA Nuevas competencias

Automatizacidon mayor Innovacién

y mas acelerada SN0 &

Inversidn pablica

emergencia empresarial y social

de empleo

PANDEMIA

Figura 74. Relacién ente innovacion, empleo y formacidn continua antes de la pandemia (fuente: Lavifia, 2020)

Desde el punto de vista del ecosistema empresarial, la destruccion de puestos de trabajo y la
necesidad de obtener nuevas competencias, tanto para volver a conseguir un empleo como para
mantenerlo, obligard a reforzar la formacion continua por parte de la empresa y del trabajador con
el apoyo de las AAPP. En este sentido, se combina la visidn del ecosistema empresarial con el mas
amplio de la sociedad. Tanto uno como otro van a requerir un esfuerzo para impulsar la digitalizacion
favoreciendo la obtencidn de las competencias digitales necesarias para aprovechar una formacién
online que serda progresivamente mas accesible.

La figura 74 también presenta, afectado por la pandemia, otra perspectiva complementaria que es
la de la innovacion sistémica, influida, a su vez, por la transformacién tecnoldgica. Ella serd esencial
para conocer las competencias concretas sobre las que deberan incidir los procesos de formacion
continua.

Finalmente, es interesante indicar la necesidad de incluir la formacion como parte de los requisitos
para la obtencion de ayudas individuales de las AAPP. En el caso del seguro de desempleo es un

tema conocido que ha dado origen a cursos de formacion para desempleados.

Aun es pronto para conocer los resultados efectivos de la renta minima vital que ha puesto en
marcha el Gobierno espafiol como instrumento de apoyo a personas que se han quedado en situa-
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cion socioecondmica muy delicada en riesgo de exclusion social. Un proceso muy retrasado en su
implementacion y que, por ahora, no tiene un condicionante formativo.

Su incidencia en la formacién continua de los beneficiarios es muy limitada: depende, en todo
caso, de la voluntad individual. En mi opinion, hubiese sido relevante introducir como requisito la
necesidad de participar en un proceso de formacion en la busqueda de un puesto de trabajo por
parte de los beneficiarios. Somos conscientes de que su implementacién no es sencilla, pero es una
oportunidad que no se puede perder.
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CAPITULO 5
Conclusiones y recomendaciones de actuacion
Conclusiones

La presente contribucién ha pretendido revisar la situacion de la formacion continua en la UE y en
Espaiia, y su relacion con la innovacion. Esta revision servira de contexto para la definicion de un modelo
multidimensional que permita caracterizar diferentes acciones formativas (incluyendo la FP dual).

Sobre esta base, la presente seccion pretende extraer un conjunto de conclusiones generales vy,
posteriormente, recomendaciones para todos los actores implicados.

La importancia de la formacion continua no es un fendmeno nuevo,; hunde sus raices en la
Historia. Solon de Atenas (638-558 antes de J.C.), antiguo hombre de estado, legislador
y fildsofo dijo que “Aprendo a la vez que envejezco”. La frase sigue siendo vdlida 26 siglos
después. El problema reside en como llevarlo a cabo con la complicidad de todos los actores.

En la predisposicion hacia la implicacidn en actuaciones de formacidn continua existe un factor de
convencimiento personal de todas las personas, especialmente de los trabajadores, que requiere
motivarse desde la etapa de la educacion reglada imbuyéndoles la visién de que la formacion debera
continuar a lo largo de la vida.

En mi opinidn, esta valoracion positiva debe formar parte de los “valores educativos” que es necesario
insuflar a los alumnos haciéndoles participes de la recompensa emocional que supone aprender toda
la vida ante una sociedad mas compleja en la que muchos de los conocimientos adquiridos en las
etapas formativas seran obsoletos, no sus bases, pero que serd necesario cultivar y enriquecerlos.

Desgraciadamente, para muchos de los alumnos la terminacion de la etapa de formacién obligatoria,
del bachillerato, de formacidn profesional, o, incluso de la universitaria, dependiendo del nivel edu-
cativo alcanzado, es percibida como una “liberacidn de los estudios” ... por la que ya no es necesario
volver a pasar. Es urgente cambiar esa percepcion, y queda mucho trabajo por hacer para implicar
a la sociedad en su conjunto en ese cambio cultural.

Es pronto para evaluar cuantitativamente las consecuencias sobre el empleo de la crisis provocada
por COVID-19 aunque los datos iniciales y las previsiones de los organismos internacionales indican
que su efecto sera muy importante; lo que si es seguro es la relevancia que adquirird la formacion
continua para asegurar la maxima adecuacion de las habilidades personales a una nueva etapa.

El riesgo de eclipsar la importancia de la formacion se vera reforzado por las decisiones tomadas por
administraciones publicas y entidades privadas en la necesidad de reorientar los recursos inicialmente
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asignadas a los planes de formacidn continua a otros aspectos considerados mas urgentes y prioritarios
en la situacion actual. Creemos que esta actitud, no solo es negativa a largo plazo, sino profundamente
errénea en un momento en el que el proceso de recuperacion socioecondmica obligara a acceder y
disponer de mas conocimiento; la tecnologia va a jugar a favor reduciendo los costes de esa formacion.

Es evidente que la situacion socioecondmica, una vez superada la pandemia y llegue el momento
de la recuperacion, obligara a redefinir el marco en el que se desarrollard la formacion continua.
Algunas de las claves de este cambio son visibles ya.

El director general de la OIT, Guy Ryder, en su comparecencia en NEF Online (Nueva Economia
Forum) el pasado 15 de mayo, menciono la existencia de 350 millones de personas que han
perdido su empleo en el mundo como consecuencia de los efectos del COVID-19, duplicdndose
el indice de desempleo (10%) respecto al afio 2019 (4,9%) en solo dos meses. Recordd que la
crisis financiera de 2008 provocé 20 millones de desempleados. Todo ello, sin contar con que 6
de cada 10 trabajadores del mundo se encuentran en la denominada “economia informal”**>

En una visién hacia el futuro, tal y como se indica en la figura 75, orientada a los ecosistemas empre-
sariales, vemos una tendencia en ampliar el ambito de actuacion de la formacion continua desde
un nucleo de usuarios muy concretos en la empresa, de caracter técnico y formando parte de su
plantilla estable, hasta abarcar el conjunto del ecosistema empresarial.

@ Usuarios técnicos generales Usuarios finales del
- cnico ‘ecosistema empresarial

Conocimientos transversales
para el conjunto del ecosistema

Conocimientos transversales de
innovacién digital
Formacidn

Conocimientos técnicos
transversales de usuario digital
Formacidn

especializada especializada Fotamoin Garantia de
.. rantia
: Hacia 2020 ; Hacia 2030 especializada R
Formacion Formacion fopmasisn de fos
técnica técnica sanochienios
basica basica tharica
Basica
Relacidn con el ReJecfdn con el selctor
sector empresarial empresarial internacional
i Uso puntual Plataformas educativas digitales

Figura 75. Evolucion del impacto de la formacion continua en los ecosistemas empresariales (fuente: elabo-
racién propia)

115 Concretamente, eI 61% de los 5.700 millones de trabajadores existentes en 2019 segun la Orgamzacmn Internacional del
Trabajo (https:
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La figura 75 también expresa el papel creciente que juegan vy, sobre todo, jugaran en el futuro, las
plataformas educativas digitales en la préxima década de los afios veinte de este siglo. Su funciona-
lidad ird creciendo (incorporando nuevas tecnologias, sobre todo, las que permitan la personalizacion
del proceso de aprendizaje incorporando mddulos de inteligencia artificial) de la misma forma que
también lo hara su relevancia social hacia ese objetivo enunciado en el parrafo anterior. No solo se
transformardan los materiales educativos, enfatizando contenidos multimedia, sino que también lo
haran profundamente los métodos educativos.

Se ha querido también sefialar en la figura 75 una creciente implicaciéon del sector empresarial, incluso
en el contexto internacional, que, en mi opinidn, debera consolidarse en los proximos afios con las
medidas legislativas, regulatorias y de dialogo social que correspondan. Los sectores empresariales,
junto a las entidades educativas, en partenariados a largo o plazo, deberan asumir un protagonismo
esencial en la formacién continua del futuro.

No bastara con ello. Creo que este movimiento se verd acompasado por otro formativo de mayor
alcance hacia una sociedad que aprende e innova de forma continua. También aqui las plataformas
digitales formativas con acceso desde cualquier dispositivo mévil jugaran un papel fundamental
para poder llegar a todos los ciudadanos independientemente del lugar en el que se encuentren.

La caracterizacion de cada actuacion formativa, como se ha expuesto previamente, requiere tener en
cuenta diversas perspectivas que interactian entre si de forma compleja; para ello se ha presentado
en capitulos anteriores un modelo multidimensional de caracterizacion y comparacion de accio-
nes formativas con el objetivo de entender los factores que pueden asegurar el cumplimiento de
sus objetivos en el seno de una determinada entidad, y también como base para la elaboracién de
medidas de apoyo por parte de las AAPP. Los casos de estudio realizados (véase anexo 4) permiten
asegurar la validez del modelo.

Finalmente, de las paginas precedentes se extraen algunas conclusiones principales que serviran
de base para las recomendaciones posteriores:

1. La denominada formacién continua cubre un numero elevado de actuaciones formativas com-
plementarias con variados objetivos, de diferentes tipos, y con la implicacion de multiples actores
que no sélo afecta al mundo del trabajo sino a la sociedad en su conjunto.

2. Lavisidn de la formacion continua por parte de las administraciones publicas ha estado expresa-
mente orientada a financiar la formacién al trabajador y menos a integrar el deseo de acceder
a nuevo conocimiento por parte del ciudadano fuera del ambito laboral.

3. La UE, y Espafia en particular, presenta una fragmentacion de la intensidad del uso de la forma-
cion continua para adultos con diferencias sustanciales de unas regiones a otras, entre sectores
empresariales, del tipo y tamaiio de empresay, a nivel personal en relacién con la edad y niveles
educativos alcanzados por los trabajadores.
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4. En general, las PYMEs estan mucho menos implicadas que las grandes empresas en proporcio-
nar formacidn continua a sus trabajadores por lo que serd necesario recabar el apoyo de otros
actores externos para poder ofrecer niveles similares a los ofrecidos por las grandes empresas.
En este sentido, la formacién del empresario y auténomo, sobre todo, de las microempresas, es
un elemento clave para su implicacion.

5. La situacién de la formaciéon continua en Espafa y su relacion con el proceso de innovacion
presenta un cimulo de debilidades y fortalezas sobre las que es necesario actuar con el disefio
e implementacién de planes precisos por parte de las AAPP para reducir o amplificar su efecto,
respectivamente, con objeto de conjurar las amenazas futuras y aprovechar las oportunidades
que aparezcan en un mundo globalizado.

6. La crisis sanitaria, econdmica y social provocada por la COVID-19 ha alterado profundamente los
procesos de trabajo de todas las entidades poniendo de manifiesto la necesidad de acometer
procesos de formacién continua, mayoritariamente a distancia, con objeto de proporcionar los
conocimientos y habilidades necesarios.

7. La disponibilidad de recursos para la formacién continua del trabajador en el contexto laboral
procedente de las aportaciones de los agentes sociales se ha visto perjudicada por los problemas
de gestion en el uso de los fondos que ha llevado a su no utilizaciéon desde 2015%¢, y la decisidén
del gobierno en 2020 de utilizar los recursos en 2020 para cubrir las necesidades de prestaciones
como ERTE y desempleo'?’.

5.2. Recomendaciones de actuacion

A partir de las conclusiones presentadas en la seccion anterior, se proponen algunas recomenda-
ciones para su analisis.

Me gustaria comenzar esta seccién con la recomendacion relativa a la formacion continua realiza-
da en el estudio publicado por el Grupo de Trabajo de Innovacion y Empleo en 2019 (Lavifia et al.,
2019). Considero que la recomendacidn sigue teniendo vigencia y ha sido el punto de partida para
el trabajo realizado en el afio 2020.

116 En 2019 estos recursos fueron del orden de 2.227 M€ (https://www.lamoncloa.gob.es/serviciosdeprensa/notasprensa/
trabajo/Paginas/2019/170119-pgeempleo.aspx#:~:text=La%20Secretar%C3%ADa%20de%20Estado%20de, protecci%C3%B3n%20
de%20las%20personas%20desempleadas).

117 https://www.abc.es/economia/abci-trabajo-justifica-desviar-fondos-formacion-parados-para-pagar-prestaciones-
desploma-empleo-202004151300 noticia.html
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Proponer, para su consideracion por parte de los organismos competentes, la incorporacion del
derecho y la obligacion de formacion continua a la legislacion laboral, en el sentido de que las
empresas y trabajadores deban reservar para la formacion un porcentaje del computo anual
de la jornada. La cuantia del mismo, su distribucidn y otros aspectos asociados a su aplicacion
serian materia de negociacion colectiva, teniendo siempre en cuenta las peculiaridades de
escala y proporcion en cuanto al tamafo y tipo de empresa.

Innovacion Tecnoldgica y empleo pdg. 27 (Lavifia et al., 2019)

A partir de esta recomendacién de partida se han elaborado las quince recomendaciones que a
continuacion se relacionan junto con una breve descripcion y su justificacion. En una seccién pos-
terior se indican algunos elementos para valorar su puesta en marcha por los actores implicados
en cada una de ellas.

R1. Poner en marcha un sistema obligatorio de garantia de actualizacion de conocimientos
asociados a la obtencidn de titulaciones académicas oficiales.

”

e A diferencia de otros “servicios”, la formacidn no tiene garantia por obsolescencia establecida
de los conocimientos impartidos, aunque los participantes hayan superado, en su momento, las
pruebas de evaluacion correspondientes. De hecho, salvo en algunos casos (p.ej. carné de conducir
o licencia de piloto de aviacidn) tampoco es obligatorio el someterse a pruebas periddicas para
comprobar el estado de obsolescencia de los conocimientos adquiridos; y en los casos indicados
es mas por un objetivo de asegurar que posee las condiciones fisicas que los conocimientos.

® Se puede pensar en establecer un sistema obligatorio de garantia de actualizacion de conocimientos
en el que las personas que han recibido una cualificaciéon con titulacion oficial pueden recibir una
actualizacion periddica de los mismos. La “obligacion” se aplica a la entidad que proporciona la
formacidn, pero no para el alumno para el que la garantia se convierte en un “derecho ejercido
voluntariamente” sin que afecte a la obtencidn de la titulacion correspondiente en su momento,
ni que esté obligado, por tanto, a seguir ningun proceso de actualizacién obligatorio.

® Una manera de implementarlo seria, por ejemplo, establecer un derecho (no obligatorio para
los participantes, pero si de oferta obligatoria para el centro responsable de la formacién) a
recibir un 5% de los ECTS necesarios para obtener la titulacién académica (p.ej. en el caso de un
master de 60 ECTS corresponderia a recibir un curso de 3 ECTS).

® E|coste de los ECTS adicionales en el sistema publico seria equivalente al de los ECTS de la titulacion
asociada y deberia contemplarse en la planificacidn y financiacion de la titulacion correspondiente.

® |a actualizacidn, como parte del proceso de garantia de conocimientos, deberia realizarse en un
plazo maximo de uno o dos afios desde la obtencidn de la certificacion académica correspondiente,
en funcién de la duracidn de los estudios oficiales; sin necesidad de generar mas que un diploma
acreditativo de haber realizado la “actualizacion de conocimientos”. Se podria pensar también en
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que la oferta de actualizacion (la garantia de obsolescencia) se extendiera a dos afios en aquellas
titulaciones que estén sometidas a cambios muy profundos y rapidos de las bases tecnoldgicas
de las mismas. Mds alld de ese periodo, deberia tener un coste para el alumno (concepto de
“extension de la garantia”)

® Existe una opcidn mas amplia de la que aqui se expone, que seria el derecho del ciudadano
adulto, a obtener una formacidn gratuita que actualice los conocimientos adquiridos en su etapa
de educacién obligatoria. Este aspecto no ha sido desarrollado en el presente informe; aunque,
”

en mi opinion, es un debate pendiente en una sociedad avanzada “basada en el conocimiento
como se postula que sea la espafiola.

R2. Establecer programas de formacidn continua basados en un partenariado de empresas
con entidades académicas para asegurar el reconocimiento académico de los estudios en caso
de superacion de las pruebas de evaluacién correspondientes.

® E|objetivo perseguido con esta recomendacion es permitir que los trabajadores de una empresa
puedan obtener el reconocimiento académico de los procesos de formacion (o de algunos de
ellos) mediante la implicacién de un centro publico o académico autorizado en la imparticion de
titulaciones oficiales (p.ej. universidad publica o privada) o en la certificacion de los conocimientos
impartidos con objeto de incrementar el valor futuro de la formacién continua recibida.

® Estos programas de reconocimiento académico pueden llevarse a cabo en cualquier nivel educativo
(desde la formacion profesional al postgrado universitario) mediante un acuerdo que asegure el
cumplimiento de las condiciones establecidas para la obtencidén de las competencias estableci-
das en titulaciones oficiales, y con la posibilidad de aceptar ECTS obtenidos en un contexto de
movilidad en la UE.

® Este tipo de partenariados permite acelerar el desarrollo e implementacién de masteres propios
mas flexibles y en menos tiempo adecuados a las necesidades de estudiantes trabajando y facilitar
la obtencion de competencias en habilidades blandas.

® |asregulaciones de los masteres actuales en las universidades permiten incluir un porcentaje de
profesorado externo a la universidad (hasta el 30% en masteres oficiales y hasta el 70% en masteres
propios) lo que facilita la implicacion de personal de la empresa en el cuadro de profesorado, y
puede servir como un atractivo adicional para la puesta en marcha de partenariados formativos.

® En el caso de la FP la utilizacidn de este tipo de actividades formativas podria encuadrarse en un
ejemplo de FP dual como ya se esta haciendo, pero ligado también a ERASMUS+ que, en el caso
de empresas multinacionales con sedes productivas ubicadas en varios paises, puede suponer
una ventaja y motivacion adicional para el trabajador y una herramienta de integracion en grupos
empresariales.
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R3. Promover que la empresa, sobre todo las PYMEs, asi como los centros tecnoldgicos, puedan
asumir responsabilidades en la imparticién de titulaciones de formacion profesional (FP2).

® |as modalidades de FP dual existentes actualmente (descritas en una seccién anterior) permi-
ten realizarla en un contexto en el que la empresa asume responsabilidades en la formacidn.
No obstante, el porcentaje actual en Espafia de la implicacidon de la empresa, y, sobre todo,
de la PYME, es menor del que se podria tener si las condiciones fueran mds atractivas a estas
empresas, y los procesos burocraticos asociados para obtener apoyo de las AAPP fuesen me-
nos complejos.

® Por otro lado, consideramos que la existencia de muchos centros tecnoldgicos en nuestro pais
puede servir de vehiculo para facilitar la participacion de las PYMEs y realizar actuaciones de
formacidn profesional como ya ocurre en algunas regiones espafiolas. La aparicion de los “digital
innovation hubs” promovidos por la Comisién Europea también pueden jugar un papel formativo
relevante en el ambito digital.

® |adelegacion de competencias para la expedicion de titulaciones de FP dual a una empresa, sobre
todo en el modelo de “maestro-aprendiz”, debe facilitarse estableciendo condiciones minimas
equiparables en todo el territorio nacional, y otorgando una “certificacion de competencias do-
centes” al personal de una empresa, en su faceta de profesor, para poder realizar eficazmente esa
labor (reconocimiento que va mas alla del reconocimiento econémico o profesional que realice
la empresa sobre sus trabajadores implicados en actividades docentes).

® Sera necesario por parte de las AAPP la definicion y comprobacion periddica de criterios de calidad
de la formacion reconocidos externamente y que aseguren equiparaciones de conocimientos
entre alumnos.

R4. Creacion de una carta de conocimientos actualizados del trabajador en la UE validado por
los gobiernos a efectos de facilitar la movilidad.

® Se propone la creacion de una ficha personalizada de conocimientos y habilidades certificados
que un trabajador puede exhibir para facilitar su movilidad empresarial y sectorial en el contexto
geografico de la UE. Esta ficha de conocimientos y habilidades deberia ser aceptada en cualquier
proceso de seleccion de personal realizada en Espafia, y en una segunda fase en la UE.

® |a ficha de conocimientos y habilidades se actualizaria en la medida en la que el trabajador ad-
quiriera nuevos conocimientos. De igual forma, algunos conocimientos especificos adquiridos en
el pasado podrian tener también fecha de caducidad si no sufren algin proceso de “reactivacién”
de los mismos (por nuevos cursos o por la practica en el puesto de trabajo).
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® |aideacorresponde a la traslaciéon de un modelo asociado al CV normalizado (EUROPASS), ahora
comun en el contexto europeo y certificado por las autoridades nacionales en los procesos de
contratacion de personal con fondos publicos.

® |a puesta en marcha de esta recomendacién deberia poder realizarse con el minimo de burocracia.
Es posible que modelos basados en el uso de “contratos inteligentes” (smart contracts) ligados
a la tecnologia de cadena de bloques (“blockchain”) lo permitieran empleando un sistema de
minima burocracia y seguridad (trazabilidad y verificacion).

R5. Ampliacién del programa ERASMUS+ con financiacion sectorial para la movilidad temporal
de trabajadores con objetivos formativos a centros especializados de otros paises.

® E| éxito del programa ERAMUS+ entre estudiantes universitarios en los Gltimos veinte afios (mas
alla de sus consecuencias de mejora académica, discutibles, por lo que supone de formacion
en entornos internacionales multiculturales y mejora en el conocimiento de idiomas), puede
extenderse a otros tipos de beneficiarios, incluyendo el profesorado de FP (tanto publico como
de las empresas en el caso de FP dual).

® Se pretende facilitar la movilidad intersectorial academia-empresa y empresa-empresa mediante
estancias de duraciones cortas (entre uno y tres meses) financiadas parcialmente por el progra-
ma ERASMUS+ (al modo que ahora se hace con el personal de administracion y servicios de las
universidades).

® Promover que las empresas del sector puedan incorporarse a ERASMUS+ participando en las
actividades financiadas por el programa que permitan a sus empleados disponer de estancias
formativas en centros especializados (generalmente publicos) de otros paises.

® El modelo ya se utiliza actualmente en la formacidn predoctoral en el que los contratos de perso-
nal investigador en formacidén incluyen, como parte de los beneficios asociados al contrato. una
estancia en un centro de investigacidn externo publico o privado de tres meses, prioritariamente
en otro pais.

® En los casos en los que sea necesario, este proceso puede ir acompafiado con la ensefianza/
perfeccionamiento de idiomas, previa al proceso de movilidad.

R6. Mejora de las desgravaciones fiscales al trabajador y a la empresa por su participacion en
programas de formacion.

® |a base para la propuesta de esta recomendacion es asimilar la relevancia de la formacion con-
tinua para el progreso de nuestro pais a las actividades de |1+D e innovacién que ya cuentan con
un régimen de desgravaciones fiscales que debe mejorar su implementacion.
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® Se propone establecer y consolidar deducciones fiscales formativas similares a las que existen
para otras deducciones de [+D+i para las empresas en el impuesto de sociedades con el fin de
incrementar el nUmero de trabajadores implicados y simplificar los requisitos burocraticos para
facilitar su aplicacion.

® | os costes de formacion del trabajador no sufragados por la empresa, pero asociados a su em-
pleabilidad futura, podrian tener una deduccion en el IRPF (hasta un limite) con el fin de fomentar
los procesos de aprendizaje a lo largo de la vida.

® Asimismo, se pueden estudiar las deducciones de las cuotas de la SS (sobre todo, para PYMEs con
porcentajes de implicacién muy inferiores) en su participacion en programas de formacién para
los trabajadores cuando se trate de periodos prolongados (superiores a dos meses) en los que el
trabajador no pueda participar directamente en la produccién de bienes y servicios de la empresa.

R7. Mejora de las condiciones de implementacion de los permisos individuales de formacion
(PIF).

® Reducir las restricciones existentes actualmente para la concesién de permisos individuales de
formacién en empresas grandes modificando la regulacion existente actualmente que ha condu-
cido a una drastica reduccion de su uso simplificando los procedimientos burocraticos asociados.

® |as condiciones no deben ser establecidas Unicamente ligadas a la relacion con el puesto de trabajo
o las necesidades de la empresa, sino al propio interés formativo del trabajador en la medida en
la que éstas faciliten su empleabilidad futura.

® En la puesta en marcha seria necesario establecer una graduacion en la implementacion de los
permisos individuales de formacién en funcion de la relacion de la formacion deseada (accion
formativa reconocida por una acreditacion oficial, incluidos los titulos y certificados de profesio-
nalidad, con el fin de favorecer su desarrollo profesional y personal) con el futuro profesional
del trabajador.

R8. Programa intensivo de actualizaciéon de conocimientos para la reintegracion al trabajo
tras excedencias, bajas médicas prolongadas o maternidad.

® Como una medida de apoyo al trabajador se trataria de facilitar la reinsercién del trabajador a
su puesto de trabajo con la maxima efectividad para la organizacion tras un largo periodo fuera
del puesto de trabajo (por enfermedad, maternidad, etc.) en el que, presumiblemente, parte de
sus conocimientos requiriesen una actualizacidn debido a cambios relevantes en las funciones o
tecnologias empleadas en el puesto de trabajo al que se reincorpore. La implementacién de esta
recomendacién puede facilitarse aprovechando las facilidades de formacidn y tutoria on-line.
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® Esta medida puede ser necesaria en aquellos casos en los que se haya producido un cambio tec-
noldgico relevante que afecte a la realizacidon de determinadas actividades nucleares del puesto
de trabajo que ocupaba el trabajador en esa organizacién (podria ocurrir que hubiera habido
formacidn especifica para otros trabajadores en activo, pero no para los que estuvieran de baja).

® |aactualizacién de conocimientos intensiva deberia ser cofinanciada entre la empresa y las AAPP
(sobre todo en el caso de imparticién de conocimientos transversales que podrian aprovecharse
para trabajadores de diversas empresas, fundamentalmente para PYMES).

R9. Desarrollo de médulos educativos cortos valorables en la promocidn del trabajador o en las
pruebas de la oferta publica de empleo.

® El proceso de formacidn continua no puede limitarse Unicamente a la realizacion de cursos bien
establecidos y planificados ejecutados en periodos relativamente largos que obligue a paralizar
total o parcialmente la actividad del trabajador en el puesto de trabajo. De hecho, la propuesta
de establecer mddulos educativos cortos compatibles con el desarrollo de la actividad laboral
cumple directamente con el objetivo expresado por Siglitz y Geewald (2014) de “integracidn del
aprendizaje y las nuevas experiencias en el flujo de trabajo diario”.

® Es posible establecer un modelo de formacion continua mucho mas fragmentado mediante el
uso de pildoras educativas que un trabajador puede realizar en periodos cortos (tipicamente,
inferiores a una hora diaria) empleando dispositivos personales (PC, teléfono mavil o tableta)
para el acceso a plataformas digitales formativas.

® En estos momentos existe tecnologia educativa suficiente para permitir que el trabajador reciba
diariamente unos objetivos formativos, personalizados al nivel que ha alcanzado, basado en videos
cortos, textos, preguntas, etc. y con algun ejercicio de autoevaluacion.

® Actualmente, este modelo no puede aplicarse a todas las actividades formativas (p.ej. las que
requieren el uso de determinada maquinaria que no sea posible simular) pero, si en nimero muy
elevada de ellas que crecera en la medida en la que se generalice el uso de sistemas educativos
con realidad virtual y realidad aumentada.

® Se trata, de establecer objetivos formativos periddicos (p.ej. semanales) que se puedan hacer en
cualquier momento. La empresa puede asociar, por término medio, 30m diarios de formacion
planificada en el periodo en el que el trabajador desee durante su jornada laboral.

® |a certificacion de conocimientos (no necesariamente de manera no oficial, sino en el seno de
una entidad a efectos de promocidn y reconocimiento) se lograria tras superar un nimero minimo
de “pildoras educativas”. La valoracion de estos conocimientos puede ser diferente en funcion
de su relacién con el puesto de trabajo.
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R10. Apertura por tiempo limitado de los centros publicos de ensefianza para la imparticion de
actividades extracurriculares por entidades externas.

El uso de los centros educativos (p.ej. colegios) para formacidn de adultos en horarios vesperti-
nos o de fin de semana es una posibilidad que se ha empleado algunas veces. No obstante, me
parece que se puede obtener mucha mayor utilidad cediendo el uso de aulas y laboratorios para
formacidn de adultos en dmbitos que no es posible basarlo Unicamente en la ensefianza remota,
aceptando que se trata de infraestructuras publicas.

El objetivo pretendido es optimizar el uso de instalaciones educativas publicas. El caso de uni-
versidades o centros de formacién profesional en dreas tecnoldgicas es especialmente relevante
en la medida de que disponen de laboratorios que pueden facilitar para poder combinar una
formacion online con otra presencial practica.

La implementacidn de este sistema obligara a la elaboracién y puesta en marcha de normativas
especificas que regulen la apertura, responsabilidad, cobertura de seguros y costes de imple-
mentacion por parte de las AAPP.

R11. Implantacién progresiva de la ensefianza universitaria dual mediante un modelo de
cooperacion entre universidades y empresas

El objetivo, inspirado en la FP dual y en la realizacion de algunos programas de postgrado en
los que ya se tiene experiencia en el mismo sentido, seria facilitar el desarrollo de una carrera
universitaria acompasada con el trabajo en una empresa (sobre todo, en trabajo de fin de grado
o fin de master).

Se pretende con ello, extender la actual experiencia de “prdcticas en empresa” incorporadas
actualmente en los planes de estudio de determinadas titulaciones (sobre todo en ingenieria) a
un nivel de formacidn dual plenamente integrado.

Actualmente, la legislacion solo permite al alumno que trabaja extender el periodo maximo para
completar los créditos de una determinada titulacién, pero no establece ninguna relacién formal
con la empresa en la que trabaja que si seria necesario en la propuesta indicada.

En este caso, no se tata de abordar un hecho excepcional con ciertas facilidades al alumno para
cubrir los requisitos docentes, sino integrar el desarrollo de la titulacion universitaria en un modelo
de contrato formativo (puede ser una evolucién del actual contrato en practicas) con seguimiento
y tutorizacién por parte de las universidades.

Este proceso permitiria, a su vez, recuperar el modelo de maestro-aprendiz ligado a “aprender-
haciendo” que sigue siendo esencial.
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R12. Desarrollo acelerado de programas de formacion a distancia y modelos hibridos de
aprendizaje en base a habilidades digitales y despliegue de infraestructuras digitales asociados
a un mayor uso del teletrabajo.

® |a experiencia derivada de la gestion de la pandemia de la COVID-19 en el sector educativo ha
hecho necesario acelerar el despliegue de soluciones de formacién a distancia que se sustenten
en habilidades digitales de base para casi todos los trabajadores de caracter administrativo o
directivo, y para un numero elevado de ciudadanos.

® Tras la superacion de la pandemia, deberan consolidarse programas de (tele)formacion continua ofrecidos
a un numero elevado de trabajadores ligados a una expansion del uso de modalidades de teletrabajo.

® Elproblema no debe limitarse a poder disponer de las infraestructuras informaticas y de red que
reduzcan la brecha digital, sino también realizar un esfuerzo para disponer de material formativo
de calidad adaptado a este tipo de ensefianza.

R13. Promocién del talento en dreas STEM con especial incidencia en las mujeres mediante
medidas de promocién y discriminacidn positiva en aquellas dreas en las que el déficit sea
mayor.

® |osanalisis y estimaciones realizadas por diversos gobiernos e institutos de investigacion y empresas
consultoras advierten de un progresivo incremento del déficit de personal formado en dreas deno-
minadas STEM (Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y Matematicas) comprometiendo la capacidad de los
paises afectados (como sucede en el caso de la UE) en mantener el liderazgo cientifico y tecnoldgico.

® Este problema se superpone también al desequilibrio entre mujeres y hombres en esas mismas dareas,
no accediendo a un talento del que es urgente disponer incrementando el atractivo de esas titulaciones.

® |as soluciones son complejas derivadas de la necesidad de abordar un cimulo de factores in-
terrelacionados como son la necesidad de realizar un esfuerzo mayor durante los estudios, la
obsolescencia de los métodos pedagdgicos que hagan mas atractiva la formacion en estas dreas
0, en otros casos, la percepcién negativa del tipo de trabajo a realizar posteriormente.

® Creo que es necesario pensar en la puesta en marcha de medidas correctoras de discriminacion positiva
entre las que se encontrarian: 1) incremento de becas de estudio en areas deficitarias, 2) convocatorias
publicas con mejores remuneraciones para estudios de master y doctorado en esas areas, 3) sistemas
de admisién a determinados estudios con criterios de apoyo a minorias cuando sea necesario.

R14. Creacién de programas de atraccion de personal cualificado de alto nivel en dreas
deficitarias facilitando la obtencién de visas de formacidn y trabajo.
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® Una de las amenazas identificadas en el caso espafiol es la potencial pérdida de competitividad derivada
de retrasos en la inversion de tecnologias del exterior por falta de personas con los conocimientos
adecuados que el mercado laboral y educativo espafiol no proporcionan en la cuantia necesaria.

® Este no es un problema exclusivo de Espaia y se encuentra ligado al déficit que Europa en su
conjunto presenta de personas con titulaciones STEM, pero que se agrava en nuestro pais en el
que el nimero de estudiantes en esas titulaciones sigue descendiendo desde hace diez afios.

® Abordar el problema puede requerir, mas alla del obvio incremento en la oferta de titulaciones
demandadas, acompafiada de una incentivacion al alumnado potencial, |a existencia de programas
para atraer personal formado o estudiantes para seguir programas de formacion especializada
en Espafia procedentes de otros paises o, simplemente, incorporarse al mercado de trabajo.

® Ello puede requerir facilitar la obtencidn de visas de estudiante y de trabajo, asi como la existencia
de criterios de discriminacion positiva para determinados tipos de colectivos extranjeros.

Establecimiento con caracter de urgencia de un acuerdo nacional para la puesta en marcha de
un plan de actuacion que facilitara la utilizacidn de los recursos econémicos existentes para
formacion procedente de la aportaciones empresariales y de los trabajadores que no se han
empleado en los Ultimos afios.

® En una situacion de crisis econdmica como la que estd padeciendo Espafia a consecuencias de la
COVID-19, la obtencidn de recursos econdmicos para atender las necesidades prioritarias, como a
nuestro juicio es la formacion continua, se convierte en un factor de creciente importancia politica.

® Actualmente, existen en Espafia mas de 2.000 millones de euros sin utilizar (correspondientes a los
ejercicios 2015 a 2018), cantidad anualmente creciente, procedente de las contribuciones para for-
macién de empresas y trabajadores cuya activacion en las circunstancias actuales seria muy relevante.

® Aunque, en la situacién econdmica actual derivada de la crisis sanitaria, sea comprensible que el
gobierno haya decidido el empleo de las cantidades para formacion del trabajador en el afio 2020
para cubrir prestaciones (ERTE y desempleo), su caracter finalista debe ser preservado en los préximos
afios, puesto que, en caso contrario, nunca conseguiremos configurar un fuerza laboral acorde con
las necesidades de un mercado de trabajo del siglo XXI, lo que acabara sesgando las posibilidades
de desarrollo econémico y social de nuestra economia, de nuestras empresas y nuestra ciudadania.

® Estos recursos deberian ser empleados en un plan de actuacién plurianual de formacién continua,
producto de un acuerdo nacional, disefiado conjuntamente por el gobierno y los agentes socia-
les, con los sistemas de auditoria y evaluacidn ex post mas adecuados basados en las lecciones
aprendidas del pasado.
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® |asactuaciones formativas contenidas en el plan mencionado deberian estar orientadas a cubrir
las necesidades formativas en aquellas dreas que son mas necesarias para asegurar la competiti-
vidad industrial espafiola, lo que supondria un impulso muy relevante para incrementar al papel
de la formacién continua.

En una segunda fase, y con las recomendaciones que, finalmente, se consideren apropiadas para
su inclusion en el informe del grupo de trabajo, sera necesario establecer una hoja de ruta para su
posible implementacion considerando la urgencia de su aplicacion en Espaiia.

Para su implementacidn, serd necesario priorizar, en el contexto del didlogo social bi y tripartito, la
formacion continua como una parte esencial e imprescindible de futuros desarrollos normativos y
legislativos, al objeto de incluir las recomendaciones antedichas.

Desearia terminar este capitulo con una recomendacion genérica dirigida a la sociedad en su con-
junto en relacion con el proceso formativo.

RG. Es necesario revalorizar socialmente la figura del profesorado de ensefianza media y
formacion profesional e incrementar el reconocimiento publico de su importancia para
asegurar el futuro tecnoldgico de nuestro pais.

Estamos convencidos de que una sociedad que no sepa valorar ni cuidar la formacion del profeso-
rado y su reconocimiento social, que subestime ese esfuerzo, que no sea capaz de asegurarles una
remuneracion adecuada a su responsabilidad, que no logre dotarse de la capacidad de actualizacion
continua de sus conocimientos, estd comprometiendo su futuro colectivo. Confiemos en que Espaia
sepa reaccionar a tiempo.

5.3. Plan de puesta en marcha de las recomendaciones de actuacion

La seccion anterior ha presentado quince (15) recomendaciones de actuacion y una genérica que,
avaladas por el Foro de Empresas Innovadoras, se han considerado necesarias para mejorar sustan-
cialmente la situacion de la formacién continua y contribuir con ello a la mejora de la competitividad
espafola en los préoximos afios. Se ha descrito para cada una de ellas la motivacion subyacente y las
ventajas que se obtendrian de su aplicacidn.

No obstante, somos colectivamente conscientes de que la mera formulacion y justificacion de las
recomendaciones, por bien intencionadas y razonadas que estuvieran, no es suficiente sino estuviese
acompafiada de un “plan de puesta en marcha de las recomendaciones” que indicase cudles debe-
rian ser los actores y drganos responsables para hacerlas realidad, los plazos en los que deberian ser
efectivas, y algunas directrices que orienten su puesta en marcha. A ello se destina la presente seccion.
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La tabla 6 describe para cada una de las recomendaciones propuestas una valoracion de la urgencia
en su aplicacion (caracterizada de forma subjetiva en tres niveles), el actor u drgano encargado de su
puesta en marcha, en algunos casos mds de uno, la fecha en la que deberian conseguirse los objetivos

en el periodo 2021-2030, y una estimacion cualitativa de la dificultad para su puesta en marcha.

Recomendacion

Urgencia

Actor/6rgano

Fecha

Dificultad

R1. Garantia de ac-
tualizacion de cono-
cimientos

Media

(se puede poner en
marcha de forma
progresiva)

responsable

Universidades y
ANECA

(2021-2030)

2022 piloto
2025 en postgrado
2030 en grado

Media-alta

(Implica costes adicionales
para las entidades forma-
doras)

R2. Partenariados
universidad-em-

presa para reconoci-
mientos formativos

Media
(se puede actuar des-
de ahora mismo)

Empresas, asociacio-
nes empresariales y
universidades.

Continua en todo el
periodo

Baja

(aunque implica la diso-
ciacion de la formacién y
el reconocimiento)

R3. Implicacién de
las PYMEs en la im-
particién de titula-
ciones de FP

Media

(promover acuerdos a
través de asociaciones
empresariales)

CCAA (consejerias de
educacion)
PYMEs

Continua en todo el
periodo

Alta
(generalmente, las PYMEs
no disponen de experien-
cia)

R4. Carta europea
de conocimientos
actualizados del
trabajador

Alta

(eslabon adicional
del mercado Unico
laboral)

Comisién Europea,
Consejo y Parlamento
Europeo

2022 para el ambito
digital.

Extension progresiva
en todo el periodo

Alta

(requiere acuerdo en la UE
para que tenga validez en
todos los paises)

R5. Extension del
programa ERAS-
MUS+ para movi-
lidad internacional
del trabajador

Baja

(su puesta en mar-
cha debe esperar al
siguiente periodo)

Comisién Europea y
estados miembros

2024 (para el desa-
rrollo de piloto)
2028 (para la incor-
poracién en ERAS-
MUS++)

Media-alta
(requiere acuerdo en la UE
y posterior implantacion
en la evolucion futura del
programa)

R6. Mejora de des-
gravaciones fiscales
para la formacién

Media

(se puede actuar sobre
el IRPF, IVA y socieda-
des; no necesariamente
de forma simultanea)

Gobierno nacional y
Congreso de dipu-
tados

2022 (modificacion
legislativa)

Alta

(supone la aprobacién de
modificaciones legislativas
por gobierno y congreso)

R7. Modificacion
implantacién de
los permisos indivi-
duales de formacion

Media

(implica un acuerdo
para dimensionar el
tipo de PIF necesarios)

Agentes sociales (pa-
tronales y sindicatos) y
suincorporacion en los
convenios colectivos

2021 (para la modi-
ficacidn reglamen-
taria)

Media-baja

(supone la aprobacién de
modificaciones regulato-
rias y su insercién en los
convenios colectivos)

R8. Derecho de
actualizacion de
conocimientos tras
la reintegracion al
trabajo

Media
(modificaciones de los
convenios colectivos)

Agentes sociales (pa-
tronatos y sindicatos)

2021 (para la modi-
ficacién reglamen-
taria)

Baja

(supone modificaciones
puntuales o aclaraciones
sobre las regulaciones
existentes)

R9. Valoracion de
mddulos educativos
en la promocién del
trabajador

Alta

(es un método efec-
tivo para revalorizar
la formacién continua
en Espafia y facilitar la
empleabilidad)

En el sector publico:
AGE, CCAA y univer-
sidades publicas para
PAS

En el sector privado
a través de convenios
colectivos

2021
Proceso continuo

Alta

(Unicamente se puede im-
poner en el sector publico
en el que ya esta extendido).
En el sector privado su-
pone acuerdos entre los
agentes sociales
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Actor/érgano Fecha

Recomendacion Urgencia responsable (2021-2030) Dificultad
R10. Uso de centros | Baja CCAA (en el caso de | Proceso continuo Baja
publicos para uso | (puede ser relevante | centros de ensefian- (requiere promover y aten-
formativo externo en el caso de disponer | za)y universidades en der a la demanda proce-
de infraestructuras | colaboracién con el derte del sector civil)
docentes (p.ej. labo- | sector privado
ratorios) dificiles de
disponer en las em-
presas)
R11. Implantacion | Media Aprobacién: AGE, | 2023 (piloto) Alta-media
de laensefianza uni- | (puede afectar ini- | CCAAvyuniversidades | 2026 (extension) (implica inicialmente la
versitaria dual cialmente a alguna | Ejecucion: modificacién legislativa y
titulacién Universidades y aso- posteriormente la curri-
ciaciones empresa- cular).
riales En algunos casos, el grado
de “dualidad” puede ser
menor y mas sencillo
R12. Desarrollo de | Alta AGE (ligados a progra- | Proceso continuo Medio
modelos hibridos de | (la experiencia conla | mas de Espafia digital (la sociedad y las AAPP
aprendizaje COVID-19 hace que | 2025) estdn concienciadas de
este aspecto seamuy | Actores ejecutores su relevancia y se ha de-
relevante para reducir | publicos y privados cidido emplear recursos
la brecha digital) para ello)
R13. Promocion del | Alta AGE, CCAA Proceso continuo Alta
talento en areas | (es urgente incre- | Asociaciones em- (implica un cambio en la
STEM mentar el nUmero | presariales y univer- mentalidad de la sociedad
de estudiantes STEM | sidades y mejorar la ensefianza en
y reducir los déficits estas areas para hacerlas
existentes) mas atractiva)
R14. Atraccién de | Media AGE (Ministerio de | Proceso continuo Media-baja
personal cualifica- | (atraccion de inves- | trabajo asuntos ex- (en el caso del sector pu-
do de alto nivel de | tigadores de otros | teriores para la ob- blico puede implicar la
otros paises paises) tencion de visas) modificacion para la con-
(ya se realiza de forma | Universidades y em- validacidn de titulaciones
habitual en el sector | presas y una politica de visados
privado) menos restrictiva)
R15. Plan de actua- | Alta AGE (disponibilidad | 2021 (elaboracién | Alta
cién para la utiliza- | (enlasituaciénactual | de fondos'®) de un programa | (implicala necesidad de un
cion de los fondos | de necesidades cre- | y agentes sociales | para el uso de los | acuerdo entre el gobierno
de formacion tripar- | cientes de formaciéon | (ejecucion de actua- | fondos) y los actores sociales).
titos disponibles de los trabajadoresno | ciones formativas con | Ejecucidn continua | En estos momentos pue-
esjustificable lanouti- | ayuda de entidades | durantetodo el pe- | de estar condicionado por
lizacién de unos fon- | externas) riodo restricciones presupues-
dos existentes para la tarias.
formacién continua).
RG. Revalorizacién | Alta AAPP (aprobaciénde | 2021 (adopcion de | Alta
social del profesor | (sobe todo, en el | medidasregulatorias) | algunas medidas | (ladificultad proviene no de
de secundariay FP profesorado ligado a | Sociedad, asocia- | salariales y forma- | laaprobacién de determina-
dreas STEM) ciones de padres y | tivas) das medidas por las AAPP
madres, Proceso continuo sino por un proceso lento
CCAA de concienciacion social).

Tabla 6. Elementos para la implementacion de las recomendaciones (fuente: elaboracién propia)

118 Tras la ultima remodelacién gubernamental “corresponde al Ministerio de Educacion y Formacion Profesional la pro-
puesta y ejecucién de la politica del Gobierno en materia educativa y de formacion profesional del sistema educativo y para
el empleo”, https://www.boe.es/diario_boe/txt.php ?id=BOE-A-2020-410




Como se puede ver en la tabla 6 las dificultades de puesta en marcha pueden ser elevadas en algun
caso, no tanto por la necesidad de disponer de recursos econdmicos cuantiosos, sino por lo que
implica de decisiones que deben adoptar las AAPP y, en su caso, el poder legislativo. Finalmente, en
muchas de ellas son los actores ejecutores los que deben tomar la iniciativa.

Creemos, no obstante, que es el momento de intentarlo. La puesta en marcha de las recomendaciones
indicadas formaria parte de un “pacto por la formacién continua” que fortaleceria la competitividad
espafiola.
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EPILOGO
Una historia de trenes formativos

Se suele decir que muchos trabajadores llegan a la misma estacion de tren por la mafiana para ir
a trabajar; unos cogen un tren con destino al siglo XXI y la mayor parte cogen trenes que siguen
yendo al siglo XIX.

Desgraciadamente, los trenes al siglo XIX van muy llenos, y muchos trabajadores potenciales no
llegan a encontrar plaza en ninguno. Cuando llegan a la estacidn, ya no hay plazas, o ya han salido.

Ademas, poco a poco, los destinos de los trenes al siglo XIX se van cerrando, y los trenes que iban a
esos destinos también van desapareciendo. El nimero de plazas disponibles en los trenes restantes
es cada vez menor, y mas trabajadores se quedan en los andenes esperando trenes que ya no van
a llegar; peor aun, muchos siguen creyendo que, finalmente, llegaran.

Los trenes que tienen como destino el siglo XXI, sin embargo, tienen plazas libres, continuamente se
incorporan nuevos destinos, y se construyen mas trenes. Pero tienen un problema, son muy distintos
y los trabajadores no saben aln comprar un billete para esos trenes; les hacen falta mas y, sobre
todo, distintos conocimientos. Ademas, van muy deprisa y les da miedo subirse; es el resultado del
miedo a lo desconocido multiplicado por la falta de conocimiento. Tampoco los maquinistas conocen
bien la ruta, ni los revisores en los andenes saben informar de los nuevos destinos; la mayor parte
de ellos tampoco ha estado alli.

Nuestra obligacion colectiva es saber construir nuevos trenes, ponerlos en las vias adecuadas, dis-
poner a tiempo de maquinistas preparados y suficientes para conducir los trenes, tener compafiias
ferroviarias que sepan identificar los destinos apropiados que requieran mas pasajeros, asegurar
que los trabajadores tengan los conocimientos necesarios para poder a subirse a ellos sin miedo, y
conducirlos, sin demora, al siglo XXI. En el destino, les estan esperando.

Mientras tanto, deberemos aprovechar el tiempo para que los trabajadores que estén aun en los
andenes sin saber qué tren tomar, aquellos otros que siguen viajando en tren al siglo XIX conven-
cidos de que todo sigue igual, los que trabajan aun en esos destinos, todos ellos, estén preparados
para que la proxima vez que lleguen a la estacion, no se equivoquen de tren, sean informados por
revisores cualificados especializados en diferentes destinos, y sepan elegir y subirse al mejor tren
que los lleve al siglo XXI. Alli se van a necesitar muchos mas trabajadores.
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ANEXO 2

Ejemplos de caracterizacion de actuaciones de formacion continua
Ignacio Vazquez
Master en Economia y Gestidn de la Innovacién (MEGIN)

Justificacion y Objetivos

El presente anexo cumple con distintos objetivos complementarios. El primero de ellos es aplicar
a casos reales el modelo de caracterizacion de la formacidon continua expuesto en el apartado 2.3
del informe.

Para ello se tiene en cuenta el segundo objetivo, ejemplificar la relacidn entre la innovacion tecnolé-
gicay la necesidad de formacién continua mediante la eleccidn de estudios de caso representativos
y actuales, probando ademds que es un fenémeno que afecta a todo tipo de sectores y tipos de
habilidades. Asi se escogieron los siguientes estudios de caso

® Caso 1: formacidon continua sobre una habilidad especifica en el Sector Publico - Caso de for-
macion para la gestiéon de Redes Sociales Ayuntamiento de Madrid.
— Pone de manifiesto como las instituciones publicas no quedan fuera de la competitividad por
avance tecnoldgico y pueden verse ampliamente beneficiadas de la formacion continua en
nuevas habilidades.

® Caso 2: formacién continua sobre una habilidad transversal en el Sector Servicios - Caso de
Implementacién de metodologias Agile en una entidad bancaria.
— Ejemplifica como la digitalizacion tiene una relacion muy estrecha con las necesidades de
formacidn continua, siendo el Sector Bancario uno de los que mayores esfuerzos ha hecho por
digitalizarse en Esparia en los ultimos afios.

® Caso 3: formacidn continua sobre habilidades sectoriales en el Sector Industrial - Caso de for-
macion en nuevas tecnologias 4.0 para el Sector de la Automocion.
— -Muestra como un sector en el que existia mucho miedo a la automatizacion precisa de nuevos
perfiles de los que actualmente tiene un déficit. Ademds de presentan interesantes ejemplos
llevados a cabo por empresas espafiolas del sector.

Es necesario aclarar que el punto de vista utilizado en este anexo atiende a la perspectiva de la
empresa, la cual se encuentra en un entorno cambiante y precisa de trabajadores que respondan a
las demandas del sector, por lo que recurre a la formacidn continua. Desde este punto de vista, una
vez identificadas las necesidades, una empresa puede optar por distintas opciones de formacion.
Asi, los distintos estudios de caso perfilan diferentes tipos de formacidn (segun la clasificacion de
la Tabla 1 del informe) para cubrir una misma necesidad, permitiendo compararlas facilmente y
evaluar asi cual se ajusta mejor a sus requisitos.
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Metodologia de parametrizacion de las dimensiones
Dimension 1 -Relacion de la formacidn con las necesidades del puesto de trabajo

Se trata de valorar hasta qué punto la formacion al trabajador estd asociada a necesidades para
realizar las actividades del puesto de trabajo ya sea por cambios tecnoldgicos u organizativos que
requieren nuevos conocimientos por parte del trabajador en su actividad cotidiana.

En la cuantificacién de esta dimension las formaciones se consideraran indispensables si cubren
un tipo de necesidad indispensable, de esta forma esta dimensidn caracteriza a la formacién en
cuanto al tipo de necesidad que cubre, por lo que no se apreciaran diferencias entre distintos tipos
de formacién que cubran una misma necesidad.

Asi, el nivel de indispensabilidad viene dado por 4 aspectos:

® Porcentaje de la plantilla que se vera afectado por la formacion.

® Numero y relevancia de las tareas implicadas* en la formacidn, cuantas mas tareas estén impli-
cadas y/o mas relevantes sean, mayor puntuacion.

® Urgencia de la formacidn, cuanto mas urgente mayor puntuacion.
® |nterés para mantener el puesto o desarrollo de competencias a futuro, si es para mantener el
puesto mayor puntuacion, desarrollo de competencias e impulso de la carrera profesional se

tiene en cuenta, pero otorga menos puntuacion.

Para realizar dicho analisis se utiliza la siguiente tabla:

Revision criterios para evaluar la indispensabilidad:

Responde a cambios cuya implementacion estad planificada y son inminentes (1 afio
SI/NO

0 menos)
Afecta a las actividades del puesto de trabajo teniendo que modificar el desempefio I /NO
de algunas tareas
Necesaria para que el empleado siga manteniendo su puesto SI/NO
Afecta a una parte considerable de la plantilla (Distintos departamentos, con

- : SI/NO
distintas funciones)
Puntuacion obtenida Baja, Media, Alta

En funcidn a las respuestas obtenidas se clasificara entre los siguientes niveles:
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Nivel 5

La formacidn es indispensable para poder desarrollar las actividades asociadas al puesto de
trabajo. Se considera indispensable aquella formacidn sin la cual el trabajador no podria seguir
desarrollando su actividad desde el momento en que se plantea. Se debe a la implementacién
ya acontecida, o prevista en un corto plazo (inferior a 1 afio) de un nuevo cambio tecnoldgico
u organizacional, por lo que la formacion para la misma resulta inminente. Pese a que puede
dar proyeccién a la carrera del empleado el objetivo de la misma es que mantenga su puesto.
(afecta a un elevado niumero de empleados)

Nivel 4

La formacidn tiene relacion estrecha con el desempefio de la actividad, pero el nivel de urgencia
de la formacidn es bajo ya que no se prevén cambios relacionados en un corto plazo (afecta
a una pequefia proporcion de la plantilla)

Nivel 3

La formacion no esta directamente relacionada con el desempefio de la actividad y se podria
seguir efectuando sin la existencia de estd, no obstante, aporta una serie de ventajas y mejora
la eficiencia

Nivel 2

La formacion no esta relacionada con el desempefio de la actividad del empleado, no obstante,
puede ser relevante en un largo plazo (Mayor a 2 afios) por desplazamiento del empleado por
motivos como por ejemplo la automatizacion.

Nivel 1

La formacion no es en absoluto necesaria para realizar las actividades ni en este momento ni
tampoco en un futuro préximo (1-2 afios), Por su tematica esta muy alejada del puesto que
desempefia el trabajador y no repercute en su promocion, por lo tanto, responde a otro tipo
de motivos como el interés personal, que Unicamente podria ser Util para el desarrollo personal
y por tanto de competencias del empleado.

Nota: el tipo de formacion a analizar serd indispensable en cuanto a que cubra un tipo de necesidad

indispensable, no obstante, diferentes tipos de formaciéon pueden cubrir la misma necesidad. De

esta forma esta dimensidn esta caracterizando a la formacidn en cuanto al tipo de necesidad que

cubre, pero dificilmente diferencia entre distintas formaciones que cubran la misma necesidad.

Dimension 2 - Reconocimiento académico

Se refiere a la posibilidad de que el proceso formativo conduzca a un reconocimiento académico

formal por parte de las autoridades competentes (normalmente ligado a una titulacién reconocida

a nivel nacional) que el trabajador pueda utilizar a lo largo de su vida laboral en esa empresa o en

otras, asi como acceder a otros puestos de trabajo.

Para la cuantificacion: Dentro del reconocimiento académico podemos distinguir los siguientes

aspectos (de mayor a menor relevancia):

® Titulacion oficial o no oficial.

Reconocimiento por el Estado

Valorada por las empresas

Existencia de una evaluacién de la formacion

Certificado de asistencia.
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La formacidn, en caso de superarse la evaluacién de conocimientos, conduce a una titulacién

Nivel 5 - -
oficial reconocida por el Estado

Nivel 4 La titulacion implica una evaluacidn de conocimientos. La titulacidon no es reconocida por el
Estado, pero si es valorado por empresas en los procesos de seleccion.

Nivel 3 La Formacion incluye una evaluacion de conocimientos, pero este no es reconocido por el
Estado ni por el tejido empresarial

Nivel 2 La formacidn no es reconocida por el Estado y no incluye ninguna prueba que acredite la

adquisicion de conocimientos y habilidades, no obstante, si certifica la asistencia al curso.

Nivel 1 ninguna prueba de conocimientos y habilidades adquiridas ni cuenta con ningun certificado

La formacion continua realizada no conlleva ningin reconocimiento académico, no realiza

que acredite haberlo cursado.

Dimensidn 3 - Nivel de especializacion en la formacion

Esta dimension valora el tipo de formacion desde el punto de vista tematico y, expresamente, si se

refiere a obtener un conocimiento generalista, valido para multiples puestos de trabajo tipos en esa

organizacion o en otras, o, por el contrario, a conocimientos muy especializados, ligados a sistemas

o procesos empleados en un puesto de trabajo en concreto.

Para la cuantificacion: Se tiene en cuenta 2 variables

® E|l numero de empleados dedicados a actividades distintas para los que podria ser util la for-

macion. Para ello se distingue entre el nimero de empleados a los que potencialmente podria

ir dirigida la formacidn, asi podriamos distinguir entre Toda la organizacion — Departamentos o

dreas concretas- Equipos de trabajo — Individuos puntuales dentro de un equipo.

1 punto: Formacidn generalista vélida para todos los tipos de puestos de trabajo y que corres-
ponde a habilidades y competencias (p.ej. idiomas, ofimatica) que todo trabajador deberia
tener — Susceptible de ser recibida por toda organizacién.

2 puntos: Formacioén referida a un drea concreta (p.ej. marketing, finanzas) pero suficiente-
mente general como para ser recibida por trabajadores de distintos equipos. Puede responder
a nuevas herramientas que pueden ser Utiles para distintos tipos de trabajadores, pero sin
embargo no lo serian para la gran mayoria de la plantilla.

3 puntos: Formacién con tematica relativa a la actividad o proyecto especifico que desarrolla
equipos de trabajo determinados, sin interés para otros trabajadores.

4 puntos: Orientada al conocimiento de un sistema o proceso especifico empleado en la or-
ganizacion y sin cuyo conocimiento no es posible realizar la actividad. Orientada a individuos
que van a desempefiar actividades muy concretas asignadas de forma especifica y que no van
a ser desarrolladas por el resto de los integrantes del equipo.
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® Conocimientos especificos ajustados a la organizacidn en concreto + 1 Punto adicional. Se re-
firiere a formacién que ha sido configurada especificamente para organizacion, pudiendo estar
orientada a necesidades especificas y Unicas de esta, a conocer sus métodos de trabajo o su
cultura empresarial.

Formacion expresamente dirigida al conocimiento de un sistema o proceso especifico empleado en
la organizacion y sin cuyo conocimiento no es posible realizar la actividad. Orientada a un grupo muy
especifico de trabajadores y no extrapolable a otros departamentos o integrantes de la organizacion.
Ademds, estd adaptada y es especifica de la organizacion y fuera de la misma no seria util.

Nivel 5

Nivel 4 (Nivel en funcidon de los puntos otorgados, pudiendo darse distintas combinaciones)

Nivel 3 (Nivel en funcién de los puntos otorgados, pudiendo darse distintas combinaciones)

Nivel 2 (Nivel en funcién de los puntos otorgados, pudiendo darse distintas combinaciones)

Formacion generalista vdlida para todos los tipos de puestos de trabajo y que corresponde a
Nivel 1 habilidades y competencias (p.ej. idiomas, ofimdtica) que todo trabajador deberia tener, no
especifica de la organizacion.

Dimension 4 -Tecnologia educativa

La dimensidn valora el uso de tecnologias educativas, desde la presencial convencional hasta el uso
Unicamente de sistemas de aprendizaje remoto apoyados por sistemas de inteligencia artificial.

Ensefianza basada en sistemas de aprendizaje automatizados sin intervencion humana,
Nivel 5 | incluyendo la evaluacién de conocimientos con reconocimiento académico ( Si existe una
evaluacién de conocimientos)

Ensefianza basada en tecnologias online pero impartida por profesores a distancia con interaccion

Nivel 4 durante las clases.

Los sistemas denominados de “blended learning” que combinan formacion profesional y remota.

Nivel 3 L ; ; ;
En algunos casos la combinacion es obligatoria y en otros puede ser opcional.

Ensefianza presencial convencional impartida por humanos, no obstante, no se mide la asistencia
Nivel 2 | yexiste material ofrecido de forma online, por lo que el alumno podria superar la formacion si es
capaz de afrontar las pruebas con calificacion “apta” disponiendo tnicamente del material online.

Ensefianza presencial convencional impartida por humanos (aunque puede ser apoyada por el
Nivel 1 uso de material informatizado como transparencias). La asistencia es obligatoria y no cuenta
con otras forma de acceso a la materia impartida.

Dimension 5 -Financiacion externa

Se refiere al grado en el que la formacidn es financiada exclusivamente por la organizacion o, por
el contrario, es parcial o totalmente financiada por entidades externas (publicas o privadas), inclu-
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yendo aportaciones del propio trabajador. Dado que en este modelo evaluamos distintos tipos de
formacidn para cubrir una misma necesidad, en la medida de esta dimensidn solo podemos tener
en cuenta como seria financiada la formacién por su naturaleza, no obstante, en la préactica una
organizacién podria financiar por ejemplo un master de caracter privado que por su naturaleza
deberia ser costeado por el alumno que la recibe. Teniendo esto en cuenta, los factores por los que
varia la naturaleza de la formacién en cuanto a su financiacién son:

® Motivos por los que la organizacion sufraga los costes:
— -Es una formacién impartida por la propia organizacion
— Formacidn incluida en el presupuesto de transferencia tecnoldgica acordado con la empresa
ofertante
— Formacidn obligatoria por un cambio decidido por la empresa.

® Motivos por los que entidades externas sufragan la formacidn
— Esuntipo de formacidn continua reconocido por las administraciones publicas y que se acoge
a los criterios de subvencion.
— Formacion ajena a la organizacidn escogido por el trabajador y no por la empresa, aunque
pueda responder a una necesidad de la empresa.

La formacion es sufragada en su totalidad por una entidad externa a la organizacion en la que

Nivel 5 trabaja la persona en formacion (p.ej. una administracion publica o el trabajador).

Nivel 4 La formacion es sufragada en menos del 50 % por la organizacion en la que trabaja la persona
en formacion.

Nivel 3 La formacidn es sufragada a partes iguales entre la organizacion en la que trabaja la persona

en formacion e identidades externas.

Nivel 2 La formacion es sufragada en mds del 50 % del coste total por la organizacion.

La formacidn es sufragada en su totalidad por la organizacion en la que trabaja la persona

Nivel 1 e
en formacion.

Dimension 6 - Partenariado con otras entidades

Se trata de una dimensién de indole organizativa en el que se valora si la formacion se implementa
con la colaboracién de entidades externas (p.ej. universidades) que asumen parte de la formaciony
que son pagadas para ello o, por el contrario, se realiza Unicamente con personal y medios propios
de la organizacion.

Nivel 5 Participan formalmente otras entidades que asumen la imparticion.

Nivel 4 Impartida por entidad externa pero ajustada a las especificaciones de la organizacion.
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Nivel 3 Combinacion de formaciones impartidas por la organizacion y por entidades externas.

Nivel 2 Impartida por la organizacion en la que trabaja la persona en formacion, pero apoyada con
algun tipo de soporte por una organizacion externa.

Nivel 1 Solo participa la organizacion en la que trabaja la persona en formacion aportando medios y
recursos humanos de profesorado.

Dimension 7- Duraciéon y modalidad del periodo formativo

Se trata de considerar la duracion del proceso. La duracién puede estimarse en horas de ensefianza

o0 mejor en equivalencia a créditos europeos reflejando el trabajo del alumno. Asimismo, incluimos

en esta dimensidn la idea de realizarlo a tiempo parcial o no (ECTS equivalentes).

Nivel 5 C_uatro'cl) mds_ aﬁo:s a ﬁempo completo (equivalente a 60 ECTS anuales) que corresponde a una
titulacion universitaria.

Nivel 4 Duracion de un mdster o grado medio “1 o 2 afios, entre 60 y 120 ECTS

Nivel 3 | Duracién de meses (inferiores a 1 afio) (aprox 6 ECTS)

Nivel 2 Duracion de semanas (inferior a 1 mes) (entre 1y 6 ECTS)

Nivel 1 | Sesiones de formacién puntuales, dias (equivalente a 1 ECTS o menos)

Dimension 8- Obligatoriedad de participar en el proceso formativo (versus voluntariedad)

Justificacién. Dimension que valora hasta qué punto el trabajador puede aceptar o no el proceso

formativo que se le ofrece. En el caso de obligatoriedad definida por la empresa, se supone que

debe realizarse dentro de la jornada habitual de trabajo. En otros casos en los que exista una

voluntariedad, puede suponer una situacidon mixta en la que tanto la organizacion como el traba-

jador asumen el uso de parte de horario de trabajo y de tiempo libre personal durante el periodo

de formacién.

Nivel 5 La participacion en la formacion y su superacion es requisito para el trabajador ligado al
mantenimiento del puesto de trabajo.

Nivel 4 La participacion en la formacion es requisito para que el trabajador siga manteniendo empleo,
pero en otro puesto ya que se prevé una movilidad en el mismo.

Nivel 3 La formacidn es promovida por la organizacion, pero no presenta cardcter obligatorio.

Nivel 2 La formacion es voluntaria, pero repercute de forma positiva en el puesto y/o la carrera
profesional del trabajador.

. La formacion es voluntaria y no tiene ninguna repercusion en el puesto de trabajo ni en la

Nivel 1 ; . o

carrera profesional del trabajador en el seno de la organizacion
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CASO 1

Formaciéon Continua en el Sector Publico - Caso de formacion para la
gestion de Redes Sociales Ayuntamiento de Madrid

Justificacion. Cambios en el sector y necesidades de la formacion.

Las redes sociales digitales se han convertido en un fendmeno de impacto global, caracterizado
por su gran difusién en la sociedad. Como parte de las conocidas como tecnologias web 2.0, se
han diferenciado claramente por su potencial para fomentar relaciones bidireccionales (Criado,
Sandoval-Almazan y Gil-Garcia, 2013; Picazo-Vela et al, 2012), a través de una serie de plataformas
sociales especialmente disefiadas para facilitar la interaccion

Las administraciones publicas, al igual que la sociedad en general, no han quedado al margen de este
fenédmeno, y se han ido poco a poco sumando a él. Este proceso, de hecho, ha constituido una res-
puesta a las demandas ciudadanas que, como usuarios experimentados de las redes sociales, tienen
mayores expectativas en términos de difusion de informacion, provision de servicios y conversacion
en tiempo real (Medaglia y Zheng, 2017). Pero también, se trata de una gran oportunidad para las
administraciones publicas de ofrecer mejores rendimientos en términos de transparencia, participacion
democratica, coproduccidon, formulacidn de politicas y gestion del conocimiento (Reddick et al, 2017).

En un estudio sobre el uso de redes sociales por parte de las administraciones publicas espafiolas,
(Criado, Pastory Villodre, 2017) se identificaron los principales objetivos de los distintos ayuntamien-
tos, diferenciando entre 3 motivos principales: proporcionar informacion, fomentar la participacion
de la ciudadania, e incrementar la transparencia de la Administracion; y otras tres razones de tipo
secundario: mejora de los procesos de la organizacion, reducir los recursos necesarios para el fun-
cionamiento de la organizacién y para involucrar a los empleados.

Motivos para el uso de Redes Sociales

ores [l 7%
Involucrar alcs omplaades do laadministracien [ 98%
Reducir los recurscs necesarice para el a6
funcionamientode Iz administracidn (mencs - 18,3%

Mejoar s procescs. ([ 23.0%
passcanarimomacn | °: <~
Incrementar la transparencia _ 83,6%
—— I

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 30%100%

Figura A2.1. Fuente: (Criado, Pastor y Villodre, 2017)
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Pese a las numerosas ventajas constatadas, el mismo estudio evidenciaba una falta de recursos,
para el control, evaluacion y mantenimiento de las redes sociales. Asi, el 64 % de los ayuntamientos
encuestados en el estudio (de un total de 155) declararon carecer de un plan de comunicacién que
incluyera las redes sociales y el 68 %, de una mera guia de uso de redes sociales. De hecho, el 45 %
de las personas que gestionan la comunicacidn en el entorno digital no habia recibido ningun tipo
de formacién.

Formacién en Redes Sociales para las personas que las gestionan en el Ayuntamiento

Ns/Nc
1,6%

=l

Figura A2.2.(fuente: Criado, Pastor y Villodre, 2017)

Como resultado, muchas de las plataformas de los ayuntamientos obtenian calificaciones deficien-
tes en las encuestas de satisfaccion realizadas a los ciudadanos. Por ello el citado estudio ponia de
manifiesto la imprescindible capacitacion de todo tipo de personal en el uso estratégico y operativo
de las nuevas tecnologias sociales. Esto supone ofrecer programas orientados a la manera en que las
plataformas sociales permiten desarrollar innovaciones en las organizaciones mediante el trabajo
colaborativo y en red, asi como a través de una renovada manera de generacién de comunidad
con la ciudadania para colaborar en dinamicas de innovacion social y procesos participativos de
segunda generacion.

Desarrollo del caso particular:

El Ayuntamiento de Madrid, al igual que otras administraciones y entidades, se encamina hacia un
modelo en red que favorece la gestion del conocimiento y la orientacién a proyectos y resultados.
La confluencia de la Web 2.0 y el nuevo modelo de Gobierno abierto o Administracion 2.0 con sus
principios de transparencia, colaboracidn y participacidn, crean las condiciones necesarias para que
se establezcan nuevas formas de relacion entre los empleados publicos y entre estos y la sociedad.
Las redes sociales son el escenario de estas nuevas relaciones.
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El acceso a las redes sociales constituye una excelente plataforma para la mejora y la innovacion.
Ademas de facilitar la participacion y la implicacion de la ciudadania, las redes sociales complemen-
tan los canales de comunicacion bidireccional del Ayuntamiento (atencion telefdnica, presencial).

Mientras que la Web del Ayuntamiento de Madrid sirve para ofrecer informacién actualizada, las
redes sociales cumplen con 2 funciones principales:

® Proporcionan respuestas inmediatas a los usuarios, de una manera mas cercana, ya que nos
encontramos en el contexto personal del usuario.

® Redirigen a los usuarios a la Web corporativa para ampliar la informacién oficial. - Facilitan la
creacion de redes tematicas de usuarios que, a su vez, generan conocimientos fundamentales y
complementarios de sus intereses y asi poder tenerlos en cuenta.

Actualmente el ayuntamiento de Madrid dispone de cuentas diferenciadas para distintas areas, como
por ejemplo la Agencia para el Empleo de Madrid, Bibliotecas Publicas, o cuentas diferenciadas para
cada distrito, formando una representacidn digital repartida entre distintas plataformas: 52 cuentas
en Facebook, 25 en Instagram, 3 en Linkedin, 67 en Twitter y 27 en Youtube.

Con su implantacion se persigue una doble finalidad: por un lado, coordinar la presencia del Ayunta-
miento, a través de cada unidad administrativa, en redes sociales electrdnicas, y por otro, como nuevo
canal de atencidn al ciudadano, analizar sus demandas y opiniones, distribuyendo contenidos de interés.

Prestando atencién a la finalidad de servir como un nuevo canal de atencién al ciudadano la red
principal del ayuntamiento para acometer este fin es la red de Twitter @/ineamadrid, por ello, es
tomada como ejemplo de referencia para explicar las decisiones que ha tomado el ayuntamiento de
Madrid en cuanto a la formacion en gestion de redes sociales. Con afan de evaluar el desempefio
de su estrategia en redes, el servicio de @lineamadrid realiza una encuesta anual de satisfaccion
en la cual se obtuvieron los siguientes resultados para los 2 ultimos afos:

Satisfaccion con la respuesta dada desde
@Lineamadrid

mMuy Salisfechola = Salisfechoia Nada Salisfecho/a We es indiferante

2019 2 28% 1% 10%

H

2018 2% 0% | 6% 1%

3% 9%

209 TH usuanosias
2018, T35 usuaniosias
207 &3 usuanosias
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Respecto a lo que esperabas de nosotros,
dirias que el servicio ha sido:

mMejor de lo que esperaba  ®lgual a lo que esperaba Peor de lo que esperaba MNs/Nc

2018 40% %

Figuras A2.3 y A2.4. (fuente: ayre.madrid.com)

Ante estos resultados y otros similares sobre el resto de las plataformas el Ayuntamiento de Madrid
establecio el objetivo de mejorar ese servicio ofrecido en redes. La estrategia para conseguirlo se
basa en la formacién para el personal implicado en “Herramientas y gestion avanzada de las redes
sociales en la Administracion 2.0”.

Debe tenerse en cuenta que el personal implicado afecta a funcionarios presentes en areas muy
diversa (véase, figura A2.5):

Departamentos que intervienen en la gestion de RRSS del Ayuntamiento

90,1%
0%

BO%
70%
60%
50%
40% 354%

30% 21,5%
20% 14,0% 14,0% 13, 2%

10,7% 10,7% 11,6%
10% . . l . . . 58% 3 35, 5,8%
H =

o £ & )
S et L;@‘-‘b l\’f“e‘& ‘m,l,\,\c e u\""‘ et ‘w“"m gDAe{s‘. o ® Qe“ua qu©
o \M (fh \n\U g U_ 25 e

G & P a\.?-

Figura A2.5. Fuente: Ayre.madrid.com

De esta manera la formacion estard orientada a las personas directamente implicadas en la gestion
de las redes. Para la imparticion de esta formacion se escogieron dos alternativas complementarias,
una primera formacién de caracter general impartida por una consultora externa, y otra formacion
de caracter mas especifico y avanzado impartida por miembros de la propia institucion.

En el analisis multidimensional se incluirdn estas dos opciones a las que recurrié el Ayuntamiento de
Madrid para formar a sus trabajadores y se incluirdn otro tipo de formaciones continuas que cubran
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los conocimientos de las mismas, cumpliendo asi con el objetivo de poder caracterizar las principales
diferencias entre las distintas opciones entre las que se podria haber optado. Entre estas diferentes
opciones de formacion, y debido a su naturaleza, podemos encontrar algunas de un caracter mas
especifico, dirigidas especialmente a la gestion de redes en administraciones publicas, y otras de
caracter mas general, algo sé que se valorara y tendrd en cuenta en las dimensiones incluidas.

Andlisis multidimensional de distintos tipos de formacién que cubren la necesidad
I. Formacion impartida por organismos internos de la Administracidn.

Ejemplo de la categoria sujeto de andlisis: Herramientas y gestion avanzada de las redes
sociales en la Administracion 2.0- Opcidn Escogida por el ayuntamiento de Madrid. Impartida
por miembros formadores miembros del organigrama de la institucién.

Dimensidn 1 - Relacion de la formacion con las necesidades del puesto de trabajo:

e Justificacion: En esta dimension se considera si se cubre un tipo de necesidad indispensable para
mantener el puesto de trabajo. En este caso la formacion a analizar cubre en su totalidad la necesidad
los conocimientos y técnicas necesarias sobre la nueva metodologia de trabajo a implantar. Teniendo
esto en cuenta, se evallan los aspectos que indican el nivel de indispensabilidad de la formacion:

Revision criterios para evaluar la indispensabilidad:

Responde a cambios cuya implementacion esta planificada y son inminentes (1 afio S|
0 menos)

Afecta a las actividades del puesto de trabajo teniendo que modificar el desempefio S|
de algunas tareas

Necesaria para que el empleado siga manteniendo su puesto SI
Afecta a una parte considerable de la plantilla (Distintos departamentos, con NO
distintas funciones)

Puntuacién obtenida Alta

® Valoracion: 4

Dimensidn 2 -Reconocimiento académico:

e Justificacion: La formacion en caso de ser superada no conduce a ninguin tipo de titulo académico,
pero si acredita la asistencia al mismo.

® Valoracién: 2

Dimensidn 3- Nivel de especializacion en la formacion.

® Justificacidn: En este caso, el tipo de formacion impartido esta orientado a individuos particulares
que se encargan de tareas especificas, y no le seria Util a otros trabajadores. Esto le otorga 3 puntos,
ademds como es un tipo de formacién especifica y ajustada para el caso de la Administraciones
Publicas obtiene el punto adicional segun los criterios de puntuacion.

® Valoracién: 4
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Dimension 4 - Tecnologia educativa.
e Justificacion: La modalidad del Master es presencial convencional, con asistencia obligatoria.
® Valoracién: 1

Dimension 5 - Financiacion externa.

e Justificacidn: Por su naturaleza, la formacién es impartida por la propia institucién, ademas al
tratarse de una entidad publica se asume que esta corre con todos los gastos de formacion.

® Valoracién: 1

Dimension 6 - Partenariado con otras entidades.

e Justificacion: En este caso la formacidn es impartida plenamente por organismos publicos, sin
recurrir a empresas externas para su formacion.

® Valoracién: 1

Dimension 7 - Duracién y modalidad del periodo formativo.
® Justificacion: Curso de 21 horas, impartido a lo largo de 4 dias.
® Valoracién: 1

Dimensidn 8 - Obligatoriedad de participar en el proceso formativo (versus voluntariedad)

® Justificacion: La formacion es promovida por la organizacion, pero no presenta cardcter obliga-
torio, los alumnos se apuntan voluntariamente a la misma.

® Valoracién: 3

Necesidades del puesto
de trabajo
; - e A ~_ Reconocimiento
Tecnologia educativa,— — S ,
/f N - ~ -\ académico

/ o =
) I 5 f*
/ )
& l.,"

l,.’" - A e

)N
(A ¥ B
A :
Financiacion | { < 5

\  Nivel de
/ especializacion

Obligatoriedad

Figura A2.6. (Elaboracion propia)
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Il. Formacion interna con colaboracion de una empresa externa

Ejemplo de la categoria sujeto de analisis: Redaccion y creacidn de contenidos en las redes
sociales en la administracion 2.0- Opcion Escogida por el ayuntamiento de Madrid para la
continuacion de la formacién a un nivel mds avanzado. Impartida por una empresa externa en
las propias instalaciones del ayuntamiento.

Dimensidn 1 - Relacidn de la formacion con las necesidades del puesto de trabajo:

e Justificacion: En esta dimensidn se considera si se cubre un tipo de necesidad indispensable
para mantener el puesto de trabajo. En este caso la formacidn a analizar cubre en su totalidad
la necesidad los conocimientos y técnicas necesarias sobre la nueva metodologia de trabajo a
implantar. Teniendo esto en cuenta, se evaltlan los aspectos que indican el nivel de indispensa-
bilidad de la formacién:

Revision criterios para evaluar la indispensabilidad:

Responde a cambios cuya implementacion estad planificada y son inminentes (1 afio si
0 menos)

Afecta a las actividades del puesto de trabajo teniendo que modificar el desempefio S|
de algunas tareas

Necesaria para que el empleado siga manteniendo su puesto Sl
Afecta a una parte considerable de la plantilla (Distintos departamentos, con NO
distintas funciones)

Puntuacién obtenida Alta

® Valoracion: 4

Dimensidn 2 -Reconocimiento académico:

e Justificacion: La formacion en caso de ser superada no conduce a ninguin tipo de titulo académico,
pero si acredita la asistencia al mismo.

® Valoracién: 2

Dimensidn 3- Nivel de especializacion en la formacion.

® Justificacion: La En este caso, el tipo de formacion impartido esta orientado a individuos particu-
lares que se encargan de tareas especificas, y no le seria util a otros trabajadores. Esto le otorga
3 puntos, ademds como es un tipo de formacidn especifica y ajustada para el caso de la Adminis-
traciones publicas obtiene el punto adicional segun los criterios de puntuacion.

® Valoracién: 4

Dimensidn 4 - Tecnologia educativa.

® Justificacion: La modalidad del Master es presencial convencional, con asistencia obligatoria.
® Valoracién: 1
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Dimension 5 -Financiacion externa.

® Justificacion: Por su naturaleza, la formacidn es sufragada por la administracion ya que al tratarse
de una entidad publica se asume que esta corre con todos los gastos de formacion.

® Valoracién: 1

Dimension 6 - Partenariado con otras entidades.

e Justificacion: En este caso la formacion es impartida por una entidad externa pero ajustada a las
especificaciones de la organizacion

® Valoracién: 4

Dimension 7 - Duracion y modalidad del periodo formativo.
® Justificacion: Curso de 15 horas, impartido a lo largo de 2 dias.
® Valoracién: 1

Dimension 8 - Obligatoriedad de participar en el proceso formativo (versus voluntariedad)

® Justificacion: La formacion es promovida por la organizacion, pero no presenta caracter obliga-
torio, los alumnos se apuntan voluntariamente a la misma.

® Valoracién: 3

Necesidades del puesto
de trabajo

~~__ Reconocimiento
acadéemico

|

Obligatoriedad

Figura A2.6 (Elaboracion propia)
lIl.Titulo no oficial con rango de programa de especializacién.

Ejemplo de la categoria sujeto de analisis: GESTION INTELIGENTE DE LAS REDES SOCIALES EN
LA ADMINISTRACION PUBLICA: Especialista en Gestién de Redes Sociales y Marketing Online
en la Administracién Publica y las Entidades Locales- Euroinnova.
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(Descripcién breve de la formacion) Entre los objetivos del curso para la gestidn inteligente de
las redes sociales en la administracidn publica destacamos: - Analizar el plan de comunicacion en
la administracion publica y las entidades locales. - Determinar las principales estrategias de co-
municacion en internet en la administracién publica y las entidades locales. - Conocer las vias de
control de la presencia en internet de la administracion publica y las entidades locales, por medio
del posicionamiento SEO. - Analizar el uso del blog como herramienta para la gestion del marketing
de contenidos. - Identificar las estrategias y las ventajas del uso de Facebook, Twitter, Instagram,
Youtube o Linkedin en el ambito de la administracion publica y las entidades locales. - Aprender a
realizar la medicidn y el analisis de los resultados obtenidos.

Dimensidn 1 - Relacidn de la formacion con las necesidades del puesto de trabajo:

e Justificacion: En esta dimensidn se considera si se cubre un tipo de necesidad indispensable
para mantener el puesto de trabajo. En este caso la formacidn a analizar cubre en su totalidad
la necesidad los conocimientos y técnicas necesarias sobre la nueva metodologia de trabajo a
implantar. Teniendo esto en cuenta, se evallan los aspectos que indican el nivel de indispensa-
bilidad de la formacién:

Revisidn criterios para evaluar la indispensabilidad:

Responde a cambios cuya implementacion esta planificada y son inminentes (1 afio S|
0 menos)

Afecta a las actividades del puesto de trabajo teniendo que modificar el desempefio sI
de algunas tareas

Necesaria para que el empleado siga manteniendo su puesto SI
Afecta a una parte considerable de la plantilla (Distintos departamentos, con NO
distintas funciones)

Puntuacién obtenida Alta

® Valoracion: 4

Dimensién 2 - Reconocimiento académico:

® Justificacion: Esta formacidn otorga una titulacién expedida por Euroinnova Business School ava-
lada para el desarrollo de las competencias profesionales R.D. 1224/2009. Nos encontrariamos
por tanto un tipo de formacidn con titulacion no oficial, pero con cierto nivel de reconocimiento.
Para su evaluacion, el alumno/a debera completar todos los ejercicios propuestos en el curso. La
titulacidn sera remitida al alumno/a por correo una vez se haya comprobado que ha completado
el itinerario de aprendizaje satisfactoriamente.

® Valoracién: 4

Dimensidn 3- Nivel de especializacion en la formacidn.

® Justificacidn: En este caso, el tipo de formacidn impartido esta orientado a individuos particulares
que se encargan de tareas especificas, y no le seria Util a otros trabajadores. Esto le otorga 3 puntos,
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ademds como es un tipo de formacién especifica y ajustada para el caso de la Administraciones
publicas obtiene el punto adicional segun los criterios de puntuacion.
Valoracion: 4

Dimension 4 -Tecnologia educativa:

Justificacion: La modalidad del Curso es 100% online, mediante el acceso a contenido de forma
remota, y la intervenciéon humana se reduce a la inclusidon entre el material entregado de un
documento llamado Guia del Alumno dénde aparece un horario de tutorias telefénicas y una
direccién de e-mail dénde podra enviar sus consultas, dudas y ejercicios. La evaluacion se realiza
de forma remota.

Valoracién: 5

Dimension 5 - Financiacion externa

Justificacion: En este caso la formacion estd orientada a personas independientes que estén
interesadas en adquirir formacién relacionada, no obstante, esta podria ser una opcidn a la que
podrian recurrir distintos ayuntamientos, (no ha sido el caso del Ayuntamiento de Madrid) para
formar a su personal. Teniendo en cuenta esta suposicion, se toma en consideracién el hecho de
que por su naturaleza una administracién publica no va a acogerse a subvenciones como las otor-
gadas por FUNDAE, y por tanto la formacion sera sufragada directamente por la administracién.
Valoracién: 1

Dimension 6 -Partenariado con otras entidades:

Justificacion: La formacidén es asumida por la escuela de negocios y es impartida en su totalidad
por esta entidad ajena a la organizacion.
Valoracién: 1

Dimension 7 -Duracién y modalidad del periodo formativo:

Justificacion: 200 horas de formacion, equivalente aproximado de 12 ECTS.
Valoracion: 3

Dimensidn 8 - Obligatoriedad de participar en el proceso formativo (versus voluntariedad)

Justificacion: La formacion es promovida por la organizacion, pero no presenta caracter obliga-
torio, los alumnos se apuntan voluntariamente a la misma.
Valoracién: 3
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Figura A2.7 (Elaboracién propia)
IV.Diploma particular en conocimientos especializados

Ejemplo de la categoria sujeto de analisis: Curso de Redes Sociales, Blogs y Wikis al servicio de
la Administracion Publica, modalidad con tutor— Adr Formacidn.

(Descripcién breve formacion) El objetivo es ayudar a tomar una decisidén mas acertada sobre la
incorporacion de las nuevas herramientas colaborativas y de difusion social en la administracion.

Dimensidn 1 - Relacidn de la formacion con las necesidades del puesto de trabajo:

e Justificacion: En esta dimensidn se considera si se cubre un tipo de necesidad indispensable para
mantener el puesto de trabajo. En este caso la formacidon a analizar cubre en su totalidad la necesidad
los conocimientos y técnicas necesarias sobre la nueva metodologia de trabajo a implantar. Teniendo
esto en cuenta, se evallan los aspectos que indican el nivel de indispensabilidad de la formacion:

Revision criterios para evaluar la indispensabilidad:

Responde a cambios cuya implementacion esta planificada y son inminentes (1 afio S|
0 menos)

Afecta a las actividades del puesto de trabajo teniendo que modificar el desempefio S|
de algunas tareas

Necesaria para que el empleado siga manteniendo su puesto SI
Afecta a una parte considerable de la plantilla (Distintos departamentos, con NO
distintas funciones)

Puntuacién obtenida Alta

® Valoracion: 4
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Dimension 2 - Reconocimiento académico:

Justificacion: Esta formacion no da pie a ninguna titulacién de tipo oficial ni cuenta con reconoci-
miento homologado, no obstante, los alumnos que hayan completado el curso en la modalidad con
tutor recibirdn un Certificado de Aprovechamiento que indicardn del nimero de horas, temario,
fechas de inicio y finalizacion y otros datos referentes al curso realizado. Ademas, cada uno de
ellos tendrd asignado un Cédigo Seguro de Verificacion (CSV) Unico que demuestra su autenticidad.
Valoracién: 3

Dimensidn 3- Nivel de especializacién en la formacion.

Justificacion: En este caso, el tipo de formacidn impartido esta orientado a individuos particulares
que se encargan de tareas especificas, y no le seria Util a otros trabajadores. Esto le otorga 3 puntos,
ademads como es un tipo de formacién especifica y ajustada para el caso de la Administraciones
publicas obtiene el punto adicional segun los criterios de puntuacion.

Valoracion: 4

Dimension 4 -Tecnologia educativa:

Justificacion: La modalidad del curso compagina el acceso a recursos didacticos y multimedia
ofrecidos de manera online y/o mediante descarga, con videoconferencias con el tutor desde el
entorno de comunicaciones, ejercicios practicos corregidos y evaluados por el tutor y posibilidad
de consultas ilimitadas al tutor.

Valoracion: 4

Dimension 5 - Financiacion externa

Justificacion: En este caso la formacidn esta orientada a personas independientes que estén
interesadas en adquirir formacién relacionada, no obstante, esta podria ser una opcion a la que
podrian recurrir distintos ayuntamientos, (no ha sido el caso del Ayuntamiento de Madrid) para
formar a su personal. Teniendo en cuenta esta suposicién se toma en consideracion el hecho de
que por su naturaleza una administracién publica no va a acogerse a subvenciones como las otor-
gadas por FUNDAE, y por tanto la formacidn sera sufragada directamente por la administracion.
Valoracién: 1

Dimensidn 6 - Partenariado con otras entidades:

Justificacion: La formacidén es asumida por la escuela de negocios y es impartida en su totalidad
por esta entidad ajena a la organizacion.
Valoracién: 1

Dimension 7 - Duracién y modalidad del periodo formativo:

Justificacion: 60 horas de formacidn online, equivalente aproximado a 6 ECTS.
Valoracidn: 2

Dimension 8 - Obligatoriedad de participar en el proceso formativo (versus voluntariedad)
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® Justificacion: La formacion es promovida por la organizacion, pero no presenta caracter obliga-
torio, los alumnos se apuntan voluntariamente a la misma.
® Valoracién: 3

Necesidades del puesto
de trabajo

Reconocimiento
académico

Tecnologia educativa 4

Nivel de
| especializacién

Financiacion

Duracion y Modalidad ~ | - = __— Partenariados

Obligatoriedad

Figura A2.8 (Elaboracién propia)
V. Titulacién académica “Ciclo Formativo de Grado Superior, con inclusion de FP dual*.

Ejemplo de la categoria sujeto de andlisis: Ciclo formativo de grado superior en Marketing
Digital y publicidad- Sant Cugat Escola Superior de Negocios.

*Incluye 350 horas de formacion en centros de trabajo

(Breve descripcion de la formacion) Titulo de formacidn Profesional oficial que persigue formar a sus
alumnos para que sean capaces de asumir cargos de responsabilidad dentro de las areas de Marketing y
Comunicacién de cualquier institucion, prestando especial atencidn a las modalidades digitales del Marketing.

Dimensidn 1 - Relacidn de la formacion con las necesidades del puesto de trabajo:

e Justificacion: En esta dimensidn se considera si se cubre un tipo de necesidad indispensable para
mantener el puesto de trabajo. En este caso la formacion a analizar cubre en su totalidad la necesidad
los conocimientos y técnicas necesarias sobre la nueva metodologia de trabajo a implantar. Teniendo
esto en cuenta, se evallan los aspectos que indican el nivel de indispensabilidad de la formacion:

Revision criterios para evaluar la indispensabilidad:

Responde a cambios cuya implementacion estad planificada y son inminentes (1 afio S|
0 menos)

Afecta a las actividades del puesto de trabajo teniendo que modificar el desempefio SI
de algunas tareas
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Revision criterios para evaluar la indispensabilidad:

Necesaria para que el empleado siga manteniendo su puesto NO

Afecta a una parte considerable de la plantilla (Distintos departamentos, con

distintas funciones) NO

Puntuacién obtenida Media

® Valoracion: 3

Dimension 2 - Reconocimiento académico:
® Justificacion: Esta formacion en caso de ser superada conduce a una titulacién homologada FP

|u

oficial” Puntacion alta.

® Valoracion: 5

Dimensidn 3- Nivel de especializacién en la formacion.

e Justificacion: En este caso, el tipo de formacién impartido estd orientado a un area concreta, de
forma general. Esto le otorga 2 puntos. Al no ser especifica para el caso de las administraciones
publicas no obtiene el punto adicional

® Valoracién: 2

Dimension 4 -Tecnologia educativa:

e Justificacion: La ensefianza es de tipo presencial convencional e impartida por humano. La asis-
tencia es obligatoria y no cuenta con otras formas de acceso a la materia impartida.

® Valoracién: 1

Dimension 5 - Financiacion externa

® Justificacion: En este caso la formacidn esta orientada a personas independientes que estén in-
teresadas en adquirir formacidn relacionada. Para el caso de los ayuntamientos se sobreentiende
que estos no pueden instar a sus integrantes a realizar de forma obligatoria un tipo de formacidn
oficial una vez que han accedido al puesto, ni tiene capacidad para sufragar los gastos por los que
estos deberan ser asumidos por el alumno.

® Valoracién: 5

Dimension 6 - Partenariado con otras entidades:

® Justificacion: La formacién es asumida por la escuela de negocios y es impartida en su totalidad
por esta entidad ajena a la organizacion.

® Valoracién: 1

Dimension 7 - Duracién y modalidad del periodo formativo:

e Justificacion: 2000 horas de formacion presencial, equivalente aproximado a 120 ECTS y 2 afios
académicos

® Valoracién: 4
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Dimensidn 8 - Obligatoriedad de participar en el proceso formativo (versus voluntariedad)
® Justificacion: Dado que una institucion publica no puede obligar a un trabajador a obtener titula-

cién adicional para mantener su puesto la formacidn serd voluntaria, aunque si pueda repercutir
positivamente en la carrera profesional del trabajador.
® Valoracién: 2

Necesidades del puesto
de trabajo

. ) - e "~ Reconacimiento
Tecnologia educativa = = ZIRE
P et académico

. Nivelde

Financiacion {* o 2 i
/| especializacién

Obligatoriedad

Figura A2.9 (Elaboracién propia)

Comparacion de las Formaciones

Necesidades del
puesto de trabajo

Tecnologia
edumﬂw:{..

—_ll)
" - - ."
Financiacion

e 1)
—_— V)
"=V]

Duracidén y"‘-,ﬂ
Modalidad

Obligatoriedad

Figura A2.10 (Elaboracion propia)
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CASO 2.

Implementacién de metodologias Agile en una entidad bancaria

Justificacion. Cambios en el sector y necesidades de formacién

Entendiendo la transformacién tecnoldgica y la digitalizacion como grandes motores de cambios a
los que deben enfrentarse las empresas y presentando a la formacién continua como un facilitador
para dicha adaptacidn, en este trabajo resultaba imprescindible que se trate dar con un sector que
participe de forma notable en los esfuerzos de digitalizacion y adaptacién a las nuevas tecnologias
de cara a validar el modelo multidimensional y a su vez ejemplificar como la innovacion tecnoldgica
transforma habilidades de tipo transversal.

Para dar con un sector relevante en materia de digitalizacidn se tuvo en cuenta el estudio realizado por
PWC (2018), en el cual se clasifican los efectos de la automatizacion por oleadas en funcion de la madurez
de las tecnologias y los sectores que se vean mas afectados por cada una de ellas. En dicho estudio se
afirma que la primera oleada de efectos de las nuevas tecnologias es la llamada “Algorithm Wave”y
estd centrada en la automatizacidn de tareas de computacion simples, y analisis de datos estructurados,
siendo el sector mas afectado durante esta primera ola de automatizacién el de las finanzas y los seguros.

Teniendo esto en cuenta se plantea el sector bancario en Espafia como un caso que podria ser
relevante. Si analizamos el comportamiento de este sector en términos de nuevos retos a los que
ha tenido que enfrentarse en los Ultimos afios y cantidad esfuerzos realizados para adaptarse a los
mismos podemos apreciar varios hechos relevantes:

En los Ultimos afios la banca se ha enfrentado a transformaciones en la forma de interactuar con el
cliente, a nuevos competidores disruptivos como las fintech, un nuevo marco competitivo delimitado
por los datos en el cual éstos se presentan como un importante dominio estratégico y del conoci-
miento de estos dependen las Ventajas competitivas que permiten, entre otras cosas personalizar
el servicio al cliente en un entorno en el que este tipo de servicio se exige cada vez mas. Ademas,
han surgido y se han mejorado multitud de nuevas herramientas de caracter tecnolégico que per-
miten agilizar, perfeccionar y ampliar las tareas desempefadas por los trabajadores de este sector.

Esta automatizacion ha sido tomada en muchos casos como una amenaza para multitud de puestos
de trabajo, aunque el otro lado de la ecuacidn es el nimero de puestos y nuevos empleos que se
crearan con la entrada de esta nueva tecnologia.

El problema es que la digitalizacidon no es una cuestion solo de los perfiles digitales. Implica a todas
las dreas, incluyendo al departamento legal, por ejemplo. Algo que ha tenido que entender la banca
tradicional es que, si un neobanco te permite abrir una cuenta en dos minutos, la banca tradicional
esta obligada a lo mismo, asi que no se puede seguir haciendo firmar al cliente un documento de
98 paginas. Algunos directivos del sector apuntan que”los principales frenos a la innovacion en la
banca estan dentro de la organizacién. Ante la duda, los departamentos de cumplimiento normativo,
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regulacion o juridico dicen que no” Un ejemplo claro es la Normativa Europea MiFID II, que obliga a
los bancos a dar una formacién exigente a todos los empleados involucrados en la comercializacion
de productos de inversién. Debido a la MiFID Il, CaixaBank, por ejemplo, se marco el objetivo en
2018 de certificar a mas de 22.000 empleados para el 2020.

Ademas de nuevas formas de trabajar, la banca también necesita de nuevos perfiles profesionales.
Ficha programadores, matematicos, expertos en experiencia de cliente, analistas de datos Tanto
es asi que las entidades reconocen cierta guerra de talento. Pero, como dice Mariona Vicens, res-
ponsable de Innovacién y Transformacién Digital en Caixabank, “es poco realista pensar que todo lo
que necesitamos nos va a venir de fuera”.

Otro aspecto sobre el que hay mucho escepticismo es el futuro de las sucursales. Espaiia tiene una
red particularmente capilarizada; segun datos del Banco Central Europeo, es el pais de los grandes
mercados europeos con menor porcentaje de poblacién atendida por oficina: 1.613 personas por
sucursal, mientras que Alemania supera las 2.000 y Holanda los 10.000 usuarios. Y eso que la red
ha disminuido en tamafo: seglin el Banco de Espafia, entre 2008 y 2017, el nimero de oficinas se
redujo un 40%, y el de empleados, un 32%.

Por eso toda la banca se encuentra en pleno esfuerzo de readaptacion de las capacidades profesio-
nalesy técnicas de sus empleados. Asi podemos observar los esfuerzos que estan realizando distintas
entidades bancarias de nuestro pais por formar a los trabajadores. El Banco Santander, por ejemplo,
todos los empleados tienen derecho a formacién continua, sean directivos o no. El primer grupo
bancario europeo y de Espafia aprobo en 2018 una nueva politica corporativa global de “integra-
cion, conocimiento y desarrollo” que consagra la formacion continua y el desarrollo personal como
mecanismo clave para la motivacion y la actualizacidon de conocimientos. Las horas de formacién
recibidas por la plantilla global se quedd al borde de los siete millones (véase Figura A2.11)

14. Formacion 15. Horas de formacidn por categoria
2018 N horas Promedio
Total de horas de formacian 6.842.825 Altos directivas 63.358 3.1
% empleados formados 1000 Resto directivos 764,104 EEND
Total asistentes 4.700.013 Resto empleados 6.009.363 3382
Horas de farmacian por empleada 33,76 Total Grupo 6.842.825 33,76
Inversian totat en formacion 98.685.210
Inversidn por empleado 486,84 i 2
? E 16. Horas de formacién par género
Coste por hora 14,42 E 7
Promedio
% mujeres participantes 54.4
Hombres 34,27
% asistencia en formacion e-learning 90,0 )
- c Mujeres 3337
% de horas Farmacian e-learning 48]
= - - Total Grupo 33,76
Evaluacion de satisfaccidn (sobre 10) 8.0

Figura A2 .11. Datos sobre formacién del Banco Santander en 2018. Fuente: memorias Anuales, Banco San-
tander.
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Caso particular escogido:

Ante dicho reto de transformacion los bancos comprendieron que no solo debian cambiar las tecno-
logias utilizadas y los servicios ofrecidos, si no que para responder eficazmente debia transformarse
la manera de trabajar. En definitiva, las dreas implicadas eran mdltiples, y la velocidad de los cambios
era cada vez mayor, lo que implicaba una necesidad de incorporar habilidades y recursos de tipo
transversal que facilitasen la adaptacion de los trabajadores y agilizase el proceso.

HABILIDADES ( TECNICAS

PERSONALES ) - BANCARIAS

NUEVAS
TECNOLOGIAS

Figura A2.12. fuente: congresosdeformacion.com/formacién-sector-bancario-financiero/

Asi, en su proceso de modernizacidn y de transformacion digital, los mayores bancos espafioles
se volcaron en desarrollar nuevas metodologias de trabajo flexibles. Ejemplo de ello son BBVA y
Santander quienes pusieron en marcha la implementacién de unos métodos conocidos como Agi-
le, una forma de organizar las labores nacida en la industria del software que pone el acento en la
colaboracidn, la adaptacion constante de los proyectos y la rapidez.

De esta manera, en 2014 BBVA se propuso implantar esta metodologia en el 80 % de los equipos
que formaban sus dreas centrales, implicando a 33.000 empleados (Actualmente mas de 120.000
empleados de la entidad trabajan de esta forma) y marcando un periodo para el cambio de 12
meses. Para que sus trabajadores conociesen como funcionaba la nueva metodologia debian ser
previamente formados en la materia. En este caso se analiza la formacién escogida por BBVA y se
analizan el resto de los tipos de formacion, segun la clasificacidn establecida en el presente informe,
que se imparten actualmente y que cubririan esa necesidad de formacion.
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Andlisis multidimensional de distintos tipos de formacién que cubren la necesidad:
I. Titulacion académica impartida por instituciones académicas:

Ejemplo de la categoria sujeto de andlisis: Master en Metodologias Agiles y Desarrollo de
Producto “ Ejemplo Master EAE Business School (pese a ser una escuela de negocio imparte
masteres oficiales universitarios)

Dimension 1 - Relacion de la formacion con las necesidades del puesto de trabajo:

e Justificacion: En esta dimensidn se considera si se cubre un tipo de necesidad indispensable
para mantener el puesto de trabajo. En este caso la formacidn a analizar cubre en su totalidad
la necesidad los conocimientos y técnicas necesarias sobre la nueva metodologia de trabajo a
implantar. Teniendo esto en cuenta, se evaltian los aspectos que indican el nivel de indispensa-
bilidad de la formacién:

Revision criterios para evaluar la indispensabilidad:

Responde a cambios cuya implementacidn estad planificada y son inminentes (1 afio si
0 menos)

Afecta a las actividades del puesto de trabajo teniendo que modificar el desempefio S|
de algunas tareas

Necesaria para que el empleado siga manteniendo su puesto SI
Afecta a una parte considerable de la plantilla (Distintos departamentos, con NO
distintas funciones)

Puntuacién obtenida Alta

® Valoracion: 4

Dimension 2 -Reconocimiento académico:

e Justificacion: La formacion en caso de ser superada conduce a una titulacion de master oficial
universitario. Puntacion alta

® Valoracién: 5

Dimensidn 3- Nivel de especializacion en la formacion.

® Justificacidn: En este caso, el tipo de formacidn impartido tiene que ver con una manera de
abordar el trabajo, esto serd especialmente interesante para aquellos trabajadores que desarro-
llen su actividad con un enfoque por proyecto. Pese a poder ser Util para una gran cantidad de
departamentos no lo seria para algunos como atencién al cliente o los trabajadores de caja en
las sucursales, por ello, obtiene 2 puntos, y no obtiene el punto adicional puesto que este master
es de tipo general y no especifico para la entidad bancaria. Asi podemos deducir que es un tipo
de formacidén bastante general.

® Valoracién: 2
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Dimensidn 4 - Tecnologia educativa.

Justificacion: La modalidad del Master es presencial convencional, con asistencia obligatoria.
Valoracién: 1

Dimensidon 5 - Financiacion externa.

Justificacion: Por su naturaleza, la formacion analizada esta orientada a profesionales con intencidon
de potenciar su carrera y no a organizaciones completas. Dado su coste y su limitacién en nimero
de plazas el banco que optase por esta opcion para promocionar a algunos trabajadores concretos
que ayuden a implementar la metodologia en la entidad. Dado la obligatoriedad de esta formacion
se puede presuponer que la empresa asumira la totalidad o al menos la mayoria de los costes
de la formacidn. Ademas, no entra en la categoria de formaciones continuas subvencionables.
Valoracién: 2

Dimensidn 6 - Partenariado con otras entidades.

Justificacidn: En este caso la formacién es impartida plenamente por una entidad ajena a la
organizacion, sin adecuarse a los requisitos especificos de esta. Se asume que es la organizacion
quien ha formalizado la decision de optar por este Master para sus trabajadores.

Valoracién: 5

Dimensidn 7 - Duracién y modalidad del periodo formativo.

Justificacion: Curso de 70 ECTS impartidos a lo largo de 1 afio.
Valoracién: 4

Dimensidn 8 - Obligatoriedad de participar en el proceso formativo (versus voluntariedad)

Justificacion: La organizacion ya emplea la metodologia en muchos de sus equipos de trabajo y
quiere extenderlo a todos aquellos que trabajen por proyecto, de tal manera que es un requisito
imprescindible para que el empleado este integrado en la organizacién y desarrolle su actividad.
A la hora de evaluar la formacidn este curso cumple con los requisitos y plazo que plantea la
organizacion, por lo que puede considerarlo obligatorio.

Valoracién: 5
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Necesidades del puesto

de trabajo
, - ——— Reconocimiento
Tecnologia educativa - .
/ académico
TN \  Nivel de
Financiacion | ! 7S
/| especializacion
Duracién y Modalidad Partenariados

Obligatoriedad

Figura A2.13 (Elaboracion propia)
Il. Diploma particular en conocimientos especializados

Ejemplo de la categoria sujeto de analisis: DICAMPUS - Curso subvencionado para trabajadores
online, Programa avanzado Agile Project.

Dimension 1 - Relacion de la formacion con las necesidades del puesto de trabajo:

e Justificacion: En esta dimensidn se considera si se cubre un tipo de necesidad indispensable
para mantener el puesto de trabajo. En este caso la formacién a analizar cubre en su totalidad
la necesidad los conocimientos y técnicas necesarias sobre la nueva metodologia de trabajo a
implantar. Teniendo esto en cuenta, se evaltian los aspectos que indican el nivel de indispensa-
bilidad de la formacién:

Revision criterios para evaluar la indispensabilidad:

Responde a cambios cuya implementacidn estd planificada y son inminentes (1 afio si
0 menos)

Afecta a las actividades del puesto de trabajo teniendo que modificar el desempefio si
de algunas tareas

Necesaria para que el empleado siga manteniendo su puesto SI
Afecta a una parte considerable de la plantilla (Distintos departamentos, con NO
distintas funciones)

Puntuacién obtenida Alta

® Valoracion: 5
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Dimensién 2 - Reconocimiento académico:

® Justificacion: La formacion no es reconocida por el Estado y no incluye ninguna prueba que
acredite la adquisicion de conocimientos y habilidades, no obstante, si certifica la asistencia
al curso.

® Valoracion: 2

Dimensidn 3 - Nivel de especializacion en la formacion:

® Justificacion: En este caso, el tipo de formacidn impartido tiene que ver con una manera de abor-
dar el trabajo, esto sera especialmente interesante para aquellos trabajadores que desarrollen su
actividad como una consecucion de proyectos. Pese a poder ser Util para una gran cantidad de
departamentos no lo seria para algunos como atencidn al cliente o los trabajadores de caja en
las sucursales, por ello, obtiene 2 puntos, y no obtiene el punto adicional puesto que este curso
es de tipo general y no especifico para la entidad bancaria. Asi podemos deducir que es un tipo
de formacidn bastante general.

® Valoracién: 2

Dimensidn 4 - Tecnologia educativa:

® Justificacion: La modalidad del Curso es 100% online, con recursos a los que se accede telema-
ticamente y que estan automatizados, no existe interaccién humana.

® Valoracién: 1

Dimension 5 - Financiacion externa:
® Justificacién: Curso 100% subvencionado.
® Valoracion: 5

Dimensidn 6 - Partenariado con otras entidades:

e Justificacion: En este caso la formacidn es impartida plenamente por una entidad ajena a la
organizacion, sin adecuarse a los requisitos especificos de esta. Se asume que es la organizacion
quien ha formalizado la decision de optar por este curso para sus trabajadores.

® Valoracién: 5

Dimensidn 7 - Duracion y modalidad del periodo formativo:
® Justificacion: Curso de 90 horas — 3 ECTS
® Valoracion: 2

Dimensidn 8 - Obligatoriedad de participar en el proceso formativo (versus voluntariedad):

® Justificacion: La organizacion ya emplea la metodologia en muchos de sus equipos de trabajo y
quiere extenderlo a todos aquellos que trabajen por proyecto, de tal manera que es un requisito
imprescindible para que el empleado esté integrado en la organizacién y desarrolle su actividad.
A la hora de evaluar la formacidn este curso cumple con los requisitos y plazo que plantea la
organizacion, por lo que puede considerarlo obligatorio.

® Valoracién: 5
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Figura A2.14 (Elaboracién propia)

lll.Curso de formacidén en la empresa

Ejemplo de la categoria sujeto de analisis: Academia de “Agile Coaches” interna de BBVA.

Con el objetivo de afrontar el reto de la organizacion, BBVA implementé una estrategia de implan-
tacién de la nueva metodologia que consistia en formar a 260 coaches para que estos posterior-
mente transmitiesen las nuevas formas de trabajo a distintos equipos y asi las metodologias Agile
se expandiesen por la entidad.

Dimension 1 - Relacion de la formacion con las necesidades del puesto de trabajo:

e Justificacion: En esta dimension se considera si se cubre un tipo de necesidad indispensable
para mantener el puesto de trabajo. En este caso la formacién a analizar cubre en su totalidad
la necesidad los conocimientos y técnicas necesarias sobre la nueva metodologia de trabajo a
implantar. Teniendo esto en cuenta, se evaluan los aspectos que indican el nivel de indispensa-
bilidad de la formacién:
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Revision criterios para evaluar la indispensabilidad:

Responde a cambios cuya implementacion esta planificada y son inminentes (1 afio S|
0 menos)

Afecta a las actividades del puesto de trabajo teniendo que modificar el desempefio S|
de algunas tareas

Necesaria para que el empleado siga manteniendo su puesto SI
Afecta a una parte considerable de la plantilla (Distintos departamentos, con NO
distintas funciones)

Puntuacién obtenida Alta

® Valoracion: 5

Dimensidn 2 - Reconocimiento académico:

e Justificacion: El reconocimiento no resulta relevante. La formacidn no es reconocida por el Esta-
do y no incluye ninguna prueba que acredite la adquisicién de conocimientos y habilidades, no
obstante, si certifica la asistencia al curso.

® Valoracion: 2

Dimensidn 3 - Nivel de especializacion en la formacidn:

e Justificacion: En este caso, el tipo de formacidn impartido tiene que ver con una manera de abor-
dar el trabajo, esto sera especialmente interesante para aquellos trabajadores que desarrollen
su actividad como una consecucidn de proyectos. Pese a poder ser Util para una gran cantidad
de departamentos no lo seria para algunos como atencion al cliente o los trabajadores de caja
en las sucursales, por ello, obtiene 2 puntos. Ademas, en este caso obtiene un punto adicional
por ser formacidn especifica ajustada a la organizacion.

® Valoracién: 3

Dimensidn 4 - Tecnologia educativa:

® Justificacion: La modalidad del curso es presencial, pero esta apoyada con recursos disponibles
en la intranet del banco

® Valoracion: 3

Dimensidn 5- Financiacion externa:
® Justificacion: Formacion impartida por la empresa y sufragada en su totalidad por esta.

® Valoracion: 1

243



Dimension 6 - Partenariado con otras entidades:

® Justificacion: La formacidn es impartida por la empresa, no obstante, ante la falta de profesionales
formados y de experiencia previa en el proceso de formacién intervinieron algunas entidades
externas como por ejemplo la consultora Kleer.

® Valoracion: 2

Dimension 7- Duraciéon y modalidad del periodo formativo
e Justificacion: Curso de 3 semanas — (no se dispone de informacién sobre el nUmero de horas exacto)

® Valoracion: 2

Dimension 8-Obligatoriedad de participar en el proceso formativo (versus voluntariedad):

® Justificacidn: Curso de 3 semanas— (no se dispone de informacién sobre el nimero de horas
exacto) La organizacién ya emplea la metodologia en muchos de sus equipos de trabajo y quiere
extenderlo a todos aquellos que trabajen por proyecto, de tal manera que es un requisito im-
prescindible para que el empleado este integrado en la organizacion y desarrolle su actividad.
A la hora de evaluar la formacidn este curso cumple con los requisitos y plazo que plantea la
organizacion, por lo que puede considerarlo obligatorio.

® Valoracion: 5

Necesidades del puesto
de trabajo

Reconocimiento
\  académico

v
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~ / especializacion

Obligatoriedad

Figura A2.15 (Elaboracidn propia)
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IV.Titulo no oficial (aunque puede tener rango de programa de especializacion o master)

Ejemplo de la categoria sujeto de andlisis: Postgrado en gestién agil de proyectos Scrum,
Kanban, Lean y XP - IEBS

Dimensidn 1 - Relacion de la formacion con las necesidades del puesto de trabajo:

e Justificacion: En esta dimensidn se considera si se cubre un tipo de necesidad indispensable
para mantener el puesto de trabajo. En este caso la formacidn a analizar cubre en su totalidad
la necesidad los conocimientos y técnicas necesarias sobre la nueva metodologia de trabajo a
implantar. Teniendo esto en cuenta, se evaltan los aspectos que indican el nivel de indispensa-
bilidad de la formacidn:

Revision criterios para evaluar la indispensabilidad:

Responde a cambios cuya implementacion esta planificada y son inminentes (1 afio S|
0 menos)

Afecta a las actividades del puesto de trabajo teniendo que modificar el desempefio S|
de algunas tareas

Necesaria para que el empleado siga manteniendo su puesto Sl
Afecta a una parte considerable de la plantilla (Distintos departamentos, con NO
distintas funciones)

Puntuacién obtenida Alta

® Valoracion: 5

Dimensién 2 - Reconocimiento académico:

e Justificacion: La titulacion implica una evaluacidn de conocimientos. La titulacién no es reconocida
por el Estado, pero si es valorado por empresas en los procesos de seleccion. (IEBS es la primera
escuela online que aparece en el Ranking del CSIC y la 92 de Espaiia)

® Valoracion: 4

Dimensidn 3 -Nivel de especializacion en la formacion:

e Justificacion: En este caso, el tipo de formacidn impartido tiene que ver con una manera de abor-
dar el trabajo, esto sera especialmente interesante para aquellos trabajadores que desarrollen
su actividad como una consecucidn de proyectos. Pese a poder ser Util para una gran cantidad
de departamentos no lo seria para algunos como atencion al cliente o los trabajadores de caja
en las sucursales, por ello, obtiene 2 puntos.

® Valoracion: 2
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Dimension 4 -Tecnologia educativa:
® Justificacion: La modalidad del Curso es online, pero su funcionamiento es a través de clases en
directo impartidas por 12 profesores distintos. Durante las clases se da interaccion profesor-alumnos.

® Valoracion: 4

Dimensidn 5 - Financiacion externa:
e Justificacion: La formacidn se acoge a los requisitos y es 100% bonificable por FUNDAE.

® Valoracion: 1

Dimension 6 -Partenariado con otras entidades:
e Justificacion: La formacidn es asumida por la escuela de negocios y es impartida en su totalidad
por esta entidad ajena a la organizacidn.

® Valoracion: 1

Dimension 7 - Duracién y modalidad del periodo formativo:
e Justificacion: 375 horas de formacion — Equivalente a un master de un afio (60 ECTS aprox.)

Valoracién: 4

Dimensidn 8: Obligatoriedad de participar en el proceso formativo (versus voluntariedad)

® Justificacion: La organizacion ya emplea la metodologia en muchos de sus equipos de trabajo y
quiere extenderlo a todos aquellos que trabajen por proyecto, de tal manera que es un requisito
imprescindible para que el empleado este integrado en la organizacién y desarrolle su actividad.
A la hora de evaluar la formacidn este curso cumple con los requisitos y plazo que plantea la
organizacion, por lo que puede considerarlo obligatorio.

® Valoracion: 5
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CASO 3

Formacidn en nuevas tecnologias 4.0 para el sector automotriz

Justificacion. Cambios en el sector y necesidades de formacién.

El sector automotriz se encuentra entre las industrias mas grandes, mas competitivas e interna-
cionalizadas, con altas barreras de entrada, se caracteriza por contar con sistemas de produccion
integrados que comprenden compaiiias transnacionales altamente especializadas, especificas por
segmento y organizadas verticalmente. La industria tiene una alta intensidad en tecnologia, capital
y habilidades y es logisticamente exigente debido a la fabricacion ajustada y al sistema de entrega
de piezas “just in time”.

En sector hemos podido observar como en los tltimos afios han surgido nuevos tipos de competido-
res, incluidos titanes tecnoldgicos chinos (Baidu o Alibaba) y los principales fabricantes de tecnologia
de baterias y de Occidente, junto con nuevos proveedores de movilidad como Tesla, Uber y Lyft.
Ademas, los fabricantes de automaviles tradicionales se encuentran cada vez mas marginados en
una relacion “parasitaria” con titanes tecnoldégicos como Google, Apple y Baidu.

Esos nuevos participantes proporcionan conceptos disruptivos y modelos comerciales para es-
tructuras basicas de automaviles, tecnologia (como conduccidn automatizada, asistentes de voz
como Siri, soluciones basadas en la nube, proteccion cibernética, etc.) y sistemas de informacién y
entretenimiento.

Como contrapunto a estas tendencias, la industria automotriz de Europa tiene un alto nivel de
conocimiento, experiencia, | + D y trabajadores altamente calificados. Por lo tanto, todo el dominio
necesita evolucionar y adaptarse a un ritmo muy rapido para mantenerse por delante de la compe-
tencia global. Esto es de particular relevancia en relacién con los segmentos nuevos en el dominio,
como los sistemas ciberfisicos integrados y el Internet industrial de las cosas (lloT), e incluye la
construccion de una cadena europea de suministro de baterias para vehiculos eléctricos.

Ademas de los nuevos competidores y las nuevas tecnologias el sector automotriz se ve afectado
por otra serie de nuevos requisitos impuestos por el mercado. El futuro de la industria automotriz
es sostenible, inteligente y compartido, y cada una de estas caracteristicas esta asociada con los
desafios existentes y nuevos. Algunas de las tendencias mas importantes que enfrenta la industria
actualmente fueron recogidas por un reciente estudio de IBM (2019):

® Cambio climdtico: el sector del automavil es uno de los principales contribuyentes a las emisiones
de gases de efecto invernadero.

® Sostenibilidad: un nimero creciente de paises esta introduciendo nuevas regulaciones y marcos

que limitan los motores de combustion alimentados con combustibles fosiles y promueven los
automoviles eléctricos.
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® Conduccion auténoma: el automavil del futuro no solo es sostenible, también es inteligente. Equi-
pado con sensores, camaras y dispositivos electrénicos de alta tecnologia, el automovil se esta
convirtiendo en una computadora con ruedas, en lugar de depender de un conductor humano.

® \ehiculos conectados y compartidos: en lugar de ser una solucién de transporte personal aislada
se estd convirtiendo en una red de movilidad mixta como el transporte publico. Estan surgiendo
nuevas plataformas de movilidad y modelos de negocio. En lugar de vender autos, se vendera
movilidad.

® Cambios culturales y demogrdficos: los jovenes y los habitantes urbanos ya no tienen un fuerte
deseo de poseer un automavil y se preocupan por los inconvenientes asociados con la propiedad
del automovil.

Esta serie de cambios tienen importantes consecuencias en las estrategias de las empresas del sector,
pero a su vez tiene una serie de implicaciones en las habilidades requeridas por los trabajadores de
dicho sector. El Informe de la Industria Automotriz del Consejo Europeo de Habilidades del Sector
(European Sector Skill Council, 2013) destaca como los cambios en el sector automotor de la UE
requeriran una combinacion diferente de habilidades y una mejora permanente de los niveles y
competencias. En particular, una mayor automatizacion y la introduccién de nuevas tecnologias
conducirdn a un cambio hacia habilidades técnicas mds avanzadas y un trabajo mas intensivo en
conocimiento al mismo tiempo, que los trabajos manuales de la linea de montaje se reduciran
drasticamente, o en algunos casos desapareceran.

Otro informe, el GEAR 2030 proporciona informacién detallada sobre las habilidades y los desafios mas
amplios de la fuerza laboral que enfrenta la industria. Este informe ponia de manifiesto lo siguiente:

® El movimiento hacia la electrificacion conducira a una mayor demanda de ingenieros con software
y habilidades digitales y, muy probablemente, una disminucién en los empleos vinculados a la
produccion de motores convencionales (a menos que la transicién a autos eléctricos completos
esté precedida por un periodo prolongado de automoviles hibridos que requieren dos motores
y, por lo tanto, mas componentes).

® Habra una mayor demanda de habilidades de ingenieria digital y avanzada, asi como unnecesita
reenfocar algo de talento hacia habilidades bdasicas.

® Frente a esto, desapareceran varios perfiles de trabajo tradicionales.
En consecuencia, a esta serie de cambios previsto el proyecto Drives (un proyecto europeo que trata
de identificar las nuevas necesidades del sector automdévil y establecer un plan de accién conjunto)

arrojé resultados de una investigacidon que proporciona un conjunto adicional de evidencia para
mejorar la comprension del probable impacto de los impulsores clave del cambio en los requisitos
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de habilidades futuras. Asi establecio 15 nuevas habilidades requeridas en el sector (véase figura),
repartidas en tres areas especificas:

e “Big Data / Data Analytics” en primer lugar

® “Desarrollo de software” en segundo lugar

® “Conocimiento técnico” en tercer lugar
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Figura A2.18. (fuente: Insights of the Automotive Sector, 2019 )

Desarrollo del caso particular

Como hemos podido observar la industria automotriz se enfrenta diversos cambios, a los que se
van a tener que adaptar sus trabajadores. Dentro de estas nuevas necesidades de formacion se
ha tratado de escoger un motivo particularmente disruptor que a su vez implique la necesidad de
adquirir conocimiento especifico para el sector. Por ello, dentro de los disruptores se ha decidido
tener en cuenta el impacto de la Industria 4.0 hacia la cual se se esta transformando rapidamente
la industria del automévil con avances masivos en el desarrollo y los procesos tecnoldgicos.

La industria automotriz se estd transformando rdpidamente hacia la Industria 4.0 con avances
masivos en el desarrollo y los procesos tecnoldgicos. Sin embargo, contintian surgiendo desafios y
oportunidades de adopcidn e implementacion de tecnologia y hay pocas compafiias que reconocen
completamente el desafio nimero uno de encontrar talento calificado.
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Investigaciones recientes sugieren que los cambios relacionados con la Industria 4.0 probablemente
impliquen la necesidad de atraer a un mayor nivel de postulantes para poder aprender rapidamente
a medida que evolucionan los trabajos y también la necesidad de revisar las calificaciones para tener
en cuenta estos cambios

En Espafia la industria de automocidn requiere una mayor especializacion, profesionalizacién y
atraccion de talento. Espafia se coloca en el puesto 312 en el ranking mundial de talento y nimero
2092 a nivel europeo. Por capital humano se entiende acceso.

No obstante, parece que en Espafia el sector y las instituciones implicadas, tanto publicas como
privadas, estan respondiendo con distintos planes de accidn. Asi, el BOE del 26 de mayo de 2018
publicé la Resolucién de 11 de mayo de 2018, del Servicio Publico de Empleo Estatal, por la que se
aprobd la Convocatoria para la concesidn de subvenciones publicas para la adquisicion y mejora de
competencias profesionales relacionadas con los cambios tecnoldgicos y la transformacion digital,
dirigidos prioritariamente a las personas ocupadas, que incluia seis acciones destinadas exclusiva-
mente al sector de la Automocion, tanto a fabricacién como a distribucion :

® Marketing Digital & e-commerce para la automocion.

Industria 4.0 en el sector de la automocion.

® Managers de automocion 4.0: estrategia y conocimiento de la transformacion digital.

® Produccién y mantenimiento de vehiculos eléctricos e hibridos.

® Transformacion de la Logistica en un entorno de industria 4.0.

® |nvestigacion y reconstruccion de accidentes de trafico.

De esta forma, en el presente caso se van a analizar diferentes formaciones a las que han recurrido
distintos actores del sector automovil espafiol con objetivo de recalificar a su personal en habilidades
4.0 especificas del sector. Los modelos escogidos son todos del sector automdévil y buscan adaptar
los trabajadores a la industria 4.0 pero no cubren exactamente las mismas necesidades puesto que

se incluyen ejemplos de actuacion reales de empresas que actuan en fabricacion de automoviles
o de componentes.
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ANALISIS MULTIDIMENSIONAL DE DISTINTOS TIPOS DE FORMACION QUE CUBREN
LA NECESIDAD

I. Postgrado con formacion dual impartido por la empresa.

Ejemplo de la categoria sujeto de analisis: Mdster “Automotive Engineering in Quality and
Metrology Certificate” impartido por GTI Gestamp Technology Institute and Innovalia

(Breve descripcion de la formacion) Se trata de un programa de aprendizaje internacional para la
mejora de la fuerza laboral actual y la atraccidn de jovenes talentos digitales graduados, con el fin
de dominar las plataformas de ingenieria y fabricacidn digital y garantizar una transicion competitiva
hacia futuras operaciones de fabricacién con cero defectos y procesos digitales de fabrica conectados.

El programa es unico en relacion con su dimension internacional, y alberga a estudiantes locales
e internacionales de mas de 20 paises de todo el mundo, lo que convierte a GTl en el Centro de
Inteligencia Automotriz (AIC) de vanguardia en Boroa (Pais Vasco, Espafia) en un centro interna-
cional para el conocimiento y el talento altamente especializados dentro del sector automotriz. El
programa centraliza la excelencia en la capacitaciéon en nuevas tecnologias digitales de Gestamp a
escala global y en capacitar a la fuerza laboral para un futuro digital a través del desarrollo activo
de nuevas habilidades y competencias.

Dimensidn 1 - Relacion de la formacion con las necesidades del puesto de trabajo:

e Justificacion: En esta dimension se considera si se cubre un tipo de necesidad indispensable
para mantener el puesto de trabajo. En este caso la formacién a analizar cubre en su totalidad
la necesidad los conocimientos y técnicas necesarias sobre la nueva metodologia de trabajo a
implantar. Teniendo esto en cuenta, se evaltuan los aspectos que indican el nivel de indispensa-
bilidad de la formacién:

Revision criterios para evaluar la indispensabilidad:

Responde a cambios cuya implementacion estad planificada y son inminentes (1 afio NO

0 menos)

Afecta a las actividades del puesto de trabajo teniendo que modificar el desempefio S|

de algunas tareas

Necesaria para que el empleado siga manteniendo su puesto Sl
Afecta a una parte considerable de la plantilla (Distintos departamentos, con S|
distintas funciones)

Puntuacién obtenida Media- alta

® Valoracion: 4
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Dimension 2 -Reconocimiento académico:

Justificacion: La formacion en caso de ser superada conduce a una titulacién de master oficial
universitario con reconocimiento internacional.
Valoracion: 5

Dimensidn 3- Nivel de especializacién en la formacion.

Justificacion: En este caso, el tipo de formacion impartido contempla tanto conocimientos muy
especificos sobre nuevas tecnologias como formacién en competencias generales y desarrollo
de los profesionales, motivo por el cudl es atractivo para distintos perfiles de la empresa. Por ello
obtiene 2 puntos. Ademas, como en este caso esta adecuada a las necesidades especificas de la
empresa (GESTAMP) obtendria el punto adicional.

Valoracion: 3

Dimension 4 - Tecnologia educativa.

Justificacion: La modalidad del Master es presencial convencional, con asistencia obligatoria, a
la vez que implica la realizacién de practicas en las empresas de forma simultanea. Cuenta con
algunos recursos digitales, pero lo principal es la asistencia al curso y el aprendizaje que se de-
sarrolla dia a dia en el centro.

Valoracién: 1

Dimension 5 - Financiacion externa.

Justificacion: En este caso la financiacidn de la formacion depende, en el caso de si se trata de un
alumno de nuevo ingreso o de un empleado de la compaiiia. Segun el enfoque de este trabajo
se tendrd en cuenta el caso del trabajador en el cual la formacion es sufragada en su totalidad
por la propia organizacion.

Valoracién: 1

Dimension 6 - Partenariado con otras entidades.

Justificacion: En este la formacién es impartida por la organizacidn en la que trabaja la persona
en formacidn, pero apoyada con algun tipo por una organizacion externa (Innovalia) a partir de
un acuerdo de colaboracién.

Valoracion: 3

Dimension 7 - Duracién y modalidad del periodo formativo.

Justificacion: Curso de 430h impartidos a lo largo de 6 meses.
Valoracién: 3

Dimension 8 - Obligatoriedad de participar en el proceso formativo (versus voluntariedad)

Justificacion: En este caso, existe tanto la opcion de que los trabajadores se matriculen en la for-
macion de manera voluntaria como que se escoja a una serie de trabajadores que han de recibir
la formacién para desempefiar actividades futuras.

Valoracién: 3
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Il. Diploma particular en conocimientos especializados

Ejemplo de la categoria sujeto de analisis: DICAMPUS - Curso de Mantenimiento excelente: del
mantenimiento World Class al Mantenimiento Avanzado 4.0-

Se trata de un curso corto impartido de forma presencial en el Centro de inteligencia Automotriz
(AIC), dirigido a responsables y técnicos relacionados con las areas de Ingenieria y Mantenimiento
cuyo objetivo es que los asistentes sean capaces de identificar las acciones principales a recorrer
en sus empresas en el plano de mantenimiento, tanto acciones convencionales “world-class” como
aquellas relacionadas con la industria 4.0

Dimensidn 1 - Relacion de la formacion con las necesidades del puesto de trabajo:

e Justificacion: En esta dimensidn se considera si se cubre un tipo de necesidad indispensable
para mantener el puesto de trabajo. En este caso la formacidn a analizar cubre en su totalidad
la necesidad los conocimientos y técnicas necesarias sobre la nueva metodologia de trabajo a
implantar. Teniendo esto en cuenta, se evaltlan los aspectos que indican el nivel de indispensa-
bilidad de la formacién:

Revision criterios para evaluar la indispensabilidad:

Responde a cambios cuya implementacion estd planificada y son inminentes (1 afio S|
0 menos)

Afecta a las actividades del puesto de trabajo teniendo que modificar el desempefio S|
de algunas tareas
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Necesaria para que el empleado siga manteniendo su puesto Sl

Afecta a una parte considerable de la plantilla (Distintos departamentos, con

distintas funciones) NO

Puntuacion obtenida Alta

Valoracion: 4

Dimension 2 - Reconocimiento académico:

Justificacidn: La formacion no es reconocida por el Estado y no incluye ninguna prueba que
acredite la adquisicion de conocimientos y habilidades, solo se acredita la presencia en el mismo.
Valoracién: 1

Dimension 3 - Nivel de especializacion en la formacion:

Justificacion: En este caso, el tipo de formacién impartido esta dirigido al conocimiento de un
sistema o proceso especifico empleado en la organizacidn y sin cuyo conocimiento no es posible
realizar la actividad. Orientada a individuos que van a desempefiar actividades muy concretas
asignadas de forma especifica y que no van a ser desarrolladas por el resto de los integrantes del
equipo. Es aplicable a distintas empresas dentro del sector.

Valoracion: 4

Dimension 4 - Tecnologia educativa:

Justificacion: La modalidad del curso presencial convencional y no cuenta con recursos tipo online.
Valoracién: 1

Dimension 5 - Financiacion externa:

Justificacion: El curso es sufragado por las empresas que se inscriben en el mismo, no obstante,
existen diversos descuentos en funcidn de si se es socio de la AIC, o si se inscribe a mas de un
trabajador, descuentos que rondan el 10%.

Valoracién: 2

Dimension 6 - Partenariado con otras entidades:

Justificacion: En este caso la formacién es impartida plenamente por una entidad ajena a la
organizacion, sin embargo, esta adecuada al tipo de formacidn especifico de las empresas del
sector, tomando en consideracidon sus necesidades.

Valoracién: 3

Dimension 7 - Duracién y modalidad del periodo formativo:

Justificacion: Curso de 16 horas repartidas en 2 jornadas.
Valoracién: 1
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Dimensidn 8 - Obligatoriedad de participar en el proceso formativo (versus voluntariedad):

® Justificacion: Las empresas deciden inscribir a sus trabajadores en esta formacidn es porque han
optado por adquirir o desarrollar nuevas tecnologias tipo 4.0 que precisan de mantenimiento,
por lo tanto es necesario para que el trabajador desempefie su trabajo y puede implicar una
movilidad como responsable de mantenimiento experto.

® Valoracién: 4

Necesidades del puesto
de trabajo
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Figura A2.20 (Elaboracién propia)

lll.Curso de formacién en la empresa

Ejemplo de la categoria sujeto de andlisis: Plataforma “ Always Learning” SEAT

(Breve descripcion de la formacion). En este caso se analiza un nuevo método empleado por SEAT,
“always Learning” un novedoso programa de formacion personalizada con mas de 150 cursos online
donde los trabajadores pueden decidir qué formacion desean recibir, donde se incluyen diversos
tipos de formacion relacionada sobre todo con la digitalizacion y las nuevas tecnologias, para que
puedan liderar su propio aprendizaje frente a la transformacion del sector y a la evolucidon de los
puestos de trabajo en el futuro. Cuenta con dos tipos de formaciones: unas cortas y dindmicas,
centradas en las habilidades que necesitan los empleados para enriquecer su perfil profesional,
seglin sus propios intereses, y otras de un nivel mas avanzado y de mayor duracion, que ofrecen un
certificado universitario. En este caso se consideraran las cortas como un tipo de formacion a analizar.

Dimensidn 1 - Relacion de la formacion con las necesidades del puesto de trabajo:

e Justificacion: En esta dimension se considera si se cubre un tipo de necesidad indispensable
para mantener el puesto de trabajo. En este caso la formacién a analizar cubre en su totalidad
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la necesidad los conocimientos y técnicas necesarias sobre la nueva metodologia de trabajo a
implantar. Teniendo esto en cuenta, se evaluan los aspectos que indican el nivel de indispensa-
bilidad de la formacién:

Revision criterios para evaluar la indispensabilidad:

Responde a cambios cuya implementacion estd planificada y son inminentes (1 afio NO
0 menos)

Afecta a las actividades del puesto de trabajo teniendo que modificar el desempefio NO
de algunas tareas

Necesaria para que el empleado siga manteniendo su puesto NO
(Afecta a una parte considerable de la plantilla (Distintos departamentos, con S|
distintas funciones)

Puntuacion obtenida Baja

Valoracion: 2

Dimension 2 - Reconocimiento académico:

Justificacion: El reconocimiento no resulta relevante. La formacion no es reconocida por el Esta-
do y no incluye ninguna prueba que acredite la adquisicién de conocimientos y habilidades, no
obstante, si certifica la asistencia al curso.

Valoracion: 2

Dimension 3 - Nivel de especializacién en la formacion:

Justificacidn: En este caso, puesto que la oferta formativa de la plataforma es variada, existen
distintos niveles de especializacidén; no obstante, puesto que se trata de formacion opcional, la
mayoria de las formaciones tienen un caracter mdas genérico o potencian el desarrollo de com-
petencias generales

Valoracién: 5

Dimension 4 — Tecnologia educativa:

Justificacion: La modalidad es presencial, mediante la combinacién de clases presenciales con-
vencionales y practicas en la fabrica de SEAT. Cuenta con algunos recursos digitales, pero que no
alcanzan un gran peso.

Valoracién: 2

Dimension 5- Financiacion externa:

Justificacion: Formacién impartida por la empresa y sufragada en su totalidad por esta.
Valoracién: 1
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Dimension 6 - Partenariado con otras entidades:

e Justificacion: La formacidn es impartida por la empresa colaboracién con entidades externas

como Coursera o Foxzie.

Dimensidn 7- Duracion y modalidad del periodo formativo

® Justificacion: la duracion de los cursos varia, pero los analizados en este caso corresponden a

cursos cortos.
® Valoracion: 2

Dimensidon 8-Obligatoriedad de participar en el proceso formativo (versus voluntariedad):
e Justificacion: La formacion es totalmente opcional y busca que el trabajador se desarrolle en el

ambito que desee, lo que a su vez permite a la empresa identificar el talento.

® Valoracion: 1
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Figura A2. 22(Elaboracion propia)

IV.Formacion tipo FP Dual

Ejemplo de la categoria sujeto de andlisis: Grado de Técnico Superior en Automatizacion y

robotica Industrial— Escuela de Aprendices SEAT

(Breve descripcion de la formacidn) Ciclos de Grado Superior ampliados y adaptados a las nuevas
necesidades que se requieren con la transformacion de la industria y la digitalizacién. la Escuela de
Aprendices de SEAT ofrece casi 5.000 horas lectivas, pudiendo incluir de este modo un gran conte-
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nido en ultimas tecnologias. Curso orientado al ambito de la electricidad y la electrdnica y ofrece
Contrato laboral para la formacion y el aprendizaje, con remuneracion fija y practicas laborales,
desde el primer dia.

Dimension 1 - Relacion de la formacion con las necesidades del puesto de trabajo:

e Justificacion: En esta dimensidn se considera si se cubre un tipo de necesidad indispensable para
mantener el puesto de trabajo. En este caso la formacidon a analizar cubre en su totalidad la necesidad
los conocimientos y técnicas necesarias sobre la nueva metodologia de trabajo a implantar. Teniendo
esto en cuenta, se evallan los aspectos que indican el nivel de indispensabilidad de la formacidn:

Revision criterios para evaluar la indispensabilidad:

Responde a cambios cuya implementacion estd planificada y son inminentes (1 afio S|
0 menos)

Afecta a las actividades del puesto de trabajo teniendo que modificar el desempefio S|
de algunas tareas

Necesaria para que el empleado siga manteniendo su puesto SI
(Afecta a una parte considerable de la plantilla (Distintos departamentos, con NO
distintas funciones)

Puntuacion obtenida Alta

® Valoracion: 4

Dimension 2 - Reconocimiento académico:

e Justificacion: La formacion esta reconocida por el Estado, y una vez finalizada conduce a la ob-
tencion de un titulo de grado superior.

® Valoracién: 5

Dimensidn 3 - Nivel de especializacion en la formacion:

® Justificacion: En este caso, el tipo de formacion impartido estd relacionado con tareas muy es-
pecificas dentro del ambito de la industria 4.0. interesante solo para trabajadores que vayan a
desempefiar este tipo de tarea. Ademas, esta adecuado a las especificidades de SEAT. Por lo que
obtiene el punto adicional.

® Valoracién: 5

Dimension 4 - Tecnologia educativa:

® Justificacion: La modalidad es presencial, mediante la combinacién de clases presenciales con-
vencionales y practicas en la fabrica de SEAT. Cuenta con algunos recursos digitales, pero que no
alcanzan un gran peso.

® Valoracién: 2
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Dimension 5- Financiacion externa:

® Justificacion: Formacion sufragada por el alumno, pero la empresa remunera las practicas, podria
considerarse intermedia.
® Valoracién: 3

Dimension 6 - Partenariado con otras entidades:

e Justificacion: La formacién es impartida por la empresa, mediante un organismo de formacion
creado especificamente para ello- (La escuela de aprendices)
® Valoracién: 3

Dimensidn 7 - Duracion y modalidad del periodo formativo:
® Justificacion: Curso de 3000 horas impartido a lo largo de 3 afios.
® Valoracién: 5

Dimensidn 8 - Obligatoriedad de participar en el proceso formativo (versus voluntariedad):

® Justificacion: En estos momentos la empresa cuenta con déficit de profesionales de este tipo, y
esta mas orientada a captar nuevo talento que ha reformar a los trabajadores que ya tiene, por
lo que podria considerarse que es de tipo opcional.

® Valoracién: 2

Necesidades del puesto
de trabajo

T

Reconocimiento
académico

/-

Nivel de
especializacion

2 —
Financiacién < ¥
\

Y

Obligatoriedad

Figura A2. 23 (Elaboracién propia)
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Comparacidn de las formaciones

Necesidades del
puesto de trabajo

Financiacion £ /

Reconocimiento
acadeémico

Duracidn y
Modalidad

Obligatoriedad

Nivel de
" especializacion

Figura A2. 24 (Elaboracidn propia)
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Conclusiones sobre el modelo de caracterizacion

Necesidades del
puesto de trabajo
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_ | = Reconocimiento
educativa . I académico

Financiacién | Nf?e{' de‘ )
\ ' especializacion
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Duralll ¢ — Partenariados

Obligatoriedad

Figura A2. 24 (Elaboracién propia)

Una empresa podria establecer una serie de necesidades concretas o de requisitos (puntos rojos)
sobre las dimensiones que considere importantes y dibujarlos sobre el diagrama, de tal manera
que se pueda apreciar facilmente que modelos se aproximan mas a las necesidades especificas. De
igual manera un trabajador podria estar interesado en realizar una formacién y podria asi comparar
facilmente las distintas opciones posibles.

Ademas de la diferenciacién entre dimensiones relacionadas con la perspectiva educativa o con el
modelo o con el contexto de implementacién (dimensiones por encima y por debajo de la linea dis-
continua respectivamente) podemos considerar otro tipo de informacion que estd siendo aportada

por las diferentes dimensiones.

Algunas dimensiones aportan informacidn sobre el origen de la necesidad de formacién y otros
sobre el tipo de formacion en particular.

Asi, de forma muy relacionada con el motivo por el que la empresa vaya a necesitar la formacién
tenemos las dimensiones:

® Obligatoriedad

® Nivel de especializacion

® Necesidades del puesto de trabajo.
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Por tanto, estas son las dimensiones en las que habria que fijarse para determinar si el tipo de ne-
cesidad a cubrir, pero si distintos tipos de formacidn cubren totalmente la misma necesidad no se
van a apreciar grandes diferencias.

Por otra parte, las variables en las que vamos a encontrar mayores diferencias, puesto que estan
muy relacionadas con la modalidad y es lo que se compara son:

® Reconocimiento académico

® Duracion

® Tecnologia educativa

Por otra parte, las dimensiones Obligatoriedad y Financiacion externa suelen estar relacionadas.
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ANEXO 3

Definiciones adoptadas en la Recomendaciéon del Consejo de la UE de 20 de
diciembre de 2012 sobre la validacion del aprendizaje no formal e informal

DEFINICIONES
A efectos de la presente Recomendacidn, se aplicaran las siguientes definiciones:

a. Aprendizaje formal, el que tiene lugar en entornos organizados y estructurados, dedicado es-
pecificamente al aprendizaje, y por lo general da lugar a la concesidn de una cualificacién, por
lo general en forma de certificado o de titulo, y a barca los sistemas de ensefianza general, de
formacién profesional inicial y de ensefianza superior.

b. Aprendizaje no formal, el derivado de actividades planificadas (en cuanto a objetivos didacticos
y duracidn) en el que existe alguna forma de apoyo al aprendizaje (como, por ejemplo, una rela-
cién entre estudiante y profesor). Puede abarcar programas para impartir capacidades laborales,
alfabetizacién de adultos y la educacion basica para personas que han abandonado la escuela
prematuramente. Algunos casos muy comunes de aprendizaje no formal son la formacion den-
tro de la empresa, a través de la cual las empresas actualizan y mejoran las capacidades de sus
trabajadores, como el manejo de las tecnologias de la informacién y de la comunicacion (TIC),
el aprendizaje en linea estructurado (p.ej., utilizando recursos educativos abiertos) y cursos or-
ganizados por organizaciones de la sociedad civil para sus miembros, su grupo destinatario o el
publico en general.

c. Aprendizaje informal es el resultante de actividades cotidianas relacionadas con el trabajo,
la familia o el ocio y que no estad organizado o estructurado en cuanto a objetivos, tiempo o
apoyo para el aprendizaje. El aprendizaje informal puede ser no intencionado desde el punto
de vista de quien aprende. Un ejemplo de los resultados obtenidos a través del aprendizaje
informal son las capacidades adquiridas a través de las experiencias vitales y laborales. Otros
ejemplos son las competencias en gestion de proyectos y en el manejo de las TIC adquiridas
en el trabajo, los idiomas y las competencias interculturales aprendidos durante una estancia
en otro pais, las competencias en TIC adquiridas fuera del trabajo, las capacidades adquiridas
en actividades de voluntariado, culturales, deportivas, con jévenes, o realizadas en casa (p.€j.,
el cuidado de un hijo).

d. Recursos educativos abiertos (REA), material digitalizado ofrecido de forma gratuita y abierta a
educadores, estudiantes y autodidactas para su uso y reutilizacién con el fin de enseiiar, apren-
der e investigar. Incluye contenidos de aprendizaje, instrumentos de equipo légico para disefiar,
utilizar y distribuir contenidos, y recursos de aplicacion como, por ejemplo, licencias abiertas. Por
REA también se entenderdn los contenidos digitales acumulados que pueden adaptarse y que
proporcionan beneficios sin restringir las posibilidades de que otros disfruten de ellos.
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. Auditoria de competencias, proceso orientado a determinar y analizar los conocimientos, capaci-
dades y competencias de una persona, inclusive sus aptitudes y motivaciones, con el fin de poder
elaborar un proyecto de carrera o planear una reorientacion profesional o un proyecto formativo.
El objetivo de las auditorias de competencias es ayudar a las personas a analizar su experiencia
profesional, a autoevaluar su posicion en el entorno laboral y a planear un itinerario profesional,
0, en algunos casos, a la validacidn de los resultados de su aprendizaje no formal o informal.

Cualificacidn es el resultado formal de un proceso de evaluacién y validacidon que se obtiene
cuando un organismo competente establece que el aprendizaje de una persona ha superado un
nivel determinado.

. Resultados del aprendizaje son la expresion de lo que una persona sabe, comprende y es capaz
de hacer al culminar un proceso de aprendizaje; se definen en términos de conocimientos, ca-
pacidades y competencias.

. Marco nacional de cualificaciones: instrumento de clasificacidn de las cualificaciones en funcién
de un conjunto de criterios correspondientes a determinados niveles de aprendizaje, cuyo ob-
jeto consiste en integrar y coordinar los subsistemas nacionales de cualificaciones y en mejorar
la transparencia, el acceso, la progresién y la calidad de las cualificaciones en relacién con el
mercado de trabajo y la sociedad civil.

La validacion es un proceso por el que un organismo autorizado confirma que una persona ha

adquirido los resultados de aprendizaje medidos respecto a un nivel pertinente y consta de cuatro

fases distintas:

1. la DETERMINACION, mediante el didlogo, de la experiencia concreta de una persona;

2. la DOCUMENTACION (para hacer visible la experiencia de la persona);

3. la EVALUACION formal de dicha experiencia y

4. la CERTIFICACION de los resultados de la evaluacién que puede conducir a una cualificacidn
completa o parcial.

Reconocimiento del aprendizaje previo, la validacidn de los resultados del aprendizaje, bien se

trate de educacién formal o no formal o informal, adquirido con anterioridad a la solicitud de
validacion.
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OBJETIVO Y ESTRUCTURA

El objetivo de este trabajo es presentar determinadas caracteristicas de la Formacién Continua
en Espafia y en otros siete paises europeos, con el fin de contribuir a los objetivos del Informe FEI
2020. Paralelamente a la Formacion Continua, se pone el foco en la Formacion Profesional Dual, un
nuevo formato institucionalizado de FP en el que la empresa cobra un significativo protagonismo.
Los paises seleccionados para este trabajo son Espafia, Alemania, Francia, Italia, Portugal, Reino
Unido, Suecia y Hungria.

El documento se estructura en tres partes, la primera de ellas es un repaso a las principales inicia-
tivas en el marco de la Union Europea con el fin de destacar los esfuerzos que estan realizando los
lideres, expertos y poderes publicos de la Unidn y de los respectivos paises miembros en potenciar
y mejorar la formacién de los trabajadores, presentes y futuros, asi como enriquecer la educacion
de la poblacién en general, ambos elementos clave para asegurar una sociedad econdmica avanzada
de la mano de una ciudadania educada e inserta en un estado del bienestar. El objetivo en el que se
encuadra este trabajo va absolutamente alineado con los objetivos marcados por estas iniciativas
de la UE.

El mundo de la formacidn para el trabajo y de formacién en la empresa es complejo, y asi lo es tam-
bién el conjunto de conceptos y caracterizaciones. Las iniciativas y programas de la UE sefalados
anteriormente han requerido un trabajo previo de homogeneizacién de conceptos, imprescindible
para conseguir, por un lado, el establecimiento eficaz de recomendaciones, directivas, etc. dirigidas
a los paises miembro y, por otro, para facilitar la comprensidn de los analisis y comparaciones entre
paises. La segunda parte de este trabajo describe los conceptos mas relevantes.

La tercera parte recoge datos estadisticos que pretenden aportar un perfil general de la situacion en
la que se encuadra la Formacién Continua y la Formacion Profesional en los paises seleccionados. La
informacién proviene principalmente de Eurostat, la agencia europea encargada de la recopilacion
de toda clase de estadisticas sistematizadas de los paises miembro. Se ha utilizado la Encuesta sobre
Formacion Continua que la institucion dirige a las empresas de la Unién Europea cada 5 afios''’; la
ultima disponible es la de 2015, con datos de 111.000 empresas con 10 6 mas empleados. También
se han recabado datos de la encuesta UOE, organizacidn compuesta por el Instituto de Estadistica de
la UNESCO (UNESCO-UIS), la Organizacion de Cooperacién y Desarrollo Econdmico (OCDE) y Eurostat.

119 Reglamento UE N2 1153/2014 de la Comisidn. Modificacion de Variables y Requisitos recogidos en la Encuesta sobre
Formacion Profesional. https://www.boe.es/doue/2014/309/L00009-00022.pdf
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RESUMEN EJECUTIVO

La participacion en Espafia de la poblacion general y los empleados de 25 a 64 afios de edad en
actividades de educacidn y Formacion Profesional es muy similar al promedio europeo, por encima
de Alemania, Italia, Portugal e Hungria (y por debajo de Suecia, Francia y Reino Unido).

Esta formacion se desarrolla mayoritariamente en todos los paises del estudio en el ambito no formal,
es decir, es una educacién planificada e institucionalizada pero efectuada por organismos externos
al sistema educativo formal, sin reconocimiento académico. Respecto a ambos promedios europeos,
Espafia tiende a situarse por encima de la media en el ambito formal y por debajo en el informal.

Los empleados que mas han participado en el Gltimo mes en actividades formativas en el conjunto
de la UE (y que se reproduce en Espafia) son el grupo de los gerentes, profesionales y técnicos y
profesionales asociados (que incluye cientificos, ingenieros, profesionales de la salud, administracion
de empresas, leyes, tecnologias TIC,...), seguido del grupo de los empleados de oficina y trabajadores
de servicios y ventas.

Alrededor de un 30% de los graduados universitarios de la UE lo son en las areas STEM; en Espaiia
este porcentaje se reduce a una media del 22%, por debajo de los otros siete paises del estudio.
Analisis internacionales reflejan que todos los paises muestran preocupacién por la baja disponibi-
lidad de profesionales con estos conocimientos.

Una prevision de Cedefop indica que en 2025 tendran mas posibilidades de tener empleo los profe-
sionales europeos de nivel educativo medio-alto (85%), bastante por encima de los de nivel medio
(47%), alto (38%) y bajo (15%). En Espafia los resultados son algo distintos; conseguiran empleo
los niveles educativos medio-alto (el 70%), alto (40%), medio (30%) y bajo (otro 30%). Estos datos
revelan entre otras cosas que, en general, existe una sobreproduccién de titulados superiores con
una formaciéon que no es la que necesitan las empresas y, de otro lado, el elevado indice en Espafia
(y Portugal) de personas con bajo nivel educativo que no accedera a un puesto de trabajo?°.

Formacion Continua

En el contexto europeo, Espaia tiene un importante peso relativo en Formacién Continua, tanto en
numero de empleados involucrados en procesos formativos (55%) como en nimero de empresas
que ofertan esta formacién (86%). En el caso de las empresas participantes sdlo la supera Suecia
(93%) y la iguala el Reino Unido; situandose la media europea en el 73%.

120 Eurostat, ultima extraccion 2020
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Empresas con Formacion Continua. Porcentaje sobre el total, 2015
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Fuente: Eurostat (elaboracién propia)

En la UE el 48% de las empresas grandes (250 o mas trabajadores) ha dado Formacion Continua a
sus empleados; el 37% de las medianas (50-249) y el 30% de las pequefias (10-49), patrdn repetido
en Espafia, aunque con mayor intensidad -en el caso de las grandes empresas el porcentaje se eleva
al 69%-. El Unico pais donde no se observan diferencias segiin tamaiio es en el Reino Unido.

El 62% de las empresas de la UE utiliza los tradicionales cursos y otro 60% también hace uso de otras
herramientas disefiadas para necesidades mas individualizadas, por ejemplo, la formacién en el
puesto de trabajo, las conferencias y reuniones técnicas y el autoaprendizaje (e-learning); formatos
que han de estar incluidos en los planes de formacion. En Espafia sobresale por encima del promedio
europeo la formacién en el puesto y el e-learning.

Mads de la mitad de las empresas europeas decide contratar los cursos a entidades externas y Espafia
eleva esta cantidad al 79%, bastante por encima del resto de paises del estudio (excepto Suecia y
Francia). Entre las empresas o instituciones contratadas predomina la titularidad privada, 70% en
el conjunto de la UE, 77% en el caso de Espaia. Alemania es el pais que mds diversifica la subcon-
tratacion privada, repartiéndola entre centros privados de formacion, asociaciones empresariales,
e instituciones privadas cuya actividad principal no es la formacién (multinacionales, ...).

Casi el 40% de las empresas UE28 tiene a mas de la mitad de sus plantillas inmersas en un curso, y
mas de una tercera parte de ellas indica que entre el 10 y el 49% de sus trabajadores ha asistido a
alguna actividad formativa. Una proporcion similar se produce en Espafia. Suecia y Portugal son los
paises con mayor intensidad de empleados participantes en cursos.

Mds del 50% de las empresas de la Unidn imparte formacidn en los cinco sectores econdmicos de
actividad en los que se encuentran, con prevalencia de Informacion y comunicaciones, actividades
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financieras y seguros (74%). Este patrén se repite en los paises del estudio, excepto en algunos
sectores de Hungria, Portugal e Italia, que se quedan por debajo. En Espafia los cursos de todos los
sectores econdmicos se encuentran por encima del promedio europeo, sobresaliendo Informacion
y comunicaciones (90%), seguido de la Construccion (87%) y la Industria (83%). El 78% de las empre-
sas espafolas imparte formacion en Comercio, transporte, hosteleria y alimentacion y los sectores
Inmobiliario, actividades cientifico-técnicas....**.

Una tercera parte de las empresas de la Unidn Europea dispone de una persona o unidad especifica
responsable de la organizaciéon de la Formacién Continua de sus empleados, una quinta parte de las
mismas habilita un plan formativo por escrito y otra proporcién similar aprueba un presupuesto anual
para formacion. En términos generales este perfil se repite en cuatro paises del estudio y difiere en
los otros cuatro. Entre los que difieren, en Espafia destacan las empresas con un presupuesto para
formacion (43%); en Alemania la unidad responsable sobresale bastante por encima de las otras
opciones; en Francia es ligeramente mas importante un Plan de Formacidn por escrito y en Suecia
tienen la misma relevancia la existencia de una unidad responsable y de un presupuesto.

En el contexto de la UE las habilidades/herramientas mas seleccionadas por las empresas son las
habilidades técnicas especificas del trabajo (41%), las del trabajo en equipo (40%) y la gestion de
clientes (40%). Para las empresas espafiolas las mas necesarias son, por este orden, las habilidades
del trabajo en equipo (58%), en la gestion en general y en gestion de clientes (50% en ambos), en
la resolucion de problemas (30%), en habilidades técnicas del trabajo (21%), en la gestion admi-
nistrativa (15%) y en habilidades generales en Tl, con el porcentaje mas bajo de los paises de este
trabajo (10%, al igual que Francia). Todos los paises del estudio dan mas importancia que Espafia a
las habilidades técnicas del puesto de trabajo.

La gran mayoria de las empresas de la UE que no imparte formacion declara que es debido a que las
habilidades y competencias existentes [entre sus empleados] satisfacen sus necesidades. En Espafia
esta razdn también es la mas destacada, pero las empresas afiaden que igualmente se debe a la alta
carga de trabajo y el tiempo limitado del personal para su participacion en cursos, asi como por los
altos costes de los mismos.

La participacion de los trabajadores y los interlocutores sociales en la formacién de los empleados
no es algo muy extendido en el conjunto de la Unidn; sélo un 23% de las empresas incluye sus pla-
nes formativos en los convenios colectivos y un 12% integra a los trabajadores en alguna fase de la
gestion de los cursos.

No obstante, entre los paises del estudio se desmarcan Francia y Espafia: en el pais galo el 100%
de las empresas establecen los planes de formacién en el marco de sus convenios colectivos, lo
que también sucede en el 45% de las empresas espafiolas. En estos casos, en Espafia destacan los
sectores de la Construccion (55,8%) y la Informacién y comunicaciones, actividades financieras y de

121 Eurostat presenta datos desagregados por sectores y subsectores de actividad; asi como una agregacién en cinco
grandes grupos.
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seguros (46,7%) y en Francia los sectores de la Informacion... y el Inmobiliario... (ambas con el 85%
de las empresas), seguido de la Industria (81%).

Entre las empresas europeas cuyos trabajadores participan en la gestidon de los cursos, los propdsitos
mas comunes son la definicidn de los objetivos de la formacion, el formato del curso, los contenidos
y la evaluacion; en Espafia destaca la implicacién en el formato.

Formacion Profesional en las empresas

Como se ha dicho anteriormente, las empresas espafiolas son las que mas Formacién Continua
ofrecen a sus empleados (86%), sin embargo, son las que menos hacen uso de la incorporacién de
alumnos de Formacion Profesional -FP- (13%). El promedio europeo de empresas con alumnos de
FP se sitla en el 31%, donde destaca Alemania por encima de todos los paises de la UE, con un 64%.

Empresas que incorporan estudiantes de Formacién Profesional.

Porcentaje sobre el total, 2015
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Fuente: Eurostat (elaboracién propia)

En el contexto de la UE vuelven a destacar las empresas grandes, éstas son las que mas incorporan
alumnos de FP (59%) asi como las medianas (41%); las pequefias lo hacen sélo en el 27% de ellas.
En Espafia estas cifras serian del 21%, 14% y 13%, respectivamente.

En Europa, el sector econémico con mas alumnos FP es la Construccion (40% de las empresas),
seguido de la Industria (34%). En Espafia prevalecen la Industria (15%), el Comercio, transporte,
hosteleria y alimentacion (14%) y el sector Informacién y comunicaciones, actividades financieras y
de seguros (13%); el resto de los sectores se encuentra por debajo del 10%.

La razon mas importante aducida por el 90% de las empresas europeas para incorporar estudiantes

de FP es que de este modo pueden cualificar a los estudiantes de acuerdo con sus propias necesi-
dades futuras; en ello coinciden todos los paises de este trabajo, incluida Espaia. La segunda razén
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para el conjunto de la UE es que mediante este sistema pueden seleccionar a los mejores alumnos
de FP, para empleos futuros (74%); en este caso el interés de las empresas espafiolas baja al 43%.

Principales razones para la incorporacion de alumnos de Formacion
Profesional. Porcentaje sobre el total, 2015

93)4 94,5

92,9

89,4

a0

L 73,5

67,1

=

50

43,2

30
EU (28) Alemania Espaifa Francia Italia Hungria Portugal R.Unido

—&—Cualificacion de futuros empleados de acuerdo a las ne cesidades de la empresa
—@—Seleccion de los mejores estudiantes para futuras contrataciones

Entre los estudiantes de FP integrados en las empresas, los alumnos de FP Dual (combinacién de
formacidn tedrica recibida en un centro educativo y actividad practica en un centro de trabajo) se
identifican a través del nivel de estudios en el que se encuadran'?? . Alemania apuesta fuertemente
por la PF Dual en los niveles de Secundaria Superior frente al universitario (casi inexistente), mientras
que en Espaiia sucede todo lo contrario.

I.- PRINCIPALES INICIATIVAS Y PROGRAMAS EUROPEOS

La cooperacién europea en materia de educacion y formacién profesional (FP) se ha visto reforza-
da por el Comunicado de Brujas y las Conclusiones de Riga. Las instituciones de la UE, los Estados
miembros, los paises candidatos y del Espacio Econémico Europeo, los interlocutores sociales y los
proveedores europeos de FP han acordado un conjunto de resultados para el periodo 2015-2020,
que concluye este afio.

COMUNICADO DE BRUJAS

Los ministros de educacion de 33 paises europeos (UE-28, la ex Republica Yugoslava de Macedonia,
Islandia, Liechtenstein, Noruega y Turquia) y representantes de empleadores, sindicatos y la Comi-
sién Europea acordaron un conjunto de objetivos compartidos y un plan de accién para la FP para

122 El ciclo grado medio de FP incluye los niveles Secundario Superior (CINE 3) y Secundario Superior no Terciario (CINE 4);
el ciclo grado superior de FP se corresponde con el nivel Terciario Ciclo Corto (CINE 5).
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la década 2010-2020. Estos planes fueron apoyados por asociaciones e instituciones de formacion
de toda Europa.

La adopcién del Comunicado de Brujas en diciembre de 2010 describid una serie de acciones para
aumentar la calidad de la educacion y Formacion Profesional (EFP) en Europa a fin de hacerla mas
accesible y relevante para el mercado laboral. Es la Gltima actualizacion del Proceso de Copenhague
para la cooperacidn europea en FP, EQAVET es el resultado de este proceso.

EQAVET es el Marco de Referencia Europeo de Garantia de la Calidad en la Educacién y Formacion
Profesionales, un instrumento de referencia destinado a ayudar a los paises de la UE a fomentar y
encauzar la mejora continua de sus sistemas de Formacién Profesional a partir de unas referencias
acordadas en comun. Ademads de contribuir a mejorar la calidad en este ambito, su propdsito es
asentar una confianza mutua entre los sistemas de FP y facilitar la aceptacién y el reconocimiento
de las aptitudes y competencias adquiridas en distintos paises y entornos educativos. En concreto
sus objetivos son:

® Establecer puntos de referencia nacionales de garantia de calidad
® Participar activamente en las redes europeas pertinentes

® Desarrollar un criterio nacional para mejorar los sistemas de garantia de calidad y utilizar el Marco
de la mejor manera posible.

CONCLUSIONES RIGA 2015

Las conclusiones de Riga presentan el papel de la educacién y Formacion Profesional (FP) en el con-
texto de la agenda de crecimiento y empleo y el Marco estratégico para la cooperacion europea en
educacion y formacion (ET 2020). Su objetivo es llegar a un acuerdo entre los paises participantes, los
interlocutores sociales a nivel de la UE y la Comisién Europea sobre un nuevo conjunto de resultados
amedio plazo para el periodo 2015-2020 en el contexto del Comunicado de Brujas adoptado en 2010.

CLAVES ESTRATEGICAS. Se prestara la debida atencidn a las dreas y principios transversales que son
cruciales para lograr los resultados y para modernizar la EFP: asociaciones sélidas con los interlo-
cutores sociales y otras partes interesadas relevantes, como las camaras y diversas instituciones
competentes; financiacion eficiente y promocidon de excelencia e innovacion en FP; uso constante
del enfoque de resultados de aprendizaje y el desarrollo de herramientas y principios. Esto incluye:
establecer arreglos integrales de validacién para 2018 segun lo acordado en la Recomendacién del
Consejo de 2012. Ademads, la Comisién Europea y los Estados miembros también deberian compro-
meterse, en cooperacion con todas las partes interesadas de la EFP, a una comunicacién especifica y
una visibilidad adecuada de los logros de la cooperacion europea en EFP (proceso de Copenhague).
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Propésitos a medio plazo (2015-2020)

1. Promover el aprendizaje basado en el trabajo en todas sus formas, con especial atencidn a los
aprendizajes (aprendices), involucrando a los interlocutores sociales, empresas, cdmaras y provee-
dores de FP, asi como estimulando la innovacion y el espiritu empresarial.

Segun Cedefop, el aprendizaje basado en el trabajo se refiere al conocimiento y las habilidades
adquiridas en un contexto vocacional, ya sea en el lugar de trabajo o en una institucién VET. Existen
tres formas de aprendizaje basado en el trabajo:

a) aprendizaje en la escuela basado en un programa que incluye laboratorios, talleres, cocinas,
restaurantes, empresas junior o practicas en el lugar, simulaciones o asignaciones reales de pro-
yectos empresariales / industriales.

b) trabajo aprendizaje en la escuela que incluye periodos de capacitacion en las empresas y

c) esquemas de alternancia o aprendizajes tipicamente conocidos como el “sistema Dual”,

2. Fortalecer los mecanismos de garantia de calidad en EFP de acuerdo con la recomendacion
EQAVET y establecer mecanismos permanentes de informacién y retroalimentacion en los sistemas
I-VET y C-VET basados en los resultados del aprendizaje.

3. Mejorar el acceso a la EFP y las calificaciones para todos a través de sistemas mas flexibles y
permeables, en particular ofreciendo servicios de orientacion eficientes e integrados y poniendo a
disposicidn la validacion del aprendizaje no formal e informal.

4. Fortalecer las competencias clave en los planes de estudio de FP y proporcionar oportunidades
mas efectivas para adquirir o desarrollar esas habilidades a través de I-VET y C-VET. Como se define
en la Recomendacion UE 2006, las habilidades clave son:

® comunicacion en la lengua materna y en lenguas extranjeras,

® competencia matematica y competencias bdsicas en ciencia y tecnologia,

® competencia digital

® Competencias transversales (conclusiones del Consejo 2010 sobre las competencias que apoyan
el aprendizaje permanente):

Aprender a aprender, competencias sociales y civicas, la toma de iniciativas y el emprendimiento,
conciencia cultural, habilidades para la comunicacion

5. Introducir enfoques sistematicos y oportunidades para el desarrollo profesional inicial y continuo
de maestros, formadores y mentores de EFP en entornos escolares y laborales.
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En base al Comunicado de Brujas y las Conclusiones RIGA 2015, todos los paises firmantes desarro-

llaron sus actuaciones.

OTRAS INICIATIVAS DE LA UE DE APOYO A LA FORMACION PROFESIONAL

El European Credit system for Vocational Education and Training (ECVET) hace que sea mas facil
para los estudiantes de FP recibir validacidn y reconocimiento de habilidades y conocimientos
relacionados con el trabajo adquiridos en diferentes sistemas y paises.

El European Quality Assurance Reference Framework (EQAVET) es un instrumento de referencia
disefiado para ayudar a los paises de la UE a promover y monitorear la mejora continua de sus
sistemas de FP basados en referencias comunmente acordadas.

El Council Recommendation on a European Framework for Quality and Effective Apprenticeships
(aprendices) identifica 14 criterios clave que los paises y las partes interesadas de la UE deberian
utilizar para desarrollar aprendizajes efectivos y de alta calidad.

La European Alliance for Apprenticeships (aprendices) establecido en 2013, ha movilizado de
manera efectiva a los Estados miembros de la UE, la Asociacidn Europea de Libre Comercio y los
paises candidatos de la UE y mds de 230 partes interesadas para participar en la mejora de la
oferta, la calidad y la imagen de los aprendizajes. Recientemente, la movilidad de los aprendices
también se ha agregado a los objetivos de la Alianza.

La European Apprentices Network (aprendices) se establecio para garantizar que la voz de los
jovenes aprendices se escuche en las discusiones relacionadas con la EFP y los aprendizajes.

La European Vocational Skills Week lanzada en 2016, es una campafia a nivel europeo con el
objetivo de mejorar el atractivo y la imagen de la FP.

La ET2020 Working Group on VET tiene como objetivo ayudar a los responsables politicos y otras
partes interesadas a disefiar politicas y practicas. El Grupo de trabajo actual se centra en la innovacion
y la digitalizacién en FP y una FP superior a nivel de sistema. El Grupo Interinstitucional de Educacion
y Formacion Técnica y Profesional (IAG-TVET), dirigido por la UNESCO, garantiza la coordinacién
de actividades entre organizaciones internacionales clave, entre otros. la Comision, que participa
en politicas, programas e investigacion sobre educacién y formacidn técnica y profesional (EFTP).

El Erasmus+ Programme tiene una dotacion financiera indicativa de 14.774 millones de euros.
De esta cantidad, casi 3.000 millones de euros se asignan a FP durante el periodo 2014-2020.
Cada afio, alrededor de 130.000 estudiantes de FP y 20.000 empleados de FP se benefician de las
oportunidades de movilidad de Erasmus +. Ademas, casi 500 proyectos de FP cada afio se financian
con cargo al Erasmus+ Strategic partnerships. El programa también financia otras actividades,
como las Alianzas de Habilidades Sectoriales.
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® El European Social Fund (ESF, Fondo Social Europeo) es una palanca financiera importante para
VET. Desde 2014 hasta 2020, el FSE tiene un objetivo tematico que asigna un presupuesto signifi-
cativo a las acciones de apoyo a la EFP. Se dedicaron casi 15 000 millones de euros a, entre otros
objetivos, mejorar la igualdad de acceso al aprendizaje permanente, promover vias flexibles y
mejorar la relevancia del mercado laboral de los sistemas de educacion y formacién.

® Enla Nueva Agenda de Habilidades para Europa, la Comision Europea propuso que las empresas
y los interlocutores sociales deberian participar en el disefio y la prestacion de FP en todos los
niveles y que la FP deberia incluir una fuerte dimension basada en el trabajo.

PRINCIPALES INSTITUCIONES DE LA UE CON COMPETENCIAS EN LA FORMACION PROFESIONAL

® El European Centre for the Development of Vocational Training (Cedefop) Ayuda a desarro-
llar politicas europeas de FP. Contribuye a su implementacion respaldada por su investigacion,
analisis e informacidn sobre sistemas, politicas y practicas de EFP, necesidades y demandas de
habilidades en la UE.

® El European Training Foundation (ETF) contribuye, en el contexto de la politica de relaciones
exteriores de la UE, al desarrollo de habilidades y competencias profesionales.

I.- CONCEPTOS GENERALES EN EL AMBITO DE LA FORMACION EN EUROPA

El presente trabajo estadistico se basa en las encuestas realizadas por Eurostat, que recopila datos
de los 28 paises de la UE. Para la fiabilidad de los datos Eurostat unifica los criterios y conceptos
de forma que los organismos nacionales encargados de la recogida de datos se basen en el mismo
tipo de informacidon de modo que se garantice su homogeneidad. La unificacidn de criterios es una
ardua tarea debido a la multiplicidad de casuisticas existentes en el mundo laboral y educativo,
insertas ademads en las culturas y contextos nacionales; por tal motivo la autoridad estadistica de
la UE revisa de forma periddica estos criterios y los transmite a los estados miembro a través de
normativas oficiales de obligado cumplimiento.

Los conceptos que se sefialan a continuacion provienen de dicha unificacidén de criterios y son los
adoptados en las diversas estadisticas europeas.

® FORMACION PROFESIONAL
La Formacion Profesional (VET*??) tiene por finalidad equipar a los estudiantes o empleados con los

conocimientos, habilidades y competencias requeridas en ocupaciones particulares y en el mer-
cado laboral. Suele responder a las necesidades de la economia, puede impulsar el rendimiento

123 Vocational education and training (VET). En inglés, al concepto Formacion Profesional le antecede la palabra “educacion”.
Lo mismo ocurre en el caso de CVET e IVET.
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empresarial, la competitividad, la investigacidn y la innovacion y ser un aspecto central del empleo
exitoso y la politica social.

Como beneficio adicional, también puede proporcionar a los alumnos habilidades importantes para
su desarrollo personal y civico.

En la nomenclatura estadistica europea los sistemas de educacién y Formacién Profesional estan
constituidos por dos bloques diferenciados: Formacion Continua (CVET)***y Formacion Profesional
Inicial (IVET)*?*,

1.- FORMACION CONTINUA (CVET)

Se entiende como Formaciéon Continua -FC- (Continuing Vocational Training) aquella que se lleva a
cabo en el dmbito laboral y cuyo objetivo principal es la adquisicion de nuevas competencias, habi-
lidades y conocimientos o el desarrollo y mejora de las competencias, habilidades y conocimientos
existentes, por parte de los empleados. La Formacion Continua, ademas de contribuir a la promo-
cion del desarrollo profesional de los empleados, también puede incluir actividades formativas que
fomenten el desarrollo personal.

La Formacién Continua tiene las siguientes caracteristicas:
® Es una decision de la empresa, adoptada por un cargo o unidad jerarquica.
® Es una actividad planificada con antelacion, plasmada en un documento.

® Comprende una actividad o conjunto de actividades especificas de capacitacion, que incluye,
ademas:

= Las medidas de formacion para las personas empleadas que abandonan la empresa (medi-
das destinadas a mejorar su situacién en el mercado laboral externo) que son financiadas
al menos en parte por la empresa.

= Las medidas de capacitacion para los graduados universitarios que son financiadas al menos
en parte por la empresa.

= Eltiempo libre en el trabajo que la empresa otorga para actividades de capacitacion (aun-
que no la financie).

Quedan excluidas:

= las actividades continuas que no se pueda distinguir del trabajo (aprendizaje por experien-
cia, por ejemplo...),

124 Continuing vocational training (CVT) o Continuing vocational education and training (CVET).

125 Initial vocational training (IVT) o Initial vocational education and training (IVET).
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la capacitacion de ajuste (es decir, la familiarizacidn basica con el trabajo, la organizacion o
el entorno laboral) y la transmision de informacién de rutina.

® Es una actividad financiada en su totalidad o al menos en parte por la empresa (directa o indi-

rectamente). La financiacién puede incluir el uso del tiempo de trabajo para la actividad de capa-

citacion, asi como la financiacion de equipos de capacitacion (libros, ordenadores, CD-ROM, etc.).

® Debe haber un mediador de capacitacion (ya sea una persona -entrenador o supervisor- o un

equipo utilizado para la capacitacion -un ordenador u otro medio de capacitacion-).

® | os receptores de la FC son, en general, los empleados de la empresa, incluidos:

Los propietarios que trabajan, los socios que trabajan regularmente en la empresa y los
trabajadores familiares no remunerados, asi como las personas que trabajan fuera de la
empresa pero que pertenecen a ella y son pagados por ella (por ejemplo, representantes
de ventas, personal de entrega, equipos de reparacion y mantenimiento),

Las personas ausentes por un periodo corto (por ejemplo, por licencia por enfermedad,
licencia pagada o licencia especial) y también aquellas en huelga pero no ausentes por un
periodo indefinido. Se incluyen los trabajadores a tiempo parcial, asi como los trabajadores
temporeros y los trabajadores a domicilio en la ndmina de la empresa.

® Se excluyen de la Formacion Continua:

La Formacidn Profesional inicial (IVT)*?,

Las personas empleadas con un contrato de capacitacidon especifico (por ejemplo, los
aprendices),

La experiencia laboral de los estudiantes universitarios en empresas como parte de sus
cursos de grado,

Los graduados universitarios que participan en contratos de capacitacion,

Las personas que trabajan en la empresa y que estan subcontratadas o tienen un contrato
de trabajo con otra empresa (por ejemplo, limpiadores de edificios).

® |a Formacién Continua puede ser cubierta mediante cursos u otras medidas de formacidn.

® | 0s cursos

En general estdn claramente separados del lugar de trabajo activo, como una sala de clase
o un centro de capacitacion,

Muestran un alto grado de organizacién (tiempo, espacio y contenido) por parte de un
entrenador o una institucion de capacitacion,

Sus contenidos estan disefiados para un grupo de estudiantes,

126 Véase el siguiente apartado
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= Pueden ser internos (disefiados y administrados principalmente por la propia empresa,
aunque se impartan fuera de sus instalaciones) o externos (disefiados y administrados prin-
cipalmente por organizaciones que no forman parte de la empresa, o por una organizacion
de capacitacion que pertenece a la empresa matriz de la empresa),

= Los cursos externos pueden tener varios tipos de proveedores (Instituciones formales de
educacién y FP (Schools, colleges, universities and other higher education institutions);
Instituciones publicas de capacitacion (dependientes del Estado); Empresas privadas de
formacion; Empresas privadas donde la actividad principal no es la capacitacién (ej. multi-
nacionales); Asociaciones empresariales, camaras de comercio; Sindicatos).

® Otras medidas de Formacién Continua planificadas (insertas en el plan de formacidn), normal-
mente adaptadas a necesidades individuales de los empleados, pueden ser:
= La capacitacion guiada en el trabajo; Rotacion de puestos de trabajo, intercambios, adscrip-
ciones o visitas de estudio; Participacion en conferencias, talleres, ferias; Participacién en
circulos de aprendizaje o de calidad; Aprendizaje electrénico (e-learning).

® En la planificacidn, formalizacidn y gestidn de la Formacién Continua pueden participar -o no- los
interlocutores sociales y representantes de los trabajadores.

2.- FORMACION PROFESIONAL INICIAL (IVT)

La educacioén puede llevarse a cabo en una institucion educativa -como parte de la educacién se-
cundaria o terciaria-; puede ser parte de la capacitacion inicial durante el empleo, por ejemplo, los
aprendices y también puede ser una combinacion de educacién formal y aprendizaje en el lugar de
trabajo, lo que se conoce como Sistema Dual (Dual VET*?).

a) La Formacion Profesional se asienta en dos grandes grupos educativos: los niveles CINE 2 a 4 (educacion
secundaria y postsecundaria no terciaria) y los niveles 5 a 8 (educacion terciaria)!?. La finalizacién
exitosa de los niveles 2-4 conduce a calificaciones profesionales relevantes para el mercado laboral
y reconocidas a nivel académico; los ciclos formativos de grado superior estan dirigidos al alumnado
que busca unos estudios superiores practicos, que los cualifiquen para incorporarse al mundo laboral.

El centro educativo proporciona los talleres y laboratorios necesarios para la realizacion de las practicas.

b) El segundo grupo formativo inicial en el que destacan como ejemplo paradigmatico los aprendices,
se caracteriza por ser una combinacién de experiencia laboral y capacitacion. Los aprendices a veces
pueden tener el estatus de personas empleadas (por tener un contrato de trabajo), sin embargo,
su funcidén no es principalmente producir bienes y servicios, sino ser capacitados y aprender.

127 En la literatura internacional aparece también como Dual System, Dual Vocational Education and Training, Dual Training
Occupation, Dual Training System, Dual Training Model...

128 International Standard Classification of Education — ISCED 2011 (CINE 2011).
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Caracteristicas esenciales de este tipo de formacion:

Generalmente se lleva a cabo antes de que los estudiantes comiencen su vida laboral en los
educativos 2 a 5 CINE 2011.

® Se desarrolla en un entorno escolar (principalmente en el aula) o laboral, como centros de for-
macion y empresas.

® Sudesarrollo alterna periodos de educacién general/tedrica (en una institucion educativa/ centro
de capacitacion) y de capacitacidn practica (en un lugar de trabajo).

® Su duracién va de 6 meses a 6 afios.

® Por lo general, existe un contrato de capacitacion que define las caracteristicas del aprendizaje.

® | os aprendices reciben una remuneracion (salario o subsidio, en efectivo o en especie).

® |afinalizacidn exitosa del programa es obligatoria para obtener una calificacion o certificacién oficial.

® Es esencial para la formacion de aprendices que exista un elemento basado en el trabajo.

® |as empresas a menudo (pero no siempre) financian parcial o totalmente el aprendizaje.

El sistema Dual es una combinacién de la formacion tedrica recibida en un centro educativo y

(]
—

la actividad practica en un centro de trabajo. Es una modalidad innovadora y complementaria
que se une a la oferta ya existente de modalidad presencial y a distancia. Se basa en un acuerdo
de colaboracién entre la empresa y el centro académico y NO supone un vinculo laboral con
el estudiante. En Espafia, esta modalidad depende, como en toda la oferta educativa, de cada
Comunidad Auténoma.

El Sistema Dual es consecuencia de las cambiantes necesidades laborales de las empresas e institu-
ciones europeas para adaptarse con mayor rapidez y flexibilidad a las profundas transformaciones
tecnoldgicas y de mercado. El objeto es que el mercado de trabajo disponga de empleados con una
cualificacion profesional que responda a los requerimientos empresariales. Este formato también
beneficia a las personas que ven facilitado su acceso al mercado de trabajo y, ademas, perciben un
reconocimiento de sus habilidades profesionales.

MARCO EDUCATIVO EUROPEO EN EL QUE SE ENCUADRA LA FORMACION PROFESIONAL

En Europa la Formacion Profesional se encuadra en tres tipos educativos genéricos: educacién
formal, no formal e informal.
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TIPO DE EDUCACION

Educacion formal (Formal education and training)

La educacion institucionalizada, intencional y planificada a través de organizaciones publicas y or-
ganismos privados reconocidos; en su totalidad constituye el sistema educativo formal de un pais.
Los programas de educacién formal son reconocidos como tales por las autoridades educativas
nacionales o equivalentes, o por cualquier otra institucién en cooperacién con las autoridades
educativas nacionales o regionales. La educacion formal consiste principalmente en la educacién
inicial. La Formacion profesional (FP), la educacidon para necesidades especiales y algunas partes de
la educacién de adultos a menudo se reconocen como parte del sistema educativo formal.

Educacion no formal (Non-Formal education and training)

Educacion institucionalizada, intencional y planificada, cubre actividades de aprendizaje impartidas
fuera del sistema educativo formal por un proveedor de educacion externo a los organismos pu-
blicos. No tiene un reconocimiento académico “oficial”, pero si puede disfrutar de un prestigio por
su calidad formativa.

Educacion informal (Informal learning)

Formas de aprendizaje intencionales no institucionalizadas. Tienen un menor nivel de organizacion
y estructura que la educacién formal o no formal. El aprendizaje informal puede incluir actividades
de aprendizaje en la familia, el lugar de trabajo, en la comunidad local, de manera autodirigida,
social (ISCE 2011).

ESTRUCTURA EDUCATIVA EN LA UNION EUROPEA

CRITERIO Formal No formal Informal
Intencidn de aprender X X X
Organizacion X X
Marco institucional y ubicacion X X
Estructura jerarquica de nivel de grado X
Requisitos de admision X
Requisitos de registro X
Métodos de ensefianza / aprendizaje predeterminados X X X
Duracién minima un semestre (30 ECTS) X
Reconocimiento del programa por parte de
las autoridades nacionales correspondientes X
(“Reconocimiento académico”)

Fuente: Eurostat
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La Formacion Profesional (incluido el sistema Dual) puede encuadrarse tanto en la educacién formal

como en la no formal.

CLASIFICACION DE LA EDUCACION POR NIVELES

Otra clasificacion importante de la Formacién Profesional en el ambito FORMAL hace referencia

al nivel educativo en el que se encuadra en el contexto europeo, en este caso es la International
Standard Classification of Education (ISCED-2011).

La FP se asienta sobre dos grandes grupos educativos: Los niveles ISCED 2 a 5 (Orientacion General)

y los niveles 5 a 8 (Educacidn terciaria).

ISCED 2011 Niveles de educacion

Nivel - Curso Formacion
ISCED 2011 Objetivo académico Profesional
0- Preescolar Introduccién del nifio al entorno escolar Ed. In~fan1:|l
0-6 afos
Sélida educacién basica en . .
. - Ed. Primaria
. lectura, escritura y matematicas y :
1- Primaria S 3 ciclos
conocimientos elementales del resto de ~
- 6-12 afos
las materias
ler cicl S
2- ercico Completar la educacidn basica
secundaria Ep
) Mayor especializacién. Generalmente - ‘i
o ) N . . Grado Basico
3- 22 ciclo ) comienza a los 15-16 afios o al final de Ed. Secundaria itulo: /
secundaria o - - : ) Titulo: FP
la ensefianza obligatoria Obligatoria Basi
asico
(ES.0) F.P Grado
. Preparacion para la préctica profesional. | BACHILLERATO Medio/
4- Post-secundaria Puede dar acceso a la educacién itulo: Técni
no terciaria de | Titulo: Técnico
terciaria
Educacién Programas terciarios orientados a la
5- terciaria de ciclo | practica profesional. Puede dar acceso a
corto otros programas terciarios
Grado, 19 ciclo
6- de licenciatura, Programas terciarios que ofrecen una
bachelor o primera calificacion académica F.P.
equivalente Grado
Maestria Educacién Superior/
. P jarios d tgrado que i itulo: Técni
master. 22 ciclo Programas terC|.a.r|os- de postgrado q Superior Titulo: Técnico
7- N ofrecen una calificacion académica o Superior
de licenciatura o .
; profesional avanzada
equivalente
Programas terciarios conducentes a
8- Doctorado o la obtencién de una calificacién de
equivalente investigacion avanzada que certifica la
madurez cientifica del interesado

Fuente: Parlamento Europeo

285




La Orientacion General estd disefiada para que los estudiantes adquieran los conocimientos, ha-
bilidades y competencias especificas de una ocupacion, oficio o clase de ocupaciones u oficios en
particular. Los programas tienen componentes basados en el trabajo, por ejemplo, programas de
aprendizaje o programas de educacion Dual.

En la Educacién Terciaria ISCED no distingue entre educacidn general y profesional. Considera, pero
aun no define, una distincion entre educacion académica y profesional.

I11.- DATOS ESTADISTICOS COMPARADOS. ESPANA Y OTROS PAISES EUROPEOS

Al hilo de los objetivos del Informe FEI 2020, el presente trabajo pretende aportar informacién
sobre la situacidn de la Formacidn Profesional en Espafia y otros siete paises europeos, Alemania,
Francia, Italia, Portugal, Hungria, Suecia y Reino Unido, especialmente sobre la Formacion Continua
y la Formacion Profesional Dual.

El estudio se divide en tres apartados: indicadores que ofrecen una vision global de la participacion
de la poblacion general y empleados en actividades de educacién y Formacidn Profesional; carac-
teristicas de la Formacion Continua en las empresas y, en tercer lugar, un perfil de la Formacién
Profesional en las empresas, incluidos datos sobre Formacion Profesional Dual.

3.1.- DATOS GENERALES DE EDUCACION EN EUROPA

Tal como se observa en la figura 1, entre 2013 y 2019 la participacion media de la poblacién general
de la UE en actividades de educacién y FP las ultimas 4 semanas permanecio bastante estable, en
torno al 10-11%, con un ligero y constante crecimiento.
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Figura 1.

Tasa de participacion en educacion y Formacion Profesional enlas ultimas 4
semanas. Poblacién general 25-64 afios, 2013-2019
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Fuente: Eurostat (elaboracion propia)

El pais que supera la media europea triplicdndola desde un principio es Suecia, con una clara
tendencia al alza, llegando al 34,1% en 2019. El segundo es Francia, con una participacién que ha
tenido incrementos y luego se ha estabilizado; en 2019 roza el 19%. El Reino Unido es el tercer
pais del grupo en importancia que, aunque entre 2013 y 2016 ha sufrido un retroceso, a partir de
entonces ha comenzado una recuperacion y en los Ultimos afios sus cifras son constantes, algo
por debajo del 15%.

Espafia tiene una poblacién general con actividades formativas un poco por debajo de la media de la
UE, alrededor del 10%, con una bajada en 2016 y una ligera recuperacion hasta 2019; le sigue muy
de cerca Portugal. A continuacion, se encuentra Alemania (algo mas del 8%) y los italianos (con picos
de subidas y bajadas entre el 7 y el 8%). El Ultimo pais de este grupo es Hungria, los datos revelan
un gran esfuerzo de parte de los poderes publicos, por el destacado crecimiento de su poblacion
en procesos formativos a partir de 2015.

Al comparar las figuras 1y 2 se constata que la participacion de los ciudadanos en actividades edu-

cativas y de Formacién Profesional no difiere mucho si se trata de la poblacion general o Unicamente
de las personas empleadas.
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Figura 2.

Tasa de participacion en educacién y Formacién Profesional en las dltimas 4
semanas. Empleados 25-64 aiios, 2013-2019
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W 2013 w2014 W 2015 12016 W 2017 W 2018 2019

Fuente: Eurostat (elaboracién propia)

El promedio europeo es ligeramente superior en el caso de los empleados; los Unicos incrementos
destacables se distinguen en Francia, Hungria y Portugal.

Respecto al marco educativo en el cual se han desarrollado las actuaciones formativas ejercitadas por
los empleados, como promedio europeo el 51,2% de ellos reciben formacion en el sector NO-formal
-es decir, a través de una educacion institucionalizada pero que no otorga un reconocimiento acadé-
mico-, mientras que sélo el 5,3% lo hace en el sector Formal -que si reconoce los titulos- (figura 3).

En el sector NO-formal sobresalen los empleados de Hungria y Suecia (65,9% y 63% respectivamente)
y en el sector formal, el Reino Unido (12,8%) y Espaiia (9,7%).
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Figura 3.

Tasa de participacion en educacion y FP por tipo de educacion, 2016
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Fuente: Eurostat (elaboracién propia)

Segln se observa en la figura 4 que describe a los empleados que han recibido formacion segun
tipo de ocupacion, existe una tendencia general en todos los paises de este grupo: los que mas han
disfrutado de formacion han sido, por este orden, los gestores, profesionales, técnicos y profesionales,
luego les siguen los administrativos, vendedores y personal de servicios; en tercer lugar estdn los
trabajadores manuales cualificados y, finalmente, los trabajadores de ocupaciones bdsicas.
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Figura 4.

Tasa de participacion en educacion y FP por tipo ocupacion (ISCO08),
2016
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Fuente: Eurostat (elaboracién propia)

Espafia tiene un comportamiento bastante cercano al de la UE. Es destacable el resultado atipico de
Hungria, con elevados grados de participacidon de todas las ocupaciones y, en especial el esfuerzo
realizado para la inclusion y formacion de los trabajadores menos cualificados.

Como se ha indicado en anteriores apartados, todos los paises muestran preocupacion por la baja

disponibilidad de trabajadores con habilidades STEM. Como se observa en la siguiente figura, el
promedio europeo de graduados STEM sobre el total de graduados, se encuentra en torno al 30%.

290



Figura 5.

Graduados de nivel superior en Formacion Profesional STEM (ciencia, tecnologia,
ingenieria y matematicas). Porcentaje sobre el total, 2013-2015
35 22,9

311 30,8
30
22,6
2 21,7
®2
1
1

EU (28) Alemania Espafia Francia Hungria Portugal Suecia

40 30,6

“vn O o um

o

= 2013 = 2014 = 2015

Fuente: Cedefop, basado en Eurostat (elaboracién propia)

Del grupo de paises de este analisis, el que presenta un nivel mas bajo de graduados STEM es Espafia.

Seguln un analisis prospectivo de Cedefop que estudid la influencia del nivel educativo en la proba-
bilidad de tener empleo en 2025, el nivel con mas posibilidades en la media de la UE sera el nivel
Medio/Alto (85%); para el resto de niveles las previsiones no son muy alentadoras: en el nivel Medio
tendra trabajo el 47%, en el Alto el 38% y finalmente, en el Bajo, el 15%.

Figura 6.
Previsidn de personas que en 2025 estardn empleadas segin su nivel educativo.
Porcentaje sobre el total del nivel educativo
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Fuente: Cedefop forecasts (elaboracidn propia). Suecia, datos parciales
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Esta tendencia general se repite en la mayoria de los paises, en el caso de Espafia se prevé que
estaran empleados en 2025: de las personas con nivel educativo Medio/Alto, el 70% (15 puntos por
debajo del promedio UE), con nivel Alto, el 40,4% (+2 puntos), con nivel Medio, el 30,2% (-8 puntos)
y, finalmente, con nivel Bajo, el 29,4% (+14 puntos).

Espafia es el pais del entorno con menos gasto publico en educacién y FP secundaria superior y
postsecundaria en funcion del PIB (0,34% en 2019), Suecia sobresale por encima de todos y Ale-
mania es el pais que mas se acerca a la media de la UE, con un ligero descenso entre 2012 y 2014.

Figura 7.
Gasto publico anual en educaciéon y Formacion Profesional CINE 3-4
como porcentaje del PIB, 2012-2014
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CINE 3-4: Nivel Secundaria Superior y Postsecundaria.
Fuente: Eurostat, UOE (elaboracién propia). Sin datos de Italia y Portugal

En Europa, el gasto medio anual por estudiante en Formacion Profesional de los niveles CINE 3 y
4 crecio considerablemente, incrementandose de 5,7 a 8,4 unidades PPS'* entre 2012 y 2014. No
obstante, tanto la cuantia como el grado de crecimiento varian bastante entre unos y otros paises.
Los que mas han invertido en 2014 son Suecia, Alemania y Francia; en el caso de Suecia ya lo habia
hecho, incluso en mayor cuantia, el aifio anterior.

129 PPS: Purchasing Power Standards. Término técnico utilizado por Eurostat como moneda comun, Util para ajustar las
diferencias de nivel de precios entre los paises miembro. Se expresa en relacién con el promedio de la Unién Europea es-
tablecido en 100.
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Figura 8.

Gasto publico anual en educacién y Formaclién Profesional CINE 3-4
por estudiante, en unidades PP5. 2012-2014
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Fuente: Eurostat, UOE (elaboracion propia). Sin datos de Italia y Portugal

En Espania el gasto publico se encuentra por debajo del promedio europeo, no obstante, en 2014
se detecta el mismo esfuerzo que en el resto de la zona, con un crecimiento por encima del 100%
respecto a 2013. Por detras se encuentra Hungria.

3.2.- FORMACION CONTINUA

Como vya se indicé anteriormente, la Formacion Continua es aquella que las empresas imparten a
los empleados a lo largo de su vida laboral, en el marco de sus puestos de trabajo. En este apartado
se muestran diferentes caracteristicas de la formacién que ofrecen las empresas a sus empleados.

La Formaciéon Continua es una actividad muy extendida en la mayoria de los paises europeos, el

72,6% de la media europea ofrece capacitacion a sus empleados. Este patrén general es comun en
los paises del estudio, pero los pesos relativos varian considerablemente entre unos y otros (figura 9).
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Figura 9.

Empresas que ofrecen formacidn continua. Porcentaje sobre el total, 2015
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Fuente: Eurostat (elaboracién propia).

Los paises situados por encima del promedio son, por este orden, Suecia, Espafia, Reino Unido,
Francia, Alemania y Portugal; por debajo del mismo se encuentran sélo Italia y Hungria. Como se
comprueba, Espafia tiene un alto grado de capacitacion de sus empleados, al mismo nivel que los
paises mas destacados como potencias en esta materia.

La figura 10 confirma la elevada implicacién de las empresas espafolas en la oferta de Formacion
Continua a sus empleados, frente a todos los paises de la Union.

Figura 10.
Empresas con Formacion Continua. Porcentaje sobre el total, 2015
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Fuente: Eurostat (elaboracion propia).
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El peso de empleados asistentes a cursos de Formacion Continua es el 40,8% del total de trabajadores
de las empresas consultadas por Eurostat. Es importante subrayar que, en el conjunto de paises del
estudio, Espafia es el pais con mayor participacion de los empleados, un 55,4%%,

Figura 11.

Empleados participantes en cursos de Formacién Continua. Porcentaje sobre el total,
2015
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Fuente: Eurostat (elaboracién propia)

Si se analiza por tamafio de empresa (figura 12), las compafias mas grandes (a partir de 250 traba-
jadores) son las que mas forman a sus empleados, el 48% en el promedio de la Unién Europea. Le
siguen las empresas medianas (37%) y, en tercer lugar, las pequefias (30%).

130 Cada empleado cuenta una sola vez, independientemente de los cursos a los que haya asistido.
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Figura 12.

Empleados participantes en cursos de Formacién Continua, por tamafio de empresa.
Porcentaje sobre el total de empresas que ofertan capacitacion. 2015
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Fuente: Eurostat (elaboracién propia)

Todos los paises siguen el mismo patrén, aunque Espafia sobresale por encima del promedio en
los tres tamafios de empresas. El Reino Unido es el Unico pais que no sigue esta tendencia, cuyas
empresas forman a sus empleados con la misma intensidad, independientemente de su tamafio.

En relacion con el formato utilizado para la formacion, el 62% de las empresas de la UE utiliza los
cursos y, en paralelo, otro 60% hace uso de otros tipos de actividades de formacidn (figura 13)™2.

131 Pregunta de respuesta multiple.
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Figura 13.

Empresas que ofrecen Formacion Continua a sus empleados, segtin
formato. Porcentaje sobre el total, 2015
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Fuente: Eurostat (elaboracion propia)

En todos los casos, otras actividades de formacién®*? han de ser actuaciones especificamente incluidas
en el plan formativo de la empresa. Bajo estos formatos, las empresas europeas utilizan la formacion
en el puesto de trabajo (44%), las conferencias y reuniones técnicas (39%) y el autoaprendizaje de
los empleados (e-learning), con un 22% (figura 14).

132 Pregunta de respuesta multiple.
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Figura 14.

Empresas que dan capacitacion con formatos distintos a los cursos. Porcentaje
sobre el total, 2015
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En Espafia este perfil se reproduce en términos generales, aunque con algo mas de peso la forma-
cion en el puesto y bastante menor importancia las conferencias y reuniones técnicas; el e-learning
estaria por encima del promedio de la UE.

Dentro de la modalidad formacion en el puesto de trabajo, las empresas europeas que forman entre

un 10 y un 49% de sus empleados es lo habitual; Espafia tiene un comportamiento muy similar al
promedio de la UE (figura 15).
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Figura 15.

Empresas que dan capacitacion en el puesto de trabajo, por intensidad de
participacion de los empleados. Porcentaje sobre el total, 2015
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Fuente: Eurostat (elaboracién propia)

El promedio de las empresas europeas muestra bastante equilibrio entre ambos formatos; no obs-
tante, entre los paises del estudio en Espafia, Francia e Italia prevalecen los cursos y, por el contrario,
en Hungria, Portugal, Suecia y el Reino Unido destacan algo mas otros métodos de formacién.

Las empresas pueden autoabastecerse con su propia formacidn u optar por contratarla a entidades
externas®,

La encuesta de Eurostat revela que la mayoria de las empresas de la UE decide contratar la formacion
a otras entidades; esta preferencia se manifiesta con distintas intensidades segun el pais (figura 16).

Espafia es el pais que mds opta por la contratacion externa. Mientas el promedio de la UE estd en
el 55% de las empresas, en el caso de Espafia este porcentaje se eleva al 79%.

133 Pregunta de respuesta multiple.
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Figura 16.

Empresas que dan capacitacién, segin internalidad/externalidad de la
organizacién de los cursos. Porcentaje sobre el total, 2015
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Fuente: Eurostat (elaboracién propia)

Otro pais que apuesta mayoritariamente por la externalidad es Francia, pero sus empresas lo igualan
algo mas que las espafiolas, con sus propios cursos. En el caso de Suecia y Alemania, la combinacién
externalidad-no externalidad es bastante mds balanceada.

Profundizando en las empresas que decide contratar la formacidn a entidades externas, el tipo de
proveedor es otro aspecto de interés. En el promedio de la UE, el 70% de las empresas contrata a
empresas privadas de formacion; este porcentaje se eleva al 77% en el caso de Espafia. Algo similar
ocurre en la mayor parte de los paises, excepto en Alemania (figura 17)**.

134 Pregunta de respuesta multiple (maximo 3 respuestas).
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Figura 17.

Empresas que encargan sus cursos a una entldad externa, por tipo
de proveedor. Porcentaje sobre el total, 2015
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Fuente: Eurostat (elaboracion propia). Sin datos de Suecia

En Alemania se alternan casi con igual peso las empresas privadas, las asociaciones empresariales
y las entidades privadas de formacion e instituciones privadas cuya actividad principal no es la
formacion (tal seria el caso, por ejemplo, de otras empresas, multinacionales, etc.). Estos datos
revelan que las empresas alemanas que contratan sus cursos fuera se decantan claramente por
otras empresas, acercando aun mas la formacidn de sus trabajadores a las necesidades reales del
mundo empresarial; la fortaleza alemana de su FP se asienta en esta potente red que la sostiene.

Aunque en el Reino Unido también son mayoritarias las contrataciones a entidades privadas, a
ellas se unen de forma destacada las instituciones formales de educacion y FP y otras entidades de
capacitacion publicas o dependientes de Estado.

Otro indicador de interés es la intensidad de la participacion de los empleados en los cursos de las
empresas. En una revision sobre la intensidad de participacion de los empleados en actividades de
formacion, casi el 40% de las empresas tuvieron a mas de la mitad de sus plantillas inmersas en un
curso, y mas de una tercera parte de ellas indicé que entre el 10y el 49% de sus trabajadores asistid
a algun curso de Formacién Continua (figura 18).
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Figura 18.

Empresas que dan capacitacion, por intensidad de participacion de
los empleados. Porcentaje sobre el total, 2015
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Fuente: Eurostat (elaboracién propia)

Los paises cuyas empresas tuvieron una mayor proporcién de trabajadores en procesos formativos
(por encima del 50% de sus plantillas) fueron Suecia y Portugal, seguidas por Italia. Espafia se situa
por encima del promedio europeo y se observa cierta paridad entre las empresas que envian a mas
de la mitad de su personal a algun curso de formacién, y las que envian a entre el 10% y el 50% de
sus empleados.

Desde la perspectiva de los sectores econdmicos, en el promedio europeo el 74% de las empresas
del sector 4 (informacién y comunicaciones, actividades financieras y de seguros) imparte Formacion

Continua a sus empleados (figura 19).

Los otros sectores también son importantes, todos tienen cursos por encima del 50% de las empresas
(con excepciones en Portugal y Hungria).
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Figura 19.

Empresas que dan capacitacion a sus empleados mediante cursos, segtin
sector de actividad. Porcentaje sobre el total, 2015
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SECTOR DE ACTIVIDAD:

1-Industria

2-Construccion

3-Comercio, transporte, hosteleria y alimentacion

4-Informacién y comunicaciones, actividades financieras y de seguros

5-Sector inmobiliario; actividades profesionales, cientificas y técnicas; servicios administrativos y de apoyo;
arte, cultura y ocio; otras actividades de servicio

Fuente: Eurostat (elaboracién propia)

En Espafia los cursos de todos los sectores econdmicos se encuentran por encima del promedio
europeo y la proporcion entre los distintos sectores es muy parecida; sobresale el sector 4 (informa-
cién y comunicaciones... 90%) y tienen menos peso los sectores 3 (Comercio, transporte, hosteleria
y alimentacidn) y 5 (Inmobiliario, actividades cientifico-técnicas...)., con un 78% en ambos casos.

La delimitacién de los costes es un apartado tanto o mas importante que el resto de los factores
que comprometen la formacién de los empleados. La encuesta de Eurostat también consulto a las
empresas por este parametro®®.

135 Los costes incluyen: Tasas y pagos por cursos externos; Costes de viajes; Costes laborales de los formadores internos de
las empresas; Costes del centro de capacitacion, locales de capacitacion o salas de capacitacion especificas de la empresa;
Costes de materiales didacticos
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El coste promedio en la UE de la hora de Formacién Continua de los empleados es de 58pps vy el
coste por trabajador, de 1.418pps*3®.

Figura 20.
Costes de la formacion para las empresas, por participante y hora.
Unidades PPS, 2015
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Fuente: Eurostat (elaboracién propia)

El coste/hora en Espafia se encuentra ligeramente por encima (59pps), mientras el coste/trabajador
esde 1.201pps, un 15% menos que el promedio europeo. En ambos conceptos Francia tiene costes
mas elevados, seguida por Alemania, Hungria y Suecia. Del lado contrario, los costes italianos, del
Reino Unido y de Portugal se situan por debajo de los espafioles.

ESTRATEGIAS EMPRESARIALES ESPECIFICAS

A continuacidn, se muestran distintas estrategias que adoptan las empresas para proporcionar
Formacion Continua a sus empleados.

La formacion en la empresa requiere una correcta planificacion que contenga la identificaciéon
de las necesidades formativas de la empresa, el establecimiento de objetivos, la seleccidn de los
colectivos a formar, la seleccién del método, un calendario, los recursos humanos necesarios y un
presupuesto, entre los factores a tener en cuenta; tanto si organiza sus propios cursos como si los
encarga a una entidad externa.

136 PPS: Purchasing Power Standards. Representacién de una moneda comun utilizada por Eurostat para eliminar las dife-
rencias en los niveles de precios entre paises.
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La encuesta de Eurostat pregunta a las empresas sobre tres posibles situaciones que se pueden dar
respecto a la planificacion (figura 21)%7:

Figura 21.
Empresas que dan capacitacion a sus empleados mediante cursos,
- por tipo de planificacion. Porcentaje sobre el total, 2015
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1.- La empresa dispone de una persona o unidad especifica responsable de la organizacién de la Formacion
Continua de sus empleados.

2.- La planificacion de la Formacién Continua se traduce en un Plan o Programa escrito.

3.- La empresa cuenta con un presupuesto anual para la Formacién Continua.

Fuente: Eurostat (elaboracion propia)

Los resultados de 2015 muestran que no hay una tendencia Unica en las empresas; no obstante,
siempre destaca en ellas la existencia de una Unidad responsable de la formacion, sin ébice de que
se comparta con Programas y Presupuestos (de hecho, no son excluyentes entre si).

El Reino Unido es el pais cuyas empresas disponen mas que el resto de una persona o unidad res-
ponsable de los cursos y en Alemania ésta es la opcidn preferente sobre el resto de las alternativas,
con diferencia.

Espafia es el Unico pais donde la existencia de un Presupuesto prevalece sobre las demas modalidades
para planificar la formacidn, por encima incluso del resto de paises, lo que podria enlazar con la ele-
vada contratacion externa de los cursos vista en apartados anteriores; algo similar sucede con Suecia.

La participacién de los interlocutores sociales en la formacion es otro factor a tener en cuenta. Las
empresas que declaran que sus planes de Formacidn Continua se hayan insertos en los Convenios

137 Pregunta de respuesta multiple.
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Colectivos representan el 23% del total; las que indican que representantes de los trabajadores/
comités de empresas intervienen en procesos de gestion de los cursos, se materializa en el 12,2%
de los casos (figura 22)*3,

El pais que mas apuesta por la participacion los trabajadores en la definicién de la Formacion Con-
tinua de sus empresas es Francia: el 100% de ellas pacta la formacion en el marco de los Convenios
Colectivos. En un plano bastante por detras se halla la participacion de los trabajadores en la gestion
formativa (16,3%), aunque de igual modo se sitda por encima del promedio.

Figura 22.

Empresas con participacién de los trabajadoresenel plan de
formacién, segtin tipo de implicacién. Porcentaje sobre el total,
2015
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Fuente: Eurostat (elaboracién propia)

El segundo pais del grupo con Acuerdos Colectivos para la formacion es Espania; esto es asi en el
44,8% de las empresas. De otra parte, en lo relativo a la intervencidn de los empleados en la gestidn
de los cursos, en Espafia esta cifra es del 11,9%, algo por debajo del promedio.

En bastante menor medida, otros paises, como el Reino Unido e Italia, optan mayoritariamente por
que representantes de los trabajadores se impliquen en la gestién de la actividad formativa; en el
caso del Reino Unido esto ocurre en el 26,2% de sus empresas.

Por el contrario, las empresas alemanas presentan un perfil muy bajo en las posibilidades de parti-
cipaciodn social en el disefio de la formacion, bastante inferior a la del conjunto europeo.

138 Pregunta de respuesta multiple.
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Un analisis del tipo y grado de implicacion de los trabajadores e interlocutores sociales en aspectos
clave de la formacidn, indica que el 19% de los empleados europeos participan en cursos en los
cuales los interlocutores sociales han intervenido en la firma de los Acuerdos formativos y el 16% de
los empleados reciben formacién donde los representantes de los trabajadores/comités de empresa
intervienen en su gestion.

Figura 23.
Empleados participantes en cursos, segun implicacion de los
trabajadores en el plan de formacion de la empresa. Porcentaje
sobre el total, 2015
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Fuente: Eurostat (elaboracién propia)

Francia se situa muy por encima de este promedio, al tener al 48% de los empleados en cursos
donde los interlocutores sociales han firmado los Acuerdos de Formacién y al 27% en cursos donde
participan en su gestion representantes de los trabajadores.

La situacion de los empleados espafioles también se encuentra bastante por encima del promedio;
el 36,3% de los que reciben formacién lo hacen en cursos cuyos Acuerdos se han firmado por los
interlocutores sociales y el 24,7% en actividades formativas en cuya gestién participan represen-
tantes de los trabajadores.

Italia y Alemania se acercan mas al promedio, el Reino Unido lo hace sdlo en lo referido a la partici-
pacion de los trabajadores en la gestidn y en el resto de los paises la implicacién de los interlocutores

sociales y representantes de los trabajadores tiene una presencia inferior al 11%.

Con el fin de conocer si hay alguna diferencia significativa entre las empresas con Convenios Colec-
tivos, éstas se han desagregado seguin Sector econdmico de actividad (figura 24).
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En Espafia los Convenios Colectivos se han firmado especialmente en la Construccion (55,8%) y le
sigue el sector de la Informacion y comunicaciones, actividades financieras y de seguros (46,7%);
ambos sectores se hallan por encima del promedio europeo.

Figura 24.
Empresas cuyo plan de formacion se encuentra en los Convenios Colectivos, por
- sector econémico. Porcentaje sobre el total, 2015
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5-Sector inmobiliario; actividades profesionales, cientificas y técnicas; servicios administrativos y de apoyo;
arte, cultura y ocio; otras actividades de servicio

Fuente: Eurostat (elaboracion propia). Sin datos de Suecia

A continuacion, se muestra a las empresas cuyos representantes de los trabajadores/comités de
empresa intervienen en la gestion de los cursos (figura 25).
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Figura 25.

Empresas en cuya formacion representantes de los trabajadores participan en la
gestidn, por sector econdémico. Porcentaje sobre el total, 2015
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Fuente: Eurostat (elaboracion propia). Sin datos de Suecia

En Espafia hay dos sectores que modifican su importancia con respecto al caso anterior; el nimero

de empresas en las que los trabajadores participan en la gestion de los cursos se eleva en el sector

industrial y desciende en la Construccion.

Otra perspectiva para conocer el perfil de los planes formativos es, en aquellas empresas en las que

representantes de los trabajadores participan en la gestidn de la formacidn, saber cual es el objeto

principal de su intervencién (figura 26)**°.

139 Pregunta de respuesta multiple.
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Figura 26.

Empresas en cuya formacién representantes de los trabajadores
participan en la gestion, segtin objetivos de la participacion. Porcentaje
sobre el total, 2015
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Fuente: Eurostat (elaboracion propia)

La razén mas importante de la participacion de los trabajadores suele estar en la definicion del
objetivo de la formacion, especialmente en las empresas francesas, italianas y del Reino Unido; en
la definicidn del tipo de capacitacion sobre todo en Suecia, Espafia y Reino Unido; en la definicion
de los contenidos formativos, especialmente en Suecia, Italia, Espafia...

La participacién de los trabajadores en la gestion de los cursos en la fase de evaluacién/valoracidn
de los resultados, destaca especialmente en las empresas del Reino Unido, Suecia y Hungria.

A continuaciodn, el foco se centra en las habilidades de los empleados que las empresas consideran
necesarias para el desempefio laboral, la encuesta de Eurostat presenta 12 tipos de habilidades/
herramientas (figura 27).

Entre las mas seleccionadas por las empresas se encuentran las habilidades técnicas especificas del
trabajo, las habilidades del trabajo en equipo y las habilidades en la gestion de clientes.

140 Las empresas podian elegir de una a tres habilidades consideradas mas importantes.
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Las empresas espafiolas establecen como necesarias, por este orden, las habilidades del trabajo en equipo
(60%), en la gestion (50%), en la gestion de clientes (50%), en la resolucion de problemas (30%), en habili-
dades técnicas del trabajo (20%), en la gestion administrativa (15%) y en habilidades generales en T, con
el porcentaje mas bajo de los paises del estudio (10%, al igual que Francia), algo que llama la atencién.

Las empresas francesas hacen mucho hincapié en las habilidades técnicas en el puesto de trabajo
(65%), las alemanas eligen también lo técnico en el trabajo, el trabajo en equipo y la gestion de
clientes, con la misma importancia (45%).

Figura 27.
Principales herramientas/habilidades del personal, importantes para las
empresas. Porcentaje sobre el total, 2015
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Fuente: Eurostat (elaboracion propia). No hay datos de Suecia

Destacan las empresas del Reino Unido, las Unicas que consideran necesarias las habilidades en
comunicacion oral y escrita (25%), asi como en matemdticas y lectura (23%).

Otro aspecto interesante para considerar es el motivo por el cual las empresas reconocen no haber
dado Formacién Continua a su personal. Entre el 70% y el 90% de las empresas indica que ha sido
porque las habilidades y competencias existentes satisfacen sus necesidades ** (figura 28).

141 Pregunta de respuesta multiple.
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Figura 28.

Razones por las cuales las empresas NO dan formacion continua a sus
empleados. Porcentaje sobre el total, 2015
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Fuente: Eurostat (elaboracidn propia). No hay datos de Suecia

Las empresas que si dan Formacion Continua a sus empleados!*? admiten que algunos factores han
limitado su oferta formativa, en su mayoria ha sido porque que las necesidades ya estdn cubiertas,
aqui destacan sobre todo Alemania, Reino Unido y Portugal.

Para Espafia también son razones importantes el tiempo limitado del personal (47,7%), los costes
elevados (38,3%) v la falta de cursos adecuados en el mercado (31,2%).

142 No hay figura con estos datos.
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3.3.- FORMACION PROFESIONAL

La Formacion Profesional tal como la conocemos en Espafia, se desarrolla a través de dos grandes
formatos, la FP impartida en las aulas de la educacién formal (con sus talleres y laboratorios) y la
que reciben los alumnos que combinan educacion en las aulas y practicas en las empresas. En este
segundo grupo se producen diferentes casuisticas, entre ellas se encuentran, los aprendices y los
alumnos que reciben una Formacién Dual. A continuacion, se describen diversas caracteristicas de
la FP en las empresas y de los alumnos que participan en Sistemas Dual.

3.3.1.- FORMACION PROFESIONAL EN LAS EMPRESAS

Con el fin de contextualizar la importancia de la FP en el mundo empresarial, la figura 29 muestra
su peso relativo frente a la Formacion Continua (FC). Se observa que en todos los casos la FP es
minoritaria, aunque cada pais presenta un equilibrio distinto entre ambos tipos de formacion.

Como promedio de la UE, el 30,5% de las empresas capacita a alumnos de Formacién Profesional®,
frente al 72,6% que capacita a sus empleados mediante Formacion Continua. Dado que se trata de
una pregunta de respuesta multiple, es totalmente probable que muchas de esas empresas alber-
guen ambos tipos de formacion.

Figura 29.
Empresas que incorporan alumnos de Formacién Profesional. Comparacién
con la Formacién Continua. Porcentaje sobre los totales, 2015
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Fuente: Eurostat (elaboracién propia).

143 Pregunta de respuesta multiple.
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El pais que sobresale en FP es Alemania, en el que el 63,6% de su empresariado capacita a alumnos
de este tipo. Por encima del promedio europeo también se encuentra Francia (32,9%); los siguientes
paises se situan en la media europea (Italia y Reino Unido, 31%) o por debajo de la media: Suecia
(15,6%), Portugal (14,8%), Hungria (13,5%). Finalmente, Espafia presenta un 13% de empresas con
este tipo de formacién.

Estos datos indican que las empresas espafolas se encuentran en ambos extremos, es decir, estan
entre las que mds capacitacion ofrecen a sus empleados mediante la Formacidn Continua y las que
menos incorporan estudiantes de Formacién Profesional.

La siguiente figura que contempla a todos los paises de la UE confirma lo anterior: efectivamente,
Alemania se sitUa por encima de todos los paises de la Unidn en porcentaje de empresas que incor-
poran estudiantes de FP en sus empresas mientras, al contrario, Espafia es el pais que menos realiza
esta practica, sélo por detrds de Macedonia (y otros 7 paises con menos del 10%).

Figura 30.
Empresas que incorporan estudiantes de Formacién Profesional.
Porcentaje sobre el total, 2015
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Fuente: Eurostat (elaboracién propia).

Un aspecto interesante a tener en cuenta es el tamafio de la empresa. En el promedio de la UE, las
compaiiias que albergan estudiantes de FP con mas frecuencia son las empresas grandes (59%), las
empresas medianas lo hacen en el 41% y entre las pequerias, el 27%.

144 Se han eliminado de la grafica los paises con 10% 6 menos: Grecia (9,7%), Chipre (9,5%), Letonia (8,2%), Bulgaria (7,6%),
Polonia (7,5%), Rumania (4%) y Lituania (1,9%).
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Figura 31.

Empresas que incorporan alumnos de Formacidn Profesional, por tamafio de

empresa. Porcentaje sobre eltotal, 2015
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Fuente: Eurostat (elaboracién propia)

Esta tendencia es bastante generalizada entre los paises del estudio, con algunos matices: las empresas
grandes tienen mas peso relativo en Francia, Reino Unido y Hungria; en Suecia estos contratos son
mas equilibrados entre todas las empresas y en Portugal destacan las empresas medianas.

En Espafia la distribucion por tamafio se aproxima al promedio europeo, aunque con cierta relevancia
relativa de las empresas pequeias.

Si se analizan estas empresas por Sector econdmico de actividad, en el promedio europeo se dis-
tingue el sector de la construccion, posiblemente por el peso de Alemania, Francia, Reino Unido y
Suecia. Es destacable el caso de Suecia, donde las empresas con estudiantes de FP en la construccién
multiplican por cuatro al resto de sectores (figura 32).
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Figura 32.

Empresas que incorporan alumnos de Formacion Profesional,
80 por sector econémico. Porcentaje sobre el total, 2015
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Fuente: Eurostat (elaboracién propia)

El segundo sector econdmico con mas alumnos de FP en Europa es la industria, basicamente por
Alemania (casi el 70% de las empresas del sector), el Reino Unido, Francia e Italia. Este sector es el
principal tanto en Espafia como en Portugal.

Otros elementos por considerar son las razones que han motivado a las empresas a adoptar la de-
cisién de incorporar estudiantes de FP en sus programas formativos'*®. En el promedio de la UE, la
razon primordial aducida por el 90% de las empresas con estos alumnos es que pueden cualificar a
los estudiantes de acuerdo con sus propias necesidades futuras, algo en lo que coinciden todos los
paises del trabajo, incluida Espafia (figura 33).

145 Pregunta de respuesta multiple.
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Figura 33.

Razones por las cuales las empresasincorporan alumnos de Formacién Profesional.
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3-Prevencion de desajustes con las necesidades de la empresa en caso de contratacidn externa
4-Uso de capacidades productivas de los participantes de IVT

5-Otras

Fuente: Eurostat (elaboracion propia). No hay datos de Suecia

Una segunda motivacién importante para Alemania, Francia, Hungria es la de seleccionar a los mejores
alumnos para futuros puestos, también para el Reino Unido. Es destacado el uso de las capacidades
productivas de los estudiantes durante el periodo de aprendizaje para Hungria, Francia y Portugal.

En Espafia se reparten casi por igual (en torno al 43%), la seleccion de los mejores estudiantes, la
prevencion de desajustes laborales y el uso de las capacidades productivas de los alumnos.

La siguiente figura redunda en las dos opciones mas seleccionadas por parte de las empresas para
incorporar estudiantes de FP en sus instalaciones. Mientras todos los paises del estudio coinciden
sin fisuras en apostar mayoritariamente por la cualificacion de futuros empleados; la segunda opcién
que es la de seleccionar a los mejores estudiantes para el futuro tiene menos significacion para las
empresas de Espania, Italia y Portugal.

317



Figura 34.
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Fuente: Eurostat (elaboracion propia). No hay datos de Suecia

3.3.2.- ESTUDIANTES DE FORMACION PROFESIONAL DUAL

Como se ha indicado con anterioridad, los estudiantes de Formacién Profesional Dual combinan el
aula con el centro de trabajo, no son trabajadores ni aprendices y tienen la posibilidad de recibir

una beca por parte de las empresas.

Como el resto de los alumnos de FP, aquellos que se forman mediante Sistemas Duales también
estan incluidos en las estadisticas analizadas en el apartado anterior. No obstante, sobre estos estu-
diantes se dispone de informacidn adicional relativa a los niveles educativos en los que se insertan.

Por lo tanto, los estudiantes de Formacion Profesional Dual se encuentran en los mismos niveles
educativos que los de Formacién Profesional. El ciclo formativo grado medio de FP equivale a los
niveles Secundario Superior (CINE 3) y Secundario Superior no Terciario (CINE 4); el ciclo grado su-

perior de FP se corresponde con el nivel Terciario Ciclo Corto (CINE 5).
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Formacion

Nivel CINE Objetivo .
Profesional
“Secundaria Superior” Mayor especializacion.
3 Dual: Upper secondary education - Generalmente comienza a los 15-
school and work-based vocational 16 afios o al final de la ensefianza
programmes obligatoria F.P Grado Medio
“Secundaria Superior no terciaria” Preparacién para la practica Titulo: Técnico
Dual: Post-secondary non-tertiary profesional. Puede dar acceso a la
4 . g . .
education - school and work-based educacion terciaria. A partir de los
vocational programmes 16 afios
“Terciaria de ciclo corto” Programas terciarios orientados a F.P Grado Superior
5 | Dual: Short-cycle tertiary education - | la practica profesional. Puede dar Titulo: Técnico
vocational/ professional acceso a otros programas terciarios | Superior

Fuente: Parlamento Europeo (elaboracién propia)

A modo de resumen general, la figura 35 muestra para 2018 el nimero absoluto de estudiantes de
Formacién Dual en los tres niveles educativos.

Figura 35.
Estudiantes de Formacion Profesional Dual, por nivel educativo, 2018
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= Secund.Sup.No Terc. 388.421  5.097 0 0 76.403 ] 14.604 0
Terciaria, ciclo corto 1.483.065 349 414386 505057 13.378 12.236 12777 25569 284245

Fuente: Eurostat (elaboracion propia)

En términos globales, se puede decir que Alemania apuesta principalmente por la PF Dual en los
dos niveles de Secundaria Superior (casi 1.392.000 alumnos entre ambos), y practicamente nada
por la FP en el nivel terciario (349 estudiantes). Otra conclusidon importante es que en Espafia su-
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cede todo lo contrario; la Formacién Dual se establece con mucha fuerza en el nivel terciario (casi
414.500 alumnos), y los niveles educativos inferiores apenas tienen representacion (algo mas de
22.000 estudiantes en total). Es evidente que, sin entrar en matices, las estrategias educativas de
ambos paises en este campo son totalmente diferentes.

En los siguientes apartados se puede observar la evolucién temporal de estos datos, entre 2015y 2018.
a). FP Dual-> Nivel Secundario Superior (CINE 3)

Los datos de Eurostat para los cuatro afios de referencia muestran que el nimero total de alumnos
de la UE de Formacidn Profesional Dual nivel Secundario Superior se mantiene bastante estable en

los 4 afios del estudio, aunque se observa una ligera bajada en 2018, especialmente por parte del
Reino Unido (figura 36). En 2018 la UE roza los 2.800.000 estudiantes.

Figura 36.
N2 de estudiantes de Formacién Profesional Dual
(Secundaria Superior), en miles. 2015-2018
3.000
2.500
2.000
1.500
1.000
o S T .
EU(28) Hungria Alemania Reino Francia Suecia Espafia
ne Unido P

m 2015 2798 102 1.035 877 267 7 7

m2016 2747 20 1.031 867 261 8 12

m2017 2722 98 991 855 260 10 16

2018 2129 158 1.003 /50 b4 11 1/

Fuente: Eurostat (elaboracion propia)

Alemania presenta cierta estabilidad a lo largo del periodo, con alrededor de un millén de alumnos
anuales. La participacién espafiola en este nivel por el momento es testimonial, pero claramente
apunta a un crecimiento, pasando de 7.271 alumnos en 2015 a 17.320 en 2018, un incremento del
138% en 4 afios. Es llamativo el caso de Suecia, también con una escasa participacion.

La figura 37 indica qué peso tiene el numero de estudiantes del sistema Dual respecto al conjunto
de alumnos de FP en el mismo nivel educativo.
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Figura 37.

Estudiantes de FP Dual (Secundaria Superior).
Porcentaje sobre el total de alumnos FP, mismo nivel educativo
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Fuente: Eurostat (elaboracion propia)

El promedio europeo se sitda en torno al 27%, pero el comportamiento por pais varia considera-
blemente.

En primer lugar, llama la atencidn el caso de Hungria, pais en el que todos los alumnos de Forma-
cién Profesional de Secundaria Superior son alumnos de sistema Dual. De otra parte, Alemania se
decanta con rotundidad por la formacion Dual en este nivel formativo, con un ligero pero constante
crecimiento, llegando al 89% en 2018.

El Reino Unido tiene un promedio algo por debajo del 50%, con un bache en 2016 recuperado en
los afios siguientes, aunque, finalmente, con una suave inclinacion al descenso. En Francia, la parte
proporcional de alumnos Duales en el conjunto de la FP Secundaria Superior no llega al 25%, una
cifra estable en los cuatro afios.

Espafa se encuentra a afios luz de estas cifras; la proporcion de alumnos de formacién Dual es
realmente minima, aunque con repuntes de crecimiento, con un 2,8% en 2018, mas del doble que

en 2015.

La siguiente figura pretende mostrar visualmente el peso del sistema Dual en este nivel educativo,
sobre la FP, Unicamente en 2018.
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Figura 38.
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Fuente: Eurostat (elaboracion propia). Sin datos de FP Dual de Portugal e Italia

b). FP Dual - nivel Post Secundario Superior no Terciario

Dentro del nivel Secundario Superior No terciario hay menos informacion de paises, pero vuelve
a ser protagonista Alemania, que ha incrementado el nimero de alumnos del sistema Dual hasta
llegar a casi 400.000 en 2018. Espaiia no registra estudiantes en 2015 y en 2018 alcanzé un total de

5.097 alumnos (figura 39).
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Figura 39.

N2 de estudiantes de Formacion Profesional Dual
(Secundario Superior No Terciario), 2015-2018

Germany Spain Hungary Sweden
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w2017 377.581 5.6410 80.123 13.725

2018 388.421 5.097 76.403 14.604
m2015 = 2016 2017 2018

Fuente: Eurostat (elaboracion propia). Sin datos de Francia, Italia, Portugal y Reino Unido

A la vista de cuanto puede representar este alumnado en el conjunto de alumnos de FP de este nivel
educativo, la figura 40 revela bastantes diferencias respecto al nivel educativo anterior.

Figura 40.
Estudiantes de FP Dual (Secundario Superior No Terciario).
Porcentaje sobre el total de alumnos FP, mismo nivel educativo
2015-2018
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Fuente: Eurostat (elaboracion propia). Sin datos de Francia, Italia, Portugal y Reino Unido
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Aunque sigue siendo para el pais muy importante, Alemania le da menos peso a la formacion Dual
en este nivel, bajando a un 50-55% la proporcion de este alumnado.

Del lado contrario, Suecia se decanta claramente por esta formacion (80% en 2017 y 2018). Los
alumnos espafioles de este nivel también apuestan mas por la Dualidad, situdndose en el 20% en
2018 (algo menos que los afios anteriores). Respecto a Hungria, se vuelve a observar una fuerte
apuesta por esta modalidad, mantenida en el tiempo.

La siguiente figura pretende mostrar visualmente el peso del sistema Dual sobre la FP en este nivel
educativo, Unicamente en 2018.

Figura 41.
Estudiantes FP Dual (Secundario Superior no Terciario). Porcentaje
sobre alumnos de FP mismo nivel, 2018
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Fuente: Eurostat (elaboracion propia). Sin datos de Francia, Italia, Portugal y Reino Unido

En este nivel formativo se dispone de datos sobre la distribucién de los alumnos en funcidon de la
titularidad del centro educativo. Aunque no hay datos de todos los paises, interesa observar que,
nuevamente, la situacion de Alemania y Espafia es totalmente opuesta; en el pais germano los
alumnos del sistema Dual acuden casi en su totalidad a centros publicos, mientras en Espaiia el 90%
estudia en centros privados (figura 42).
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Figura 42.

Estudiantes de FP DUAL (Secundario Superior No Terciario),
por titularidad de la institucion educativa.
Porcentaje sobre el total, 2018
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Fuente: Eurostat (elaboracion propia). Sin datos de Francia, Italia, Portugal y Reino Unido

En Suecia la tendencia general es que los estudiantes acudan a los centros privados, pero estdn
mucho mas repartidos que los espafioles; la relacidn publico-privado viene a ser del 44-56% respec-
tivamente. Y los alumnos hungaros de este nivel educativo tienden a acudir a entidades publicas,
pero de forma mds limitada que Alemania, en 2018 la cifra llego al 80%.

c). FP Dual = nivel Terciario ciclo corto

En el nivel educativo Terciario, las tres opciones existentes son el ciclo corto, la licenciatura y el
master (y sus equivalentes). La Formacién Profesional en los 8 paises del estudio sélo se produce
en el ciclo corto, excepto Alemania -que también tiene FP en el nivel de licenciatura- y Francia (con
alumnos de FP en licenciatura y master). En este nivel universitario practicamente no se produce
diferencia entre Formacion Profesional y Formacion Profesional Dual.
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Figura 43.
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Fuente: Eurostat (elaboracién propia)

Llama la atencidn el bajo nimero de alumnos de formacién Dual de Alemania en este nivel educativo,
con menos de 400 alumnos cada aiio. De lado opuesto, también es sorprendente el elevado nimero
de alumnos en Francia y, sobre todo, en Espafia, ambos paises destacan muy por encima del resto
de la zona, seguidos de lejos por el Reino Unido (figura 43). Espafia experimentd entre 2015y 2018
un crecimiento de estos alumnos del 11,3%.

Si se suman los alumnos de Espafia, Francia y Reino Unido en 2018; los tres paises significan el 81%
del total de alumnos de la UE que se decantan por una formacién Dual en el nivel educativo mas
alto de la Formacidn Profesional, ya en el ambito universitario.

Qué representan estos estudiantes en el conjunto de alumnos de este nivel, lo indica la figura 44.

Como se puede ver, entre los paises de este trabajo el 100% de los alumnos de nivel Terciario ciclo
corto realiza su formacion en la modalidad Dual, con las excepciones de Suecia y el Reino Unido.
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Figura 44.

Estudiantes de FP Dual (Terciario Ciclo Corto). Porcentaje sobre el
total de alumnos FP, mismo nivel educativo, 2015-2018
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Fuente: Eurostat (elaboracién propia)

La siguiente figura muestra los mismos datos pero sélo para 2018; lo distinto de ella es que se
puede observar en relacién a los totales absolutos de estudiantes de FP, lo que ayuda a una mayor
contextualizacion (figura 45).

Figura 45.
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Fuente: Eurostat (elaboracién propia)
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A continuacidn, la figura 46 indica para este nivel educativo cémo se distribuyen los alumnos de
formacion Dual segun la titularidad del centro educativo.

Figura 46.
Estudiantes FP Dual (Terciario Ciclo Corto), por titularidad de la
institucion educativa. Porcentaje sobre el total, 2018
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Fuente: Eurostat (elaboracién propia)

Como sefiala la media de la UE28, |la tendencia general es que los centros sean publicos, pero este
hecho se hace especialmente patente en Hungria, Portugal, Alemania, Espaia y Francia, por este
orden. De lado opuesto, Italia y el Reino Unido tienen a todos sus alumnos de FP Dual en instituciones
educativas de titularidad privada y en Suecia, el 64%.

Otro dato que caracteriza a los alumnos duales del tercer ciclo corto es el campo de educacién en
el que se insertan'®. La siguiente figura recoge los campos de educacion de los 3 paises con mas
estudiantes en 2018, que son Espafia, Francia y Reino Unido (figura 47).

146 Pregunta de respuesta Unica
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Figura 47.

Estudiantes FP Dual (Terciario Ciclo Corto), por campo de educacion.
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Fuente: Eurostat (elaboracién propia)

El campo de educacién con mas alumnos en el promedio de la Unidn Europea es Negocios, admi-
nistracion y derecho, con un 32% de los alumnos. Es el campo mas destacado de los tres paises
seleccionados, sin embargo, es en el Reino Unido donde mas importancia cobra, el 50% de sus
alumnos de FP nivel universitario estudia en esta drea. En Francia también es considerable (39%) y
en Espafia, siendo mayoritario, alcanza sélo el 20%.

El segundo campo de educacion en el promedio de la Unidn es Ingenieria, industria y construccion,
con un 18% de los estudiantes. Espafia y Francia se ajustan a esta media, no obstante, en el Reino
Unido este campo se reduce al 7%. En este pais prevalece en segundo término el area Salud y ser-
vicios sociales (30%).

En Espafia tienen un peso relativo algo mas elevado que en los otros dos paises los campos Salud y

servicios sociales (16%), Servicios (15%) y Tecnologias TIC (11%), cifras muy alineadas con la media
europea.
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IV.- CONCLUSIONES
Formacion continua

Es innegable el papel de la Formacién Continua (FC) como factor esencial en el desarrollo de la
competitividad de las empresas, con ventajas incontestables para las entidades tales como un incre-
mento del capital intelectual, una mayor flexibilizacién y preparacion ante los retos de la economia
global, un aumento de la productividad y una mejora de la rentabilidad empresarial. Sin contar con
los posibles beneficios para los trabajadores; algo que aun esta en debate.

La FC ha experimentado en Espafia un gran crecimiento en las Ultimas décadas; segun el presente
estudio en 2018 fue impartida por el 86% de las empresas espafiolas, superando el 73% del promedio
de toda la Unidn Europea y a todos los paises seleccionados para este estudio, excepto Suecia. Se
trata de un avance innegable por parte del empresariado espafiol y un éxito de las politicas publicas
que lo han fomentado.

No obstante, el impacto positivo de la Formacidn Continua en nuestro pais no impide que se repitan
algunos patrones con signos de mejora, como son

® |ainfluencia del tamafio de la empresa en la oferta formativa a los empleados,

® |a extremada dependencia de la contratacidn de cursos a centros educativos de titularidad pri-
vada (y una falta de conexién con otras entidades de caracter empresarial -ejemplo de Alemania,
con un amplio espectro de proveedores del ambito empresarial, no sélo “centros privados de
formacién”-),

® |as empresas no estiman importantes las habilidades especificas del puesto de trabajo (lo que si
hace el resto de los paises del estudio),

® |as empresas no destacan como importantes las habilidades generales en Tl (en esto coinciden
con los paises del estudio),

® [asempresas que no se embarcan en cursos de FC lo atribuyen a que buena parte de las habilida-
des necesarias ya estan cubiertas por los empleados, no obstante, también declaran que es por
problemas de alta carga laboral que reduce el tiempo disponible de los trabajadores, asi como
por los altos costes de la formacion,

® Mientras en las empresas europeas los trabajadores que participan en la gestion de los cursos
tienen como propdsitos mas comunes la definicion de los objetivos de la formacidn, del formato,
de los contenidos y de la evaluacion; en Espaiia destaca sobre todo la implicaciéon en el formato...
Por la informacidn disponible, se desconoce si ésta es una decision de los trabajadores o una
limitaciéon impuesta por las empresas...
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Es interesante destacar que Espafia es el segundo pais del estudio (por detrds de Francia) que
cuenta con una altisima participacion de los interlocutores sociales en los planes de formacion,
planes incluidos en los convenios colectivos del 45% de las empresas. Estas entidades se encuadran
principalmente en el sector de la Construccion y en el de Informacion y comunicaciones, actividades
financieras y de seguros.

Formacion Profesional en las empresas

Es totalmente reconocido que el segundo subconjunto formativo, la Formacion Profesional, puede
desempefiar un papel clave en la preparacion de los jovenes para el trabajo y en la respuesta a las
necesidades de una economia mas competitiva.

® Asi como las empresas espafiolas son de las que mas Formacion Continua ofertan a sus traba-
jadores, en el caso de la Formacion Profesional sucede todo lo contrario; Espafia es uno de los
paises de la UE28 con menor participacién de las empresas en la incorporacion de estudiantes
de FP, un 13% frente al 31% del promedio de la UE y por debajo de todos los paises del estudio.

Este hecho no es tan extrafio, un informe de la OCDE sefiala que, aunque los programas que com-
binan el aprendizaje en el entorno escolar y laboral ofrecen numerosas ventajas en el mercado
de trabajo, solo el 11% del alumnado de educacion secundaria de segundo ciclo estd matriculado
en programas duales escuela-centro de trabajo en toda la OCDE*¥.

Posibles causas en el caso de Espafia:

= Falta de estructura empresarial

Falta de cultura empresarial

Falta de informacidn a las empresas
= Excesiva juventud de la normativa que regula y fomenta la formacion dual**®

® Esimportante destacar que las dos razones mas importantes aducidas por las empresas europeas
para incorporar estudiantes de FP son:

= De este mAodo pueden cualificar a los estudiantes de acuerdo con sus propias necesidades
futuras;
= Mediante este sistema pueden seleccionar a los mejores alumnos de FP, para empleos futuros

Esta declaracidn es de gran interés, pues revela las verdaderas motivaciones que llevan a una
empresa a decidir la incorporacidn de estos alumnos y puede ser el pivote para incentivar a nuevas
empresas a utilizar este recurso disponible en la oferta educativa.

147 OCDE (2018), Panorama de la Educacién 2018: Indicadores de la OCDE

148 El Real Decreto Ley de 2012 tiene menos de ocho afios, las normas que hacen posible su implementacion son posteriores.
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® En Espafia gran parte de los alumnos de FP incorporados en empresas se localizan en el sector
de la Industria (15%), Comercio, transporte, hosteleria y alimentaciéon (14%) e Informacion y co-
municaciones, actividades financieras y de sequros (13%); el resto de los sectores se encuentra
por debajo del 10%.

® |os alumnos de FP son incorporados principalmente por las empresas grandes.

® Agrupados los estudiantes de los grados medio y superior de 2018, el 5% pertenece al grado
medio y el 95% al grado superior. En una comparacion con los tres paises del estudio con datos
completos, Alemania y Hungria apuestan por el grado medio (99,98% y 95% respectivamente) y
Suecia, un 50% en cada grado.

La pregunta seria épor qué en Espafia se estdan formando mas universitarios en Formacion Pro-
fesional Dual que en otros niveles educativos de rango medio?

® Espaia hatenido que mejorar suimagen negativa de la FP y ha avanzado mucho en este sentido,
no obstante, aun queda mucho por hacer. Se han llevado a cabo muchas iniciativas publicas al
respecto, no obstante, todavia en 2018 actores sociales vinculados a la FP se planteaban la ne-
cesidad de mejorar la situacion de la FP, mediante medidas tales como®*:

® Necesidad de mejorar la imagen y consideracién social de la FP, a través de

= Cooperacion entre los agentes de la FP,

= Seguimiento de la trayectoria educativa y laboral de los estudiantes de FP,

= Laimportancia de las campafias, ferias, premios y competiciones,

= Publicacidn de “casos de éxito”, difusion de contenidos en las redes sociales, comunicacion,
publicidad, marketing,

= Potenciacién de la FP como recurso educativo alternativo, no subsidiario,

= Poner la FP en la agenda politica e impulsar un pacto educativo, social y politico para la FP

= Planificacién de una oferta adecuada y actualizada de la FP y su evaluacion,

= Mejora de la orientacion vocacional hacia la FP y la de la orientacién profesional,

= Una mejor conexion e integracidn entre centro educativo y empresa, tanto en contenidos
y recursos como de sus tutores y su formacion,

= Adecuada provision de docentes y especialistas, su reciclaje, las dotaciones materiales y
recursos pedagogicos,

= Adecuacién del curriculum, Digitalizacidon, Mayor presencia de idiomas extranjeros, Mayor
movilidad,

= Competencias transversales y especificas de los alumnos

149 |ESE (2018). Reflexiones sobre la FP de Grado Medio y Superior en Espafia.
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Formacion y empleo

® Alrededor de un 30% de los graduados universitarios de la UE lo son en las dreas STEM; en Espafia
este porcentaje se reduce a una media del 22%, por debajo de los otros siete paises del estudio.
Analisis internacionales reflejan que todos los paises muestran preocupacién por la baja dispo-
nibilidad de profesionales con estos conocimientos.

® Una previsidon de Cedefop indica que en 2025 tendran mas posibilidades de tener empleo los
profesionales europeos de nivel educativo medio-alto (85%), bastante por encima de los de nivel
medio (47%), alto (38%) y bajo (15%).

De otra parte, los resultados de este estudio sefialan para Espafia unos resultados algo distintos;
conseguiran empleo los niveles educativos medio-alto (el 70%), alto (40%), medio (30%) y bajo
(otro 30%). Estos datos revelan entre otras cosas que, en general, existe una sobreproduccion de
titulados superiores con una formacion que no es la que necesitan las empresas y, de otro lado,
el elevado indice en Espafia (y Portugal) de personas con bajo nivel educativo que no accedera
a un puesto de trabajo.

® Espafia se encuentra entre los paises de la OCDE con mayor nimero de titulados superiores, pero
segun los datos recabados para la elaboracidn de este Informe, el 55% de los profesionales con
empleo no trabajan en algo relacionado con lo que han estudiado, y el 49% ocupan un puesto
de trabajo para el que estan sobre cualificados.
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A.4.2.- CONTEXTO GENERAL DE LOS PAISES
ESPANA
Espafia tiene uno de los puntajes mas bajos en el indice Europeo de Habilidades (Cedefop, 2016)°,
con un impacto negativo en la productividad y la capacidad de innovacidn de la economia. Los
principales factores de la brecha de productividad laboral con respecto al promedio de la UE son:
® escasez de habilidades técnicas, especialmente en los niveles medio y alto
® altas tasas de abandono escolar
® altas tasas de repeticion de grado
® alta proporcion de personas poco calificadas
® bajo atractivo de la educacién y la Formacion Profesional

® oportunidades laborales limitadas y, a menudo, de baja calidad

® |a economia no crea suficientes ocupaciones altamente calificadas, lo que refleja su dindmica
de baja innovacion

® bajas tasas de matriculacién en educacion y Formacion Profesional, especialmente en el nivel
superior

® baja participacién de personas poco calificadas en el aprendizaje de adultos
® bajo rendimiento de los alumnos en lectura, matematicas y ciencias

® paraddjicamente, Espafa registra una proporcién superior a la media UE en la educacién
terciaria. Sin embargo,

® muchos graduados parecen estar sub-empleados y
® solo una proporcion relativamente baja de ellos se especializa en carreras STEM.

® subutilizacién de habilidades (en particular causada por un alto nivel de desempleo a largo
plazo y un subempleo de trabajadores a tiempo parcial)

150 CEDEFOP (2016), Skills Panorama
https://skillspanorama.cedefop.europa.eu/en/analytical_highlights/spain-mismatch-priority-occupations
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® desajustes de habilidades con los requerimientos del puesto de trabajo

Cedefop (2016)*! identificé las principales ocupaciones en las que los empleadores actualmente
enfrentan dificultades para encontrar un candidato adecuado: especialistas en TIC, profesionales de
nivel medio a alto en ingenieria, gestion, ventas, asi como médicos y otros profesionales de la salud.

Cedefop (2019)**? indica que en 2030 la demanda de trabajadores altamente calificados (47% del
total de vacantes en el periodo 2016-2030) y trabajadores de calificacién media (37%), superara la
oferta, mientras que los trabajadores poco calificados serdn excedentes.

Se estd desarrollando un sistema para rastrear habilidades, en cooperacidn con el sector empresarial:
el Observatorio del Instituto Nacional de Cualificaciones, una agencia dependiente del Ministerio
de Educacién y Formacién Profesional proporciona informacién a los dos subsistemas de Formacion
Profesional como son la educacién y el empleo.

Ademas, el Observatorio de Ocupaciones, administrado por el Ministerio de Trabajo, registra las
necesidades de habilidades actuales y futuras en la economia, por regidn, provincia y sectores. De
otro lado, el Servicio Publico de Empleo esta produciendo una metodologia para detectar necesi-
dades de capacitacion en cooperacion con las Comunidades Autonomas, los interlocutores sociales
y los centros nacionales de referencia.

Adicionalmente, algunas Comunidades Autdnomas han comenzado a utilizar la inteligencia del
mercado laboral (por ejemplo, big data) para configurar su provision de educacion formal (Souto-
Otero, 2019)**3, Estos esfuerzos estdn alimentando una actualizacién integral del catdlogo nacional
de calificacion profesional.

Si bien no hay datos similares disponibles para los estudiantes de EFP terciaria (nivel CINE 5), Adecco
(2018)** identificod que el 42.4% de las ofertas de trabajo se dirigen a las personas con titulos de
EFP (17.8% en el nivel intermedio y 24.4% en el nivel terciario), 4 puntos mas que ofertas de trabajo
dirigidas a graduados universitarios. Segun la misma fuente, el aumento en las ofertas de empleo
para graduados en FP en 2019 en comparacién con 2018 aumentd en 8 puntos.

Respecto al mercado de trabajo, se ha producido alguna mejora en la implementacion de las poli-
ticas del mercado laboral, pero su efectividad sigue siendo modesta y su segmentacion persiste. La
participacién de los contratos temporales en el empleo total sigue siendo alta, (superior al 26% en

151 CEDEFOP, 2016 (op cit)

152 CEDEFOP, 2019: Previsiones sobre las capacidades, 2018, Espafia.
https://www.cedefop.europa.eu/files/cedefop_skills_forecast_2018_-_spain.pdf

153 Souto-Otero, 2019: «Labour market policy thematic review 2019: Skills imbalances» (Revisidon temética de la politica del
mercado de trabajo 2019: desequilibrios en materia de capacidades), European Centre of Expertise.

154 Adecco, 2018: Informe Infoempleo Adecco XXII Edicién, Oferta y demanda de empleo en Espafia. https://cdn.infoempleo.
com/infoempleo/documentacion/Informe-infoempleo-adecco-2018.pdf
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el tercer trimestre de 1919) y en el sector publico el uso de contratos temporales ha aumentado aun
mas en 2019, a pesar de la promesa de reducirlo; las medidas para su reduccidn se han centrado
en combatir el abuso.

Destacadas medidas e iniciativas publicas

Espafia esta adoptando importantes medidas para la mejora de la Formacion Profesional, entre las
principales se encuentran:

® Desde Junio de 2018, elevacion de la Formacion Profesional a rango de Secretaria General, en el
nuevo Ministerio de Educacién y Formacién Profesional.

® E| Plan de Accidn para el Desempleo Juvenil

® Aprobacion del I Plan Estratégico de Formacion Profesional del Sistema Educativo 2019-2022, en
noviembre de 2019, puede desempefiar un papel en la reduccion de los desajustes de habilidades
y el abandono escolar prematuro, una vez que se implemente por completo.

® Plan ReincorporaT (para los desempleados de larga duracion) esta en camino, pero los subsidios
de contratacion aun absorben aproximadamente el 40% del presupuesto para politicas activas
del mercado laboral y no parecen ser muy efectivos.

® Se esta reforzando el papel del sector empresarial en el disefio de calificaciones

® Se sigue trabajando en la Estrategia Nacional de Habilidades Digitales.

® Cabe destacar la importancia de la aprobacién del Real Decreto 1529/2012, de 8 de noviembre,
por el que se desarrolla el contrato para la formacion y el aprendizaje y se establecen las bases
de la Formacion Profesional dual, una iniciativa que aun no ha tenido tiempo de demostrar
resultados destacables por su extrema juventud, pero no cabe duda de que se trata de un pivote
esencial que impulsara este tipo de acciones formativas en el futuro, involucrando a centros
educativos, empresas y alumnos, con beneficios para todas las partes.

® Otra actuacion destacada en Espafia es la implementacion del Programa ERASMUS+, que integra
el Programa de Aprendizaje Permanente y los programas de educacion superior internacional
Mundus, Tempus, ALFA, Edulink y programas bilaterales, ademas del Programa Juventud en Accién.
En el marco de ERASMUS+ se encuentran los siguientes programas especificos:
Programa Movilidad de las personas por motivos de aprendizaje (KA1): Los alumnos de FP

pueden realizar la Formacién en Centros de Trabajo (FCT) en cualquier pais de la UE por medio
de convenios regulados por las administraciones autondmicas y sus centros educativos y dentro
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del marco del SEPIE. Asimismo, también una empresa espafiola puede participar como socio de
acogida FCT para alumnos de FP de otros paises.

Programa de Cooperacion con empresas (KA2)_tiene como objetivo atender las necesidades
de cada sector del mercado laboral a través de las Alianzas para las Competencias Sectoriales.

Programa Erasmus para Jovenes Emprendedores es un programa de intercambios transnacionales
que ofrece a emprendedores noveles y personas que desean crear una empresa la oportunidad de
aprender de empresarios experimentados que dirigen pequefias empresas en otros paises participantes.

ALEMANIA

Alemania ha anunciado importantes inversiones en digitalizacién, educacién superior e investiga-
cion en la préoxima década, pero también en educacidn escolar. Alemania se esta preparando para
un cambio fundamental en las habilidades de su fuerza laboral llevando a cabo iniciativas digitales
y reenfocando el sistema de aprendizaje de adultos. La fuerza laboral docente estd envejeciendo y
Alemania enfrenta un desafio para reemplazar a un gran nimero de maestros. Los jévenes de en-
tornos socioecondmicos y / o migrantes desfavorecidos contintian rezagados en el nivel educativo?*.

En Alemania las competencias sobre educacién y empleo se encuentran distribuidas entre los tres
tipos de gobierno, el federal, los regionales (Landers) y los municipios. De acuerdo con la Ley ale-
mana (Cddigo Social ), la Bundesagentur fiir Arbeit (Agencia Federal de Empleo) tiene que ofrecer
orientacion profesional a jovenes y adultos, incluida la orientacidn para una mayor formacién para
los que participan en el mercado laboral o tienen la intencion de hacerlo.

Sin embargo, en Alemania, como en muchos paises, la orientacidn profesional no es una profesién
regulada (legalmente). Los requisitos de capacitacion son establecidos por los proveedores de la
formacién y varian segun el panorama de la provisidn. Lo mismo también se aplica en términos de
garantia de calidad, ya que los estandares de calidad los establecen los proveedores de orientacion,
excepto en el campo de la educacion, donde los estandares de calidad se incluyen en estandares
regionales legalmente vinculantes.

A pesar de los excelentes indicadores alemanes respecto a la economia y el empleo, el pais comienza
a mostrar signos de debilidad en algunos campos:

® |os desafios en la igualdad de oportunidades persisten también en el sistema de educacién y
capacitacion

® Alemania esta gastando menos de sus recursos en educacion que en el pasado y también a un
ritmo inferior al promedio de la UE

155 Comisidn Europea. Education and Training. Monitoring 2019
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® |3 escasez de maestros amenaza la provision de educacion de calidad

La Asociacion Alemana de Maestros indico que en el curso 2019/2020, alrededor de 15.000 puestos
permanecerian vacantes, mientras que 40.000 serian ocupados por personas que originalmente
no fueron capacitadas como maestros. La mayor escasez ocurre en escuelas primarias, escuelas
secundarias no académicas, escuelas vocacionales y con necesidades especiales; no obstante,
hay estudios que indican que esa cifra sera de casi 27.000 plazas de docentes sin cubrir.

® baja tasa de empleo en el nivel de los peor calificados

® aumento progresivo de la escasez de habilidades en STEM y TIC (a pesar de que han crecido, mas
lo han hecho las demandas empresariales)

Profesiones STEM: 300.000 puestos vacantes en abril de 2019. Profesiones Tl: la escasez de habili-
dades se ha mas que triplicado desde 2014 (DIW, 2019)%®.

En 2019 Alemania comenzd algunas reformas prometedoras para mejorar la cualificacion. Las ini-
ciativas incluyen la “Ley de Oportunidades de Calificaciéon” (Qualifizierungs-chancengesetz), que
mejora el acceso y el apoyo financiero para la educacién superior de los empleados cuyas actividades
laborales corren el riesgo de ser reemplazadas por nuevas tecnologias.

Otra es la ‘Ley de Formacién Profesional’ (Berufsbildungsgesetz), actualizada en 2019. Y de otra
parte esta la Estrategia nacional de habilidades (Nationale eiterbildungsstrategie), adoptada en
2019, un componente sustancial de la estrategia de habilidades del gobierno federal, que combina
programas federales de aprendizaje de adultos con los programas de Lander. Se espera, entre otras
cosas, mejorar la transparencia y la accesibilidad, reconocer mejor las habilidades informales y
guiar a los poco calificados a las calificaciones formales, incluso a través de calificaciones parciales.

De otra parte, a pesar de las excelentes perspectivas de empleo, empieza a observarse un descenso cre-
ciente de alumnos matriculados en la FP, por un aumento de la inclinacion hacia la formacién académica.

FRANCIA

Francia continua el trabajo para mejorar los resultados educativos y reducir las desigualdades, con
apoyo para el personal docente y medidas de financiacion. Una nueva ley sobre educacidn extiende
la duracidon de la educacion y la capacitacion obligatorias a 3-18 afios. Las autoridades enfrentan
el desafio de combinar el rapido ritmo de las reformas con la necesidad de consultar a las partes
interesadas para garantizar un impacto dptimo. La implementacion de la reforma de educacion y
Formacion Profesional estd en pleno apogeo®’.

156 Comisidn Europea. Country Report. Alemania 2020.

157 Comisién Europea. Education and Training. Monitoring 2019 (op cit)
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Desde 2016, Francia se ha dividido administrativamente en 13 regiones (hasta 2015 eran 22), que son
responsables de la gestion e implementacion de la orientacidn de adultos y la educacidn continua.
A nivel nacional, el Estado central es responsable de la orientacidn de los jovenes en la formacion
inicial. Para todos los sectores de orientacion, la region es responsable de coordinar todas las ac-
tividades de orientacion, especialmente a partir de la Ley 2014-288, de 5 de marzo de 2014, sobre
Formacion Profesional, empleo y socialdemocracia.

Los jovenes pueden estudiar para obtener calificaciones IVET en un liceo vocacional (escuela secun-
daria superior) o como aprendices en un Centro de Formacion de Aprendices (CFA). El proyecto
de ley de 2018 que regula la capacitacion continua, define para los CFA las mismas obligaciones y
estandares de calidad que para el resto de centros.

El programa de liceo vocacional incluye materias generales, capacitacion vocacional tedrica y practica,
trabajo en proyectos y pasantias en empresas. El programa de certificado de habilidades profesionales
(CAP) consiste en un curso preparatorio de dos afios, que incluye capacitacién vocacional practica
para mas de la mitad del programa.

El aprendizaje combina alternativamente la capacitacidon con un empleador y la capacitacién en un
CFA. El contrato de aprendizaje esta dirigido a jovenes de 16 a 29 afios, que abandonan la escuela
y contintan su formacion inicial hasta el nivel de una calificacién o diploma inscrito en el Registro
nacional de calificaciones vocacionales (RNCP). Ademas, permite realizar un curso de estudios a
través de una sucesidn de contratos, hasta el nivel superior. El aprendiz pasa del 60% al 75% de su
tiempo en una empresa. Los aprendices son supervisados por un supervisor de aprendices, que es
responsable de transmitir el conocimiento y la experiencia y asignar trabajos. El periodo de capaci-
tacién en un CFA es de al menos 25% para el CAP de dos afios y al menos 25% para el bachillerato
vocacional de tres afios. El plan de estudios estd organizado por el CFA. El curso se centra en la
formacion general y técnica.

Al amparo de la Ley de 2018, el grupo Adecco lanz6 oficialmente su centro de formacién de apren-
dices (CFA) marcando la apertura del mercado de capacitacion de aprendices. El grupo, especiali-
zado en recursos humanos y empleo temporal, tiene 2.600 reclutadores internos, 2.000 de ellos en
Francia. Establecer su propio CFA permitird a Adecco crear una oferta de capacitacion que satisfaga
sus desafios operativos.

El programa de arbol de bachillerato vocacional se basa en la capacitacion dirigida a la competencia
en técnicas profesionales especificas de cada especialidad; la capacitacién en el lugar de trabajo
abarca 22 semanas, repartidas en los 3 afios, durante los cuales los alumnos ponen en practica las
habilidades aprendidas en las escuelas.

En el marco de la ensefianza superior, Francia también oferta titulos de capacitacion profesional,
entre los que se encuentran dos titulos de tecnologia de dos afios.
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ITALIA

Italia invierte muy por debajo del promedio de la UE en educacién, particularmente en educacion
superior. La proporcidn de docentes satisfechos con su trabajo se encuentra entre las mas altas de la
UE, pero solo una pequefia parte cree que la suya es una profesion valorada. El aprendizaje obliga-
torio basado en el trabajo en educacién y Formacion Profesional podria ayudar a proporcionar una
formacién mds estructurada para los aprendices y facilitar la transicion de la educacion al trabajo.
El nivel de educacidn superior es bajo y la transicion de la educacién al trabajo sigue siendo dificil,
incluso para personas altamente calificadas®*®.

Hasta 2012, Italia carecia de un marco nacional formal para conectar la educacion, la formacién y
la orientacion. En 2012, el gobierno italiano, junto con las autoridades regionales y locales, redactd
un acuerdo, cuyo objetivo era integrar las actividades de orientacidén profesional. Sus principales
objetivos eran promover una estrategia nacional comun para la orientacion a lo largo de la vida en
educacion, formacion y empleo, asi como formar un grupo de trabajo interinstitucional con amplias
responsabilidades.

En 2013 Italia emitio las Directrices nacionales para la orientacion de por vida (Accordo tra Gover-
no, Regioni ed Enti locali sul documento recante: Definizione delle linee guida del system nazionale
sull’orientamento permanente, 5 de diciembre de 2013), acordado entre el Ministerio de Educacién
(Ministero dell ‘Istruzione dell’Universita e della Ricerca, MIUR), el Ministerio de Trabajo (Ministero
del Lavoro e delle Politiche Sociali) y las regiones; éstas tendran el papel principal de programacion
y coordinacion.

Todavia segln datos de 2019, Italia se enfrenta a fuertes desafios:

® |imitada participacion en el aprendizaje de adultos (especialmente trabajadores poco calificados
y subempleados)

® Carencia de un enfoque integral para mejorar la calificacion, la actualizacion y el aprendizaje de
adultos

® Tasa muy alta de abandono escolar y bajo rendimiento en comparacion con el promedio de la
UE, especialmente en el sur.

® Escasez de maestros de educacion secundaria (dificultad para atraerlos, seleccionarlos y motivarlos)

® Bajo porcentaje de personas que han completado la educacion superior

® |nsuficiente nimero de graduados cientifico/técnicos

158 Comisidn Europea. Education and Training. Monitoring 2019 (op cit)
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® Baja financiacion de la educacién superior
® Escasez de habilidades digitales basicas y avanzadas
® Baja inversién en innovacion

En agosto de 2019 la Conferencia Estado-Regiones adoptd el Repositorio nacional de calificaciones
de educacion y capacitacion y calificaciones profesionales, que cubre las calificaciones de educacidn
general, educacion superior y calificaciones de FP. Ademas, se planea una nueva red nacional de
escuelas profesionales, con el objetivo de mejorar la gobernanza de la EFP, los centros vocacionales
regionales y su vinculo con el mercado laboral.

Para las deficiencias en las habilidades digitales basicas se acaba de lanzar el proyecto “Repubblica
Digitale”. Sin embargo, segun los analisis de la UE, Italia no tiene una estrategia integral de habilida-
des digitales dirigida a la alfabetizacion digital de la poblacién en general, aparte del Plan Nacional
para Escuelas Digitales. Se necesita invertir en este campo para acelerar la digitalizacién de toda la
economia, incluida la administracion publica y para prevenir una brecha digital cada vez mayor y
los riesgos de nuevas formas de exclusion social.

HUNGRIA

Las medidas recientes de Hungria han elevado los niveles de calificacién del personal en educacion
y atencion de la primera infancia. Se han fortalecido las medidas para reducir las brechas de ren-
dimiento entre los alumnos. Las condiciones de admisién para ingresar a la educacion superior se
han hecho mas restrictivas. Una nueva estrategia a medio plazo tiene como objetivo modernizar la
educacién y Formacién Profesional y la educacion de adultos.

En los ultimos afios, Hungria ha experimentado una fuerte expansién econémica con una de las
tasas de crecimiento del PIB mds altas de la UE. El empleo también ha aumentado rdpidamente. No
obstante, este crecimiento puede verse truncado por deficiencias estructurales del sector econémico
y el mercado laboral.

Segun los datos, los organismos europeos indican para Hungria:

® un nivel educativo por debajo de la media de la UE y grandes diferencias entre escuelas (dificultad
para la movilidad)

® crecimiento de la tasa de abandono escolar
® reducido niumero de estudiantes que acceden a la educacion superior

® escasez de maestros, sobre todo en las areas mds desfavorecidas (ciencias e idiomas)

342



® bajos salarios de los maestros

® desde mediados de 2019 las empresas empiezan a manifestar escasez de mano de obra cualifi-
cada, especialmente de trabajadores con alta cualificacion

® entre las empresas mas pequeiias, la baja actividad de innovacidn, la falta de escala de produccion
y la escasez de empleados calificados son las barreras clave para el crecimiento de la productividad
y para participar en las cadenas de valor mundiales

e falta de habilidades digitales

Para mejorar las habilidades digitales de la poblacién, el gobierno hingaro lanzd una Estrategia de
educacion digital en 2016 pero no se tienen datos. Y la poblacion en edad de trabajar es el objetivo
del Programa de mano de obra digital, cuyos resultados aluin estan por verse.

Se ha aprobado una nueva Ley sobre educacién y Formacién Profesional, tiene como objetivo atraer
mas estudiantes a la Formacidn Profesional. La ley ha introducido cambios importantes en las vias
vocacionales. Las escuelas de gramatica vocacional, el camino con un elemento superior de educa-
cién general, fueron renombradas como “escuelas técnicas” (technikum) y las escuelas secundarias
vocacionales, para alumnos con menos inclinacién académica, han pasado a denominarse “escuelas
vocacionales” (szakképz§ iskola).

Esta ley prevé sanciones para los padres si su hijo/a termina la educacion sin al menos una califi-
cacion parcial.

PORTUGAL

El envejecimiento de la poblacién docente, la alta proporcion de personal no permanente y las
debilidades de la carrera profesional siguen siendo un desafio. La inversion para mejorar la infraes-
tructura es insuficiente, particularmente para la educacién y el cuidado de la primera infancia en
las areas metropolitanas. Las disparidades regionales en los resultados educativos, la repeticion de
grados y las tasas de abandono escolar temprano estan mejorando. El nivel educativo terciario ha
crecido, pero la demanda empresarial de especialistas en TIC supera la oferta. Hay una proporcion
significativa de adultos poco calificados, mientras que la participacion en el aprendizaje de adultos
sigue siendo baja®™®.

Educacion secundaria superior. La educacién secundaria dura tres afios y corresponde a la educacion
secundaria superior. Se organiza en diferentes formas de acuerdo con diferentes objetivos, ya sea
centrandose en el acceso a mas estudios o en la preparacion para la vida laboral. La permeabilidad
entre estos dos caminos esta garantizada.

159 Comisidn Europea. Education and Training. Monitoring 2019 (op cit)
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Este nivel se dirige a dos colectivos: jévenes de 15 a 18 afios y adultos. Los jévenes tienen 6 tipos de
cursos: ciencia y humanidades, especialidades artisticas, ciencia y tecnologia, cursos para Formacién
Continua, cursos que unen educacion y formacién en una empresa y cursos de aprendizaje laboral.
Para los adultos se ofrece una formacién permanente.

El sistema de educacidn superior portugués es un sistema binario que incluye la universidad y los
sistemas politécnicos; ambos tipos se imparten en instituciones diferenciadas y son ofrecidos por
instituciones publicas, privadas y cooperativas.

La provisién de educacién y capacitacion para adultos varia y esta orientada hacia grupos especi-
ficos. Los contenidos buscan una formacién que le acerque al mundo laboral, que certifique unas
habilidades, el aprendizaje de un segundo idioma, formacién en tecnologias, completar la ensefianza
secundaria, etc. Toda esta formacion se encuadra en el Programa Qualifica, basado en una estra-
tegia de soluciones educativas y de capacitacidn profesional, asi como una gama de herramientas
cuyo objetivo es mejorar la educacion y capacitacién de adultos, mejorando las calificaciones de la
poblacion y la empleabilidad de las personas.

Dentro de este Programa, se creo el Pasaporte Qualifica como un registro electrénico de los cursos
ya realizados y como guia para nuevos cursos, basado en la capacitacion completada y las habilida-
des adquiridas, que ofrece la oportunidad de completar una calificacidon u obtener otras y avanzar
académica y profesionalmente.

En 2017 se implemento el Sistema Nacional de Crédito para Educacion y Formacién Profesional,
que permite asignar puntos de crédito a las calificaciones en el Catdlogo Nacional de Calificaciones
(CNQ) y otros cursos de capacitacion certificados, siempre que estén registrados en el Sistema de
Informacién y Gestion de la Provisidon de Educacion y Formacion (Sistema de Informacién y Gestion
de la Oferta Educativa y Formativa - SIGO) y cumplir con los criterios de garantia de calidad vigentes.
Este sistema incorpora los principios del Sistema Europeo de Crédito para la Educacién y Formacion
Profesional (ECVET), promoviendo la movilidad dentro de Europa.

Los Centros Qualifica aseguran la oferta de validacion del aprendizaje no formal e informal en todo
el pais y el aumento del acceso de los estudiantes adultos en reconocimiento, validacion y certifi-
cacion de competencias (RVCC).

La RVCC es parte de la estrategia nacional que cubre todos los sectores y todos los niveles de apren-
dizaje; permiten una certificacion profesional basada en un marco legal, con documentos oficiales
que incluyen procedimientos técnicos y pedagdgicos.

En la educacién superior (HE), la validacidn del aprendizaje no formal e informal mantiene las prin-

cipales pautas establecidas en los documentos legales existentes y no se han producido cambios
relevantes desde 2016. No se puede identificar un progreso claro en relacién con la Recomendacion
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del Consejo dado que, aunque esta validacion ha aumentado el acceso de estudiantes adultos, el
numero de personas inscritas por este medio no parece ser muy relevante.

SUECIA

El nivel educativo terciario y las tasas de empleo de posgrado son altas. Las habilidades digitales
de la poblacidn se encuentran entre las mejores de la UE. Hay una grave escasez de maestros, y un
gran numero de ellos carece de calificaciones formales. La segregacion escolar y la desigualdad son
preocupaciones serias y crecientes®,

Aunque Suecia sigue teniendo una de las tasas de empleo mas altas de la UE, el mercado laboral
ha comenzado a debilitarse. La tasa de empleo crecié en 2018 hasta el 82,4%, manteniendo uno de
los niveles mas altos de la UE (con un promedio del 73,2%). Sin embargo, los indicios apuntan a una
desaceleracion econdmica en 2019, con efectos negativos en el empleo.

Los contratos temporales son ligeramente mas frecuentes que el promedio de la UE; la escasez
de mano de obra y los desajustes de habilidades persisten y la integracidn de los extranjeros en el
mercado laboral sigue siendo un desafio clave. El desempleo estd aumentando lentamente, también
para los jovenes. El desempleo juvenil aumento bruscamente de 17.4% en 2018 a 19.9% en el tercer
trimestre de 2019.

De otra parte, la disparidad entre las tasas de empleo de los trabajadores con educacién primaria,
secundaria y terciaria sigue siendo alta. En 2018, la tasa de empleo de los poco calificados fue del
62,3%, en comparacion con el 89% de las personas con educacion terciaria.

El Programa PISA de la OCDE muestra que en Suecia el rendimiento de los alumnos en las tres ha-
bilidades basicas ha mejorado, situando al pais por encima del promedio de la UE, lo que sugiere
que las reformas educativas introducidas en los ultimos afios estan dando sus frutos. El sistema
educativo es uno de los mas digitalizados de la UE, la programacion forma parte del plan de estudios.
Se implementd una estrategia digital para las escuelas desde 2017 y se lanzé un plan de accidn en
marzo de 2019, aunque su implementacion es lenta. Sin embargo, hay analisis que indican que el
uso excesivo de tecnologias digitales impide cumplir con los objetivos educativos globales de Europa,
porque reduce seriamente la lectura (OCDE, 2019)*%, uno de los pilares de las habilidades basicas.

El Servicio Publico de Empleo (PSA) (Arbetsformedlingen) identifica una continua escasez de mano
de obra en los préximos afios, especialmente pronunciada en educacién, medicina, enfermeria,
trabajo social, TIC, industria y construccién. Suecia tiene un elevado nimero de especialistas TIC en
comparacion con otros paises de la UE, pero es insuficiente: el 5.4% de las empresas suecas informan

160 Comisidn Europea. Education and Training. Monitoring 2019 (op cit)

161 OECD (2019), PISA 2018 results, where all students can succeed. Volume Il.
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que es dificil llenar vacantes con habilidades especializadas en TIC y, especificamente en el sector TIC,
mas del 50% de los empleadores indican que esta escasez afecta a su crecimiento (OCDE 2019¢2),

Respecto a los puestos de trabajo basicos e intermedios, el gobierno ha adoptado medidas para
aumentar la calidad y la oferta de la formaciéon Dual, lo que ha producido un incremento del 207
% el numero de aprendices en la escuela secundaria superior entre 2013 y 2019, representando el
12% de los estudiantes del curso 2018-19. Una subvencidn estatal esta disponible hasta 2020 para
que interlocutores sociales y organizaciones interesadas desarrollen estructuras de apoyo regional
al fomento de esta modalidad (Cedefop, 2020).

La tasa de graduados y la tasa de empleo de postgrado se encuentran entre las mas altas de la UE,
pero hay escasez para algunas categorias: la proporcién de estudiantes que estudian ciencias natu-
rales, matematicas y estadisticas es muy baja, lo que podria estar relacionado con un desempefio
mas débil del sistema escolar en el pasado.

La participacién de los adultos en el aprendizaje es generalmente alta y el gobierno ha hecho de
la capacitacion de personas poco calificadas una prioridad. En 2018, casi el 30% de los adultos
participaron en el aprendizaje, muy por encima del objetivo Europa 2020 (15%). El gobierno y sus
socios parlamentarios han acordado ampliar las oportunidades para este colectivo, entre las que
se encuentran préstamos para los estudios.

REINO UNIDO

Se estan haciendo esfuerzos para abordar la alta proporcién de docentes que abandonan la pro-
fesidn. En Inglaterra, las academias escolares estan creciendo en nimero, pero muchas enfrentan
presiones financieras. Las consecuencias del Brexit para la educacion superior del Reino Unido no
estan claras, pero se necesitaran respuestas politicas para abordar la posible pérdida de fondos de
investigacion de la UE y la reduccion de los ingresos de estudiantes. Inglaterra introducird nuevas
calificaciones como parte de las reformas en curso de la FP secundaria superior.

El Reino Unido tiene un alto nivel de empleo, pero una baja productividad estancada. El desempleo
es bajo y el entorno empresarial tiene muchos aspectos positivos, sin embargo, la productividad
laboral y la inversién son bajas y no mejoran.

El mercado laboral se esta volviendo mas polarizado. Al igual que muchas otras economias avanzadas,
el Reino Unido estd experimentando un crecimiento simultaneo en tareas de alta y baja calificacidn,
mientras que las tareas de calificacion media han disminuido. La polarizacién laboral se ha visto
acompaiada por un aumento de los desajustes en determinadas habilidades.

162 OECD (2019), op cit
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La sobrecualificacion también es motivo de preocupacion, ya que una cuarta parte de los traba-
jadores con educacion terciaria estan empleados en ocupaciones que no requieren de este nivel.

El rendimiento de los alumnos en lectura, matemadticas y ciencias se ha clasificado generalmente
por encima del promedio de la UE en sucesivas encuestas PISA. Los resultados de la encuesta PISA
2018 (OCDE, 2019a)* indican una tendencia ampliamente estable a largo plazo (2006-2018), y a
corto plazo (2015-2018) mejoraron el rendimiento medio en matematicas y un rendimiento estable
en lectura y ciencias.

El Reino Unido se desempefia relativamente bien en relacién con las habilidades digitales basicas
de su poblacidn, pero sigue detras de los principales paises de la UE.

De otra parte, el pais también sufre un déficit estructural de habilidades especializadas en TIC, ya
que un gran numero de empresas indican dificultades para cubrir los puestos de TIC. El 50% de las
empresas que intentan contratar especialistas en TIC informan dificultades para encontrar personas
con las habilidades adecuadas. A pesar del fuerte crecimiento en la demanda de estas habilidades,
la oferta interna no responde lo suficiente.

Para que el Reino Unido logre su objetivo de convertirse en un lider tecnoldgico, esta invirtiendo
significativamente para digitalizar ain mas su economia. Sin embargo, estas inversiones sélo produ-
ciran los efectos deseados si van de la mano de inversiones y una mejora de las habilidades digitales
de los ciudadanos en general y del mercado laboral en particular.

Entre las medidas adoptadas por el Reino Unido para enfrentar estos retos se encuentran la reforma
de los planes de estudio escolares, la introduccién de nuevas calificaciones, la provisién de nuevos
fondos y el establecimiento de una asociacion de habilidades digitales con el sector privado. Mas
recientemente, el gobierno anuncié un programa para crear 1.000 nuevos doctorados en Inteligen-
cia Artificial en los proximos 5 afios, como parte de su Acuerdo del Sector de Inteligencia Artificial.

A.4.3.- FORMACION DUAL.
A.4.3.1.- NORMATIVA ESPANOLA

El modelo Dual de Formacion Profesional se aplica tanto a los ciclos formativos de Grado Medio como
de Grado Superior y combina la formacidn tedrico-practica entre el centro educativo y la empresa.
Contiene un modulo profesional con un minimo del 33% sobre el total de las horas de aprendizaje
que han de llevarse a cabo en el centro de trabajo. Este porcentaje puede ampliarse en funcion de
las caracteristicas de cada mddulo profesional y de la empresa participante.

163 OECD (2019a), PISA 2018 results, where all students can succeed. Volume II.
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Esta formacidn practica no tiene caracter laboral y de ella pueden quedar exentos quienes acrediten
una experiencia laboral que se corresponda con los estudios profesionales cursados que cumpa unos
requisitos que recoge la propia normativa.

La duracidon completa de esta modalidad es de maximo tres afios, los titulos tienen caracter oficial
y la misma validez académica y profesional en todo el territorio nacional. Para conocer los requisi-
tos en cualquier Comunidad Auténoma hay que dirigirse a la web de la Consejeria competente en
materia de Educacion.

La Formacién Profesional Dual se une a la oferta ya existente de formacion presencial y a distancia;
se constituye como un complemento del actual sistema

En el caso de la Comunidad de Madrid, los requisitos basicos de participacion de las empresas en
la formacién Dual son los siguientes:

® Suscripcion de un convenio de colaboracion con la Comunidad de Madrid y el centro publico de
Formacién Profesional,
® Seleccion de los alumnos que deseen realizar voluntariamente la formacion,
® Compromiso frente al estudiante:
® Alta en la Seguridad Social
® Posibilidad de la concesién de una beca
® Asignacién de un tutor

Normativa general

Real Decreto 1529/2012, de 8 de noviembre, por el que se desarrolla el contrato para la formacion
y el aprendizaje y se establecen las bases de la formacidon profesional dual.

Resolucion de 8 de enero de 2019, de la Secretaria General Técnica, por la que se publica el Convenio entre
el Servicio Publico de Empleo Estatal y la Cdmara Oficial de Comercio, Industria, Servicios y Navegacion
de Espaia, para el desarrollo del programa de formacién profesional dual en la empresa 2018-2019.

Ejemplo de Convenio: Comunidad Auténoma de Madrid

Modelo de Convenio centro educativo-empresa para el desarrollo de la Formacién en Centros de
Trabajo (Comunidad de Madrid).

A.4.3.2.- BENEFICIOS DE LA FORMACION DUAL

Real Decreto 1529/2012, de 8 de noviembre, por el que se desarrolla el contrato para la formacién
y el aprendizaje y se establecen las bases de la formacidn profesional dual,
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Para los alumnos:

® |aadquisicidon y mejora de conocimientos, destrezas y habilidades técnicas, asi como la incorpo-
racién de competencias y habilidades interpersonales

® Fomento de la adaptacion a los ambitos profesionales y a los sectores estratégicos empresariales
en nuestro pais, permitiéndoles experimentar mas horas en las empresas

® Potenciacidn de la autorrealizacidn profesional y motivacion del alumnado, lo que le facilitara
construir su propio proyecto profesional.

Para los centros de FP

® |ncremento del nimero de personas que puedan cualificarse a través de las ensefianzas de For-
macion Profesional por el atractivo de acercarse a los centros de trabajo desde el comienzo de
las ensefianzas

® Fomento de la relacién entre el centro de Formacién Profesional y las empresas, lo que favorece
la transferencia continua de conocimientos

® Fomento de la actualizacidn de conocimientos a tiempo real del profesorado del centro, mediante
estancias de estos en los centros de trabajo, asi como la posible colaboracién en proyectos de
innovacién

® Aumento de la vinculacién y responsabilidad social corporativa de la empresa en la formacion en
los centros de FP de su ambito territorial.

® Disminucion del abandono escolar temprano, el acercamiento entre los centros y la realidad
empresarial son un incentivo para la vuelta a las aulas

Para las empresas

® Percepcion por parte de las empresas de que los alumnos se adaptan a los requerimientos tec-
noldgicos actuales, de forma polivalente y flexible

® |nsercidn de la actividad formadora en su estrategia de responsabilidad social corporativa. Siendo
empresas formadoras establecen una estrecha relacion con los centros, lo que conlleva numerosos
acuerdos y futuras colaboraciones en diversos campos del sector profesional

® |nclusion de formacidn complementaria a los contenidos dentro del programa formativo, permi-
tiendo con ello adaptarse a las necesidades del mercado laboral

® Aumento de la retroalimentacidn entre la empresa y el centro educativo sobre las necesidades
de ambos de maquinaria, infraestructuras, procesos de gestion en las empresas y actualizacidn
de los programas informaticos, entre otros

® Mejora del relevo generacional dado que esta modalidad favorece la busqueda de talento

® Mejora de larelacion entre la todas las partes del tejido empresarial dentro de la comunidad edu-
cativa, por una profundizacidn del conocimiento de las familias profesionales de los centros de FP

® Mayor disponibilidad de trabajadores calificados (con menores costos de capacitacion)

® Mejora en imagen y reputacion empresarial

® Vinculacion con la innovacion, las ultimas tendencias y las nuevas ideas
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A.4.4.- PROGRAMA ERASMUS+ ESPANA

Erasmus+ es el programa de la UE para el periodo 2014-2020 destinado a impulsar la capacitacion
y las posibilidades de empleo de los paises miembro, se enmarca en la estrategia Europa 2020, en
la estrategia Educacion y Formacion 2020y en la estrategia Rethinking Education. Engloba todas las
iniciativas de educacion, formacion, juventud y deporte.

Abarca todos los niveles: escolar, Formacidn Profesional, ensefianza superior y formacién de perso-
nas adultas. Sus destinatarios son estudiantes, profesorado y trabajadores de los centros educativos
(Ver Anexo).

Integra el Programa de Aprendizaje Permanente y los programas de educacidn superior internacional:
Mundus, Tempus, ALFA, Edulink y programas bilaterales, ademas del Programa Juventud en Accion.

Se encuadra en el aprendizaje formal e informal.

Las entidades participantes son:

Centros educativos y demas proveedores de Formacion Profesional,

® Empresas, interlocutores sociales y otros representantes del mundo laboral,

® Cualquier organizaciéon del ambito de la educacién y formacion profesionales,

® QOrganizaciones responsables de la politica de educacidn y formacién profesionales.

En el marco de ERASMUS+ se encuentran los siguientes programas especificos:

Programa Movilidad de las personas por motivos de aprendizaje (KA1):

Los alumnos de FP pueden realizar la Formacién en Centros de Trabajo (FCT) en cualquier pais de
la UE por medio de convenios regulados por las administraciones autondémicas y sus centros edu-
cativos y dentro del marco del SEPIE. Asimismo, también una empresa espafiola puede participar

como socio de acogida FCT para alumnos de FP de otros paises.

Programa de Cooperacidon con empresas (KA2) tiene como objetivo atender las necesidades de cada
sector del mercado laboral a través de las Alianzas para las Competencias Sectoriales.

Programa Erasmus para Jovenes Emprendedores es un programa de intercambios transnacionales

que ofrece a emprendedores noveles y personas que desean crear una empresa la oportunidad de
aprender de empresarios experimentados que dirigen pequefias empresas en otros paises participantes.
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QUIENES PUEDEN PARTICIPAR Y COMO
1.-EDUCACION SUPERIOR
Movilidad de los estudiantes:

® Un periodo de estudios en el extranjero en una institucién de educacién superior (HEI);
® Un periodo de formacidn practica en una empresa o cualquier otro lugar de trabajo.

Movilidad del personal (DOCENTE Y DE EMPRESAS):

® Periodos lectivos: IMPARTIR CLASES esta actividad permite a personal docente de Instituciones
de Educacion Superior (HEI) o a personal de empresas impartir clases en una HEl asociada en el
extranjero.

® Periodos de formacion RECIBIR CLASES (personal docente y no docente de las universidades)

2.- FORMACION PROFESIONAL
Movilidad de los estudiantes:

® abierta a todos los aprendices y estudiantes de centros de Formacion Profesional (otro pais)

® estancia de Formacion Profesional en otro pais y son acogidos en un lugar de trabajo (en una
empresa u otra organizacién pertinente) o en un centro de Formacion Profesional (con periodos
de aprendizaje basado en el trabajo en una empresa u otra organizacién pertinente). También
pueden participar en esta actividad los recién graduados en centros de EFP o en empresas que
imparten EFP a aprendices.

Movilidad del personal

® |abor docente/de formacion: esta actividad permite al personal de los centros de EFP dar clase
en centros de EFP asociadas en el extranjero.

® También permite al personal de las empresas impartir formacién en una organizacién de EFP en
el extranjero.

Formacion del personal

® esta actividad apoya el desarrollo profesional del personal de EFP en forma de practicas o apren-

dizaje por observacion/periodo de observacién en el extranjero en una empresa o en cualquier
otra organizacion de EFP.
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3.- EDUCACION ESCOLAR
Movilidad del personal

e directores de centros escolares, el profesorado y el personal de los centros y los alumnos de
educacion infantil, primaria y secundaria.

® [abor docente: esta actividad permite a los profesores u otros miembros del personal docente
escolar impartir clases en un centro escolar asociado del extranjero.

Formacion del personal: esta actividad apoya el desarrollo profesional de los profesores, directores
de centros escolares u otros miembros del personal docente escolar

4.- EDUCACION DE ADULTOS

Movilidad del personal

® miembros de las organizaciones de educacidn de adultos, los formadores, el personal de educacion
de adultos y los educandos adultos.

® Misiones de ensefianza/formacion: esta actividad permite al personal de las organizaciones de

educacion de adultos impartir clases o formacion en una organizacidn asociada en el extranjero

Formacion de personal: esta actividad apoya el desarrollo profesional del personal de educacion de
adultos en forma de participacion en cursos o actos de formacidn estructurados en el extranjero.

PRINCIPALES RESULTADOS DE ERASMUS+ ESPANA:
“Enriching lives, opening minds” (Erasmus+)

Erasmus+ es el programa de la UE para el periodo 2014-2020 destinado a impulsar la capacitacion
y las posibilidades de empleo de los paises miembro, se enmarca en la estrategia Europa 2020, es-
pecificamente en la estrategia Educacion y Formacidn 2020y en la estrategia Rethinking Education.
Engloba todas las iniciativas de educacién, formacion, juventud y deporte.

Abarca todos los niveles: escolar, Formacion Profesional, enseiianza superior y formacién de personas
adultas. Sus destinatarios son estudiantes, profesorado y trabajadores de los centros educativos.

Integra el Programa de Aprendizaje Permanente y los programas de educacidn superior internacional:

Mundus, Tempus, ALFA, Edulink y programas bilaterales, ademas del Programa Juventud en Accion.
Se encuadra en el aprendizaje formal e informal.
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Las entidades participantes son:

® Centros educativos y demds proveedores de Formacién Profesional,

® Empresas, interlocutores sociales y otros representantes del mundo laboral,

® Cualquier organizacion del ambito de la educacién y formacion profesionales,

® QOrganizaciones responsables de la politica de educacién y formacién profesionales.

MOVILIDAD DE PARTICIPANTES EN GENERAL
La participacion espafiola en Erasmus+ ha protagonizado un elevado crecimiento en los ultimos

afos; los estudiantes de Formacidn Profesional aumentaron un 54% entre 2014 y 2016 y el personal
(entre profesores y otros trabajadores), un 39% (figura 47).

Figura 47
Programa Erasmus+ Esparia.
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PERSONAL ESTUDIANTES

= 2014 = 2015 w2016

Fuente: S.G. de Estadistica y Estudios. Ministerio de Educacidn y Formacién Profesional (elaboracién propia)

La figura 48 muestra, por un lado, que a lo largo de los tres afios las preferencias de destino son
muy similares y, por otro, que destaca Italia como pais favorito, con la recepcidn de 2.744 becarios
espafioles en 2014. Le siguen a bastante distancia Portugal (746), Alemania (709), Francia (460) y
Reino Unido (584). El resto de los paises recibié entre 30 y 200 espafioles dicho afio, caso de Suecia.
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Figura 48

Programa Erasmus+ Espaiia. N2 total de movilidades por pais de destino *
(2012-2014)

3.000
2.000

1.000

m2012 = 2013 w2014

Fuente: S.G. de Estadistica y Estudios. Ministerio de Educacion y Formacidn Profesional (elaboracién propia)

*Excepto los paises de destino con menos de 30 personas movilizadas.

Del lado contrario, los estudiantes que vinieron a Espafia se concentraron en bastantes menos paises
que los que salieron del territorio. Italia visitd Espafia mas que el resto de los paises, pero también
fueron importantes los becarios provenientes de Francia, Alemania y Reino Unido, seguidas de
Portugal y, mas de lejos, un pais que no es del entorno tradicional de la zona, como es el caso de
Hungria (figura 49).

354



Figura 49

Programa Erasmus+. N2 de movllldades hacla Espafia,
por pais de origen y curso
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Fuente: Servicio Espafiol para la Internacionalizacion de la Educacion (SEPIE) / S.G. de Estadistica y Estudios.
Ministerio de Educacidn y Formacién Profesional (elaboracién propia)

De ambas figuras se confirman los fuertes lazos entre los paises sefialados y Espafia, no obstante,
los estudiantes y formadores espafioles demuestran intereses de destino mas diversificados que el
resto de los becarios europeos, si atendemos al nimero de movilizaciones en ambos se
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ANEXO 5

Lista de acronimos

AAPP: Administraciones Publicas

Al: Artificial Intelligence (Inteligencia Artificial)

BREXIT: British Exit

CCAA: Comunidades Auténomas

CEDEFOP: European Centre for the Development of Vocational Training (Centro Europeo para el
Desarrollo de la Formacion)

CINE: Clasificacidn Internacional Normalizada de Educacion

CRUE: Conferencia de Rectores de las Universidades Espaiiolas

CTIM: Ciencia, Tecnologia, Ingenieria, Matematicas

CVT: Continuing Vocational Training (Entrenamiento/Formacién Vocacional Continua)

DAFO: Debilidades, Amenazas, Fortalezas y Oportunidades

ECTS: European Credit Transfer System (Sistema Europeo de Transferencia de Créditos)

EQAVT: European Quality Assessment of Vocational Training (Evaluacion Europea de la Calidad de
la Formacién Vocacional)

ERE: Expediente de Regulacion de Empleo

ERTE: Expediente de Regulacién Temporal de Empleo

ETT: Empresa de Trabajo Temporal

FEAD: Fondo de Ayuda para los mas Necesitados

FEI: Foro de Empresas Innovadoras

FENAC: Federacion Nacional de Asociaciones de Consultoria, Servicios, Oficinas y Despachos

FP: Formacién Profesional

FSE: Fondo Social Europeo

FUNDAE: Fundacion Estatal para la Formacién en el Empleo

IA: Inteligencia Artificial

ISCED: International Standard Classification of Education (Clasificacién Internacional Normalizada
de Educacion)

IVT: Initial Vocational Training (Entrenamiento/Formacidn Vocacional Inicial)

IVT (2): Individualized Vocational Training (Entrenamiento Vocacional Individualizado)

MEFP: Ministerio de Educacién y Formacion Profesional

MEGIN: Master en Economia y Gestidn de la Innovacion

OCDE: Organizacidn para la Cooperacion y Desarrollo Econémico

PIF: Permiso Individual de Formacidn

PIF (2): Personal Investigador en Formacion

PISA: Programme for International Student Assessment (Programa para la Evaluacién Internacional
de Alumnos)

PYME: Pequefia y Mediana Empresa

RV: Realidad virtual

RA: Realidad aumentada
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RSC: Responsabilidad Social Corporativa

RU: Reino Unido

SARS: Severe Acute Respiratory Syndrome (Sindrome Respiratorio Agudo Severo, SRAS)
STEM: Science, technology, Engineering, Mathematics
TFM: Trabajo Fin de Master

TFUE: Tratado de Funcionamiento de la UE

Tl: Tecnologias de la Informacion

TIC: Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones
UE: Unidn Europea

UPM: Universidad Politécnica de Madrid

VET: Vocational Education and Training

WEF: World Economic Forum (Foro Econémico Mundial)
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