Informe de resultados

ESTACIONALIDAD Y EMPLEO EN
EL SECTOR TURISTICO DE ANDALUCIA II

Estudio de Necesidades Formativas



INDICE
1.- Prologo
2.-Introduccion

3.-Perfil de trabajador del Sector Turistico de
Andalucia

4.-Marco Tedrico para el Desarrollo un Plan de
Formacion

5.-Necesidad e importancia de la Formacion
Continua de trabajadores

6.-Necesidades Formativas de los trabajadores del
Sector Turistico de Andalucia

Presentacion

Perfil del Encuestado

Nivel de Cualificacion Profesional
Necesidades Formativas

7.-Referencias Bibliograficas



PROLOGO

La preocupacion de la Federacion de Trabajadores de
Comercio, Hosteleria-Turismo y Juego de la UGT en
Andalucia por el impacto de la temporalidad en el empleo el
sector turistico andaluz y por la necesidad de disefar
estrategia para su superaciéon, llevdé a la realizacién del
Estudio sobre la Estacionalidad y el Empleo en el Sector
Turistico de Andalucia, que presentamos en 2005. El éxito
de esta iniciativa, determind al Sindicato a continuar con
este instrumento de andlisis que nos permita un mayor
conocimiento sobre el sector y la planificacion de acciones
para erradicar o cuanto menos soslayar la temporalidad del
sector, que podemos calificar, sin ambages, de lacra.

El turismo sigue significando en nuestra Comunidad
Autdnoma un sector estratégico, no solo por su importancia
medida en Producto Interior Bruto sino ademas por el
empleo que genera. Esta conviccion le convierte en sector
econdmico especialmente “mimado” por las inversiones
publicas y privadas, de apoyo, promocién y cualificacion de
nuestros destinos turisticos mas conocidos a nivel mundial.

Pero muchas veces da la impresién de darse mayor
relevancia a los factores tangibles, como |las
infraestructuras turisticas, las politicas de promocion, que
sobre otros factores que de igual manera afectan a la
calidad final del producto, como es el factor humano, es
decir laboral, en el mismo.

Para este “II Estudio sobre la Estacionalidad y el Empleo
en el Sector Turistico de Andalucia” que ahora publicamos,



hemos querido centrarnos en las necesidades formativas
necesarias en el sector para disminuir las tasas de
temporalidad que nos oriente como mejorar la formacion
sindical tanto de los programas publicos de formacion
continua como la formacion reglada y ocupacional.

Reiterar una vez mas la necesidad y el derecho de los
trabajadores y de las trabajadoras a una formacién de
calidad y adecuada a sus necesidades laborales no es
baladi. Pero aun mas, la formacion es fundamental para la
mejora competitiva de nuestra economia en un contexto
globalizado, donde el acceso a productos y servicios no
depende tanto de la proximidad geografica donde se
produce u oferta sino como de la relacién calidad / precio
de los mismos.

Por ello, la reivindicaciéon por parte de UGT de una
formacién sectorial de calidad para el sector turistico
andaluz junto con la realizacién de estudios pormenorizados
sobre nuestros sectores hay que contemplarlo como
nuestro compromiso con los y las trabajadoras y con el
futuro de Andalucia.

Esperamos, por ultimo, que este II Estudio que ahora
publicamos no solo sea util a nuestra accién sindical, tanto
en la negociacion colectiva como en la interlocucion
institucional, sino también para cualquier organizaciéon que
dedique sus esfuerzos de investigaciéon, docencia y difusién
en el sector turistico andaluz.

Rafael Martin Arcas
Secretario General



INTRODUCCION

Andalucia viene realizando una apuesta decisiva por el
desarrollo del Sector Turistico desde hace mas de treinta
anos. Este esfuerzo se refleja en un Sector en plena
pujanza y crecimiento constante motor de la economia de
nuestra Comunidad Auténoma.

Existe un consenso generalizado entre todos los agentes
participantes de forma activa en el Turismo de Andalucia en
hacer una apuesta clara y contundente por la Calidad en
este Sector. Es la hora de consolidar todo lo logrado con
mucho esfuerzo por trabajadores y empresarios durante
anos. Ademas no debemos desdeiar la fuerte competencia
gue nuestro producto turistico tiene en nuevos y atractivos
destinos.

Aunque pueda resultar y parecer reiterativo es necesario
volver a insistir en la importancia capital que el Sector del
Turismo tiene en el conjunto de la economia de Andalucia.

Este es nuestro punto de partida a la hora de afrontar un
Estudio de las Necesidades Formativas de Sector Turistico
en Andalucia, el convencimiento del papel tan crucial de
este sector en nuestra Comunidad Auténoma y por tanto la
necesidad de poner a se servicio todos los medios que
tengamos a nuestro alcance.

Para ello es necesario volver una y otra vez sobre las
Necesidades de Formativas de los trabajadores del Sector e
insistir sin descanso en la idea de que en la medida que



nuestros trabajadores estén mejor formados el servicio sera
de mas calidad y el conjunto del sector se vera beneficiado
por ello.

Dentro del sector servicios en general y del Turismo muy
en particular el papel de los Recursos Humanos que lo
hacen posible dia a dia es cada vez si cabe mas importante.
Por ello se hace imprescindible revisar la salud de los
Sistemas de Formacion que capacitan a los trabajadores del
sector para realizar su trabajo con los mas altos niveles de
calidad.

No debemos olvidar que elementos como |Ia
estacionalidad en el empleo y la fuerte entrada de
inmigrantes en el Sector son retos que hay que afrontar
apostando siempre por la mejora de las condiciones de los
trabajadores , comenzando por dotarles de la formacion
necesaria y adecuada para realizar su trabajo con seguridad
y la mas alta calidad y eficacia.

Queremos agradecer desde estas paginas la colaboracion
prestada por trabajadores, empresas, Agentes Sociales y
Administraciones Publicas para la realizacion de este
Estudio.

Deseamos sinceramente aportar algo de luz sobre la
importancia de mejorar la Formacion del conjunto de los
trabadores de este sector, asi como del reflejo que ello
tendrd en la Calidad del servicio que prestan nuestras
empresas.



PERFIL DEL TRABAJADOR DEL SECTOR TURISTICO DE
ANDALUCIA

En el andlisis de la estructura del empleo en el sector
turistico andaluz hemos tenido en cuenta no sélo Ia
poblacién ocupada actualmente en el sector sino también la
poblacién ocupada en los ultimos anos, que en la actualidad
pueden estar en situacidén de paro o en situacion de empleo
fuera del sector.

Conviene tener presente que el empleo temporal es la
principal variable a analizar asi como la rotacion de los
trabajadores/as del sector. El analisis quedaria bastante
limitado, y con sesgos importantes, si no se contempla en
el analisis a la poblacién no ocupada. Como veremos, el
impacto del género y de la juventud en la distribucién del
empleo temporal queda mejor acotado con este
planteamiento metodoldgico.

Obviamente, al analizar la encuesta a empresas, se puede
ofrecer la distribucién del empleo y las contrataciones por
género, edad e inmigracién, pero la encuesta realizada a la
poblacién ocupada en los ultimos afos ofrece informacién
adicional de especial importancia para medir el impacto de
la rotacién de los trabajadores/as del sector por género y
grupo de edad.



1 - PERFIL SOCIODEMOGRAFICO

Comenzamos describiendo el perfil de la poblaciéon ocupada
en los ultimos afios en el sector turistico, a partir de los
datos proporcionados por la encuesta en diferentes
variables: sexo, edad, estado civil y status socioecondmico.

A.-Sexo y edad

La poblacién analizada estd formada principalmente por
mujeres. Cerca de un 60% (58,3%) de la poblacidn
residente en Andalucia y que trabaja o ha trabajado en el
sector son mujeres. Lo anterior no quiere decir que esta
sea la distribucion del empleo en las empresas del sector,
sino que pone de manifiesto que temporalidad y precariedad en el
empleo afectan en mucha mayor medida a las mujeres.

Hombre

Mujer

Menos de 24 aifos
De 25 a 49 afios
De 50 y mas afos
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Lo mismo sucede al analizar la distribucién por edad. En el
conjunto de poblacién ocupada en los Uultimos afos, los
jovenes menores de 25 afos constituyen el 25.7%. Tan
solo el 10% tiene 50 anos o mas, y son principalmente los
gue estan trabajando actualmente. Sin embargo, al analizar
la distribucion del empleo facilitado por las empresas, la
poblacion joven se reduce al 14%, indicando el fuerte
impacto de la juventud en el empleo temporal.



En el cuadro siguiente se pueden apreciar las diferencias
existentes en la muestra de la encuesta a poblacién
ocupada en el sector en los Ultimos afos, segun su
condicion actual de trabajador/a o extrabajador/a en el
sector turistico. Con las limitaciones derivadas de la
diferente tasa de respuesta obtenida para hombres vy
mujeres, y asumiendo que la mejor forma de abordar la
distribucién de la poblacion ocupada es la encuesta a
empresas, se puede observar como descienden
significativamente tanto la proporcion de mujeres como de
jévenes menores de 25 afios entre los trabajadores/as
actuales.

Lo mismo sucede al analizar la distribucién por edad. En el
conjunto de poblacién ocupada en los Uultimos afos, los
jovenes menores de 25 afos constituyen el 25.7%. Tan
solo el 10% tiene 50 anos o mas, y son principalmente los
que estan trabajando actualmente. Sin embargo, al analizar
la distribucion del empleo facilitado por las empresas, la
poblacién joven se reduce al 14%, indicando el fuerte
impacto de la juventud en el empleo temporal.

B.-Estado civil

La distribucion de esta variable figura en los cuadros
siguientes, claramente asociada a la distribucion por grupo
de edad.



Hombre

C.-Estatus socioecondmico

Predomina el estatus bajo entre los trabajadores vy
extrabajadores del sector turistico en Andalucia, sobre todo
entre el grupo de extrabajadores, entre las mujeres y entre
los de mas edad.



Total Trabajador Ex
trabajador

SE XO EDAD
Total Hombre Mujer Menos 24 25/49 50y Mas
% % % % %
2.4 2.7 0.8 3.1 4.1
14.8 12.0 18.6 12.4 4.1
30.1 25.3 28.7 28.2 18.4
43.1 43.2 44.2 42.7 42.9
9.6 16.8 7.8 13.6 30.6
17.2 14.7 19.4 15.5 8.2
30.1 25.3 28.7 28.2 18.4
52.7 60.0 53.0 56.3 73.5

2.-TRABAJADORES : CARACTERISTICAS DEL PUESTO
OCUPADO

En epigrafes anteriores nos hemos aproximado a las
caracteristicas del empleo y su estacionalidad a partir de la
poblacién ocupada en los Ultimos afios en el sector turistico
que en la actualidad no trabaja en el sector, bien por estar
en situacion de busqueda de empleo o por su condicion de
ocupada en otro sector de actividad. En los siguientes
apartados se contrastan los datos expuestos con los



procedentes de la poblacién ocupada actualmente en el
sector, que obviamente ofrece en principio una mayor
estabilidad en el puesto de trabajo, con un tiempo medio de
antigliedad en la empresa de 8 afios, aunque significando
que un 21.9% lleva menos de un afio.

Tiempo (en meses) trabajando en la empresa del sector turistico andaluz

Total Hombre Mujer Menos 24 25y mas
% % % % %
11.7 11.3 11.9 33.3 8.0
10.2 11.3 9.2 23.3 8.0
9.2 6.2 11.9 16.7 8.0
68.4 70.1 67.0 26.7 75.6
0.5 1.0 0.0 0.0 0.6
8.1 9.5 6.9 1.9 9.2

Otros
%
22.2
11.1
16.7
44 .4
5.6

6.5

Estabilidad que viene avalada también por el tipo de
contrato que tienen firmado con sus empresas y en el que 4
de cada 10 es un contrato indefinido. Sin embargo, y pese
al peso de los contratos indefinidos, los contratos
temporales son mayoritarios en las mujeres ocupadas
(37.6%) y en los menores de 25 afos, donde la mitad de
los contratos son temporales (50.0%), confirmando los datos
apuntados para la poblacion de extrabajadores/as. A estos
resultados habria que afadir el peso de la ayuda familiar y el



empleo sin contrato que significa el 8.7% y asciende al 11.0% en
las mujeres y al 20.0% en el grupo de jévenes.

Tipo de contrato

Total Hombre Mujer Menos 24 25y mas
% % % % %
43.2 50.5 36.7 23.3 46.6
29.6 20.6 37.6 50.0 26.1
18.4 22.7 14.7 6.7 20.5
8.7 6.2 11.0 20.0 6.8

TIPO DE EMPRESA
Alojamien Rest

Ocio

to Bebidas Otros
% % % %
43.2 44.4 39.5 46.9
29.6 37.0 22.4 28.6
18.4 13.6 21.1 22.4
8.7 4.9 17.1 2.0

La importancia del empleo temporal se confirma también en
el numero medio de empleos de la poblacidon ocupada. Los
valores medios son de 3,5 contratos, con una duracion
media cada uno de ellos de 25 meses, para quienes en la
actualidad citan un contrato indefinido. Esto quiere decir
gue, de forma aproximada, tienen que pasar 5 o 6 afos
antes de conseguir un contrato de este tipo.

A.-Origen del trabajador en el sector turistico andaluz

Tal y como ocurre con el colectivo de extrabajadores del
sector, los trabajadores actuales acceden al turismo desde
cualquier tipo de sector, si bien hay una importante
proporcién que manifiesta que siempre ha trabajado en el
sector del turismo -los trabajadores de mas edad- o
procede de empresas de turismo de fuera de la comunidad



de Andalucia. También, entre los mas jovenes y debido a la
escasa edad, se accede al turismo sin ninguna experiencia
laboral previa. Es decir, el sector turistico andaluz significa
el primer puesto de trabajo.

Por lo tanto, a un trabajo en el sector del turismo andaluz
no se accede tras una preparacion especifica para ello, es
un trabajo que satisface, como ya hemos visto, y que atrae
a una fuerza de trabajo heterogénea y con muy distintas
formaciones y experiencias.

Antes de trabajar en el sector turistico andaluz, en qué sector trabajaba

ACTIVIDAD
Total Alojamiento Rest Bebida Ocio
Otros

% % % %
14.6 16.0 10.5 18.4
11.7 12.3 10.5 12.2
10.7 6.2 15.8 10.2
8.7 11.1 7.9 6.1
7.8 7.4 9.2 6.1
2.4 3.7 0.0 4.1
1.0 1.2 0.0 2.0
0.5 0.0 0.0 2.0
1.5 1.2 2.6 0.0
21.4 23.5 19.7 20.4
17.0 16.0 18.4 16.3
2.9 1.2 5.3 2.0

B.-El peso de la inmigracion en los contratados en el
turismo andaluz

Los trabajadores extranjeros estan cada vez mas presentes
en el sector del turismo, incluido el turismo andaluz. Como
ejemplo, durante el afio 2004 un 25% de las empresas



realizaron nuevas contrataciones. La tercera parte de ellas
(el 32.8%) contrataron a trabajadores extranjeros. Esto
quiere decir que del total de empresas andaluzas del sector
del turismo, el 8.2% contraté inmigrantes. Entre las
empresas andaluzas, la media de contratos a inmigrantes
fue, durante el afio 2004, de 0.74, lo que, traducido al peso
que estos tuvieron sobre el total de contratos realizados
permite estimar que, del total de contrataciones realizadas
por las empresas del turismo andaluz durante 2004, el
22.75% fueron contrataciones a trabajadores extranjeros.
Cerca de 1 de cada 4 nuevos contratos es a un inmigrante.

Peso de la inmigracién en los contratos

ACTIVIDAD
Total Alojamiento Rest
Ocio Bebidas

Como puede verse el peso de la inmigracién es muy
superior en el sector de la restauracién y bebidas, ahi
donde las empresas son mas pequefias en numero de
empleados y existen menores contrataciones.

Los trabajadores contratados proceden principalmente de
paises europeos, ya sean comunitarios o no, seguidos de
los de América, central y del sur. El resto de origenes
queda con un peso muy bajo en comparacion con los
anteriores.



C.-Perfil de los trabajadores contratados: formacion

El nivel formativo de los contratados durante el afno 2004
para el desarrollo de sus tareas productivas no es algo que
parece que preocupa mucho a las empresas. Unicamente
en un 20% de los casos se dieron cursos de formacion para
el desempefio de las tareas asociadas al puesto de trabajo.
Bien es cierto que la gran parte de la fuerza trabajadora
contratada ha ido dirigida a ocupaciones que no requieren
una cualificacién demasiado “especializada”, pero llama la
atencion que 3 de cada 4 empresas contratadoras no han
ofrecido ningun tipo de formacién a los nuevos
trabajadores. Y ello reconociendo que el nivel formativo de
los mismos, para el desarrollo correcto de sus labores, no
era el ideal. El porcentaje de empresas que valoran el nivel
formativo de los contratados como bueno o muy bueno es
del 56.7%. Esta valoracién se incrementa
significativamente hasta 67.0% en alojamiento y ocio.

Se dieron cursos de formacién para el desempefio de las tareas productivas

Total Alojamiento Rest
Ocio Bebidas
% % %
Si 19.9 29.1 18.8
No 75.2 69.6 75.9
Ns/nc 4.9 1.3 5.3

Los establecimientos hoteleros y de ocio reconocen haber
ofertado mas formacién a sus nuevos empleados, ademas
de valorar mas el nivel formativo de los nuevos
trabajadores/as, quizds por la mayor diversidad de los



puestos de trabajo en comparacién con los restaurantes y
establecimientos de bebidas.

Coémo valora el nivel formativo de los contratados durante 2004

Total Alojamiento Rest
Ocio Bebidas

La mitad de los contratados tenian un nivel éptimo para
desarrollar sus actividades, mas entre los establecimientos
hoteleros y de ocio, y sin embargo en la gran mayoria de
las empresas no se ofrecid ningun tipo de formacion para
conseguir que la totalidad tuviera ese nivel éptimo.

Sin embargo, y pese a que se reconoce que la formacién y
cualificacién no era en el total de los casos la idénea, los
empleadores estan satisfechos con los nuevos contratados
durante 2004, ya que sobre una escala de 1 a 10, donde 1
es que estan totalmente insatisfechos con ellos y 10 que
estan totalmente satisfechos, la valoracion media otorgada
por las empresas andaluzas a sus nuevos contratados es
elevada (7.41), sin que existan diferencias significativas
entre las empresas hoteleras y de ocio y las de restauracion
y bebidas.



3.- OPINION SOBRE LA ESTACIONALIDAD

Los empresarios del sector son conscientes de que la
estacionalidad a la que estd sometida su actividad tiene un
efecto directo en el empleo y en la calidad del personal
contratado. Ademds, no se prevé que esta situacion
desaparezca en un futuro proximo. Como puede apreciarse
en el siguiente cuadro, un 78.9% se muestra de acuerdo
con gque la estacionalidad influye mucho en la contratacion,
sin que haya expectativas de que desaparezca. Es
importante constatar el hecho de que sean mayoria las
empresas que suscriben la frase de que el personal
eventual que se contrata no tiene la suficiente formacién y
su influencia en la prestacién de un buen servicio, lo que
contrasta con el bajo porcentaje de empresas que
programa formacion para las nuevas contrataciones.
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CONCLUSIONES

Atendiendo a la informacién procedente de la
encuesta a empresas, las estimaciones son que un
36% de la poblacién ocupada actualmente en el
sector son mujeres y que los trabajadores/as
menores de 25 afios suponen el 14%. Las
diferencias son elevadas por sectores de actividad
ya que el peso de las mujeres asciende al 51% en el
sector de alojamiento y ocio y desciende al 35% en
el sector de restauracién y bebidas. La frecuencia
relativa de jévenes presenta una situacion inversa,
con un 11% en establecimientos de alojamiento y
ocio y un 15% en restauracion y bebidas.

La distribucidn hombres/mujeres se mantiene en la
contrataciéon de los ultimos dos afos (65% hombres
y 35% mujeres). No obstante, el mayor impacto de
la temporalidad en las mujeres se produce en
empresas a partir de 6 empleados y en el sector de
alojamiento/ocio. Mientras el porcentaje de mujeres
en las plantillas de las empresas de 6 a 49
trabajadores/as es del 37%, las mujeres significan
el 45% de las nuevas contrataciones. De igual
forma, las mujeres significan el 46% de la plantilla
de las empresas de mas de 50 trabajadores/as y
suponen el 70% de las contrataciones en este grupo
de empresas.

El tipo de empresas que mas ha demandado nuevos
trabajadores durante el pasado afio han sido los
establecimientos hoteleros y de ocio, donde un 48%
de los mismos ha realizado algun tipo de



contratacién frente al 23% de los restaurantes o
establecimientos de bebidas. El tamafo influye
fuertemente a I|la hora de solicitar nuevos
empleados; si bien la totalidad de las empresas
grandes ha contratado nuevos trabajadores durante
el pasado afio, tan solo lo ha hecho el 4% de las
pequefias empresas.

Los datos obtenidos confirman el fuerte impacto de
la temporalidad en las mujeres. Lo anterior es
consistente con la estructura de la muestra de la
poblacién ocupada en el sector en los ultimos afos.
Asi, aungue las mujeres representan poco mas de la
tercera parte de las plantillas de las empresas del
sector suponen mas del 50% de la poblacion
ocupada en los ultimos afios. Esto indica una mayor
rotacién en las mujeres que soportan en mucha
mayor medida la temporalidad de los contratos y la
estacionalidad del sector.

A la misma conclusidon puede llegarse respecto al
impacto de la temporalidad en la poblacién joven,
que representa un 14% de las plantillas pero
asciende a aproximadamente la cuarta parte de la
poblacién ocupada en los ultimos cinco afos. A la
poblacion menor de 25 afios le afecta tanto el
empleo temporal como el empleo de ayuda familiar
y trabajos sin contrato. Todas estas modalidades
suponen practicamente la totalidad del empleo a la
poblacién joven, en la que los contratos indefinidos
no superan el 10%.



Todo ello viene derivado de la estructura de las
contrataciones que se realizan en el sector,
temporales en su gran mayoria e
independientemente de que se trate del sector de
restauracion o del sector de alojamiento y ocio. Si
se analiza el perfil de los contratos realizados en el
ultimo afio, se confirma que los contratos
temporales, ya sean a tiempo parcial o completo,
suponen casi el 70% del total de contratos firmados
durante 2004 en el sector turistico andaluz (el
68,2%). En esta cifra, un 23,8% se debe a
contratos temporales a tiempo parcial. Los contratos
indefinidos representan el 20,8% vy el resto es
basicamente ayuda familiar y fijos discontinuos.

Las estimaciones permiten inferir que el peso de la
inmigracion en las plantillas estd en torno al 7% vy
en constante crecimiento. De hecho, la tercera parte
de las empresas con contratacion en 2004
incluyeron trabajadores extranjeros y el peso de los
inmigrantes sobre el total de contratos fue del
22,7%.

La temporalidad y estacionalidad del sector no
parece que variara mucho en los proximos afos si
atendemos a las expectativas manifestadas por las
empresas. Quienes esperan un incremento de
personal manifiestan que el 20% de los contratos
serian indefinidos, sobre todo en las empresas
pequenas, mientras que el 35% serian temporales y
el 45% a tiempo parcial. Esta opinion manifestada
para la situacion de la propia empresa difiere de las
expectativas de contratacion que se tienen para el



conjunto del sector. Segun el conjunto de empresas
del sector turistico, la forma de contratacion de
nuevo personal para los proximos afio seria de 4%
de contratos indefinidos, un 45% de contratos a
tiempo parcial y de un 51% de contratos
temporales. En conclusién, se reconoce
implicitamente que la temporalidad de los nuevos
contratos serda superior al 90%. Ademas, un 78,9%
del total de empresas se muestra de acuerdo con
que la estacionalidad influye mucho en |la
contratacién, sin que haya expectativas de que esta
situacién desaparezca.

El nivel formativo de los trabajadores contratados durante el
afo 2004 no es algo que parece preocupar mucho a las
empresas. Unicamente en un 20% de los casos se dieron
cursos de formacion para el desempefio de las tareas
asociadas al puesto de trabajo. Y ello expresando que el
nivel formativo de los mismos, para el desarrollo correcto
de sus labores, no era el ideal. El porcentaje de empresas
gue valoran el nivel formativo de los contratados como
bueno o muy bueno es del 56.7%. Esta valoracion se
incrementa  significativamente hasta el 67.0% en
alojamiento y ocio. Los datos son consistentes con los
procedentes de la muestra a poblacién ocupada en el
sector en los dltimos cinco afios, en la que el porcentaje
gue declara haber recibido algun tipo de formacién
especifica para desempefar el puesto de trabajo oscila
entre el 30% (extrabajadores/as) y el 40% (ocupados/as
actualmente en el sector).



Una parte importante de la poblacidn ocupada en el
sector turistico llega al mismo desde la inactividad,
sobre todo los menores de 24 afios y las mujeres. El
peso de la situacién de desempleo como origen es
del 42% en la poblacidon que en la actualidad trabaja
en otro sector o se encuentra sin empleo y del 21%
en la poblacidn ocupada actualmente en el sector
turistico. Considerando la poblacion que accede
desde la situacion de ocupada en otros sectores, los
cuatro sectores de origen mas frecuentes son, por
este orden, los Servicios, la Hosteleria fuera de la
comunidad autéonoma, el Comercio y la Agricultura.
No obstante, existe un patron muy diferente entre
hombres y mujeres. En los hombres, la Construccion
es uno de los tres sectores de origen mas
importantes por encima del Comercio o Ia
Agricultura, mientras que en las mujeres el sector
Servicios y el Comercio son los dos sectores mas
frecuentes.

Considerando exclusivamente la poblacion no
ocupada actualmente en el sector turistico, pero que
si lo ha estado en los Ultimos cinco anos, el principal
destino tras el empleo en el sector es la situacién de
desempleo (un 46%). En el resto de casos, los
sectores destino se configuran basicamente como
los mismos expuestos al hablar del origen. Asi, el
sector servicios, y en menor medida el Comercio,
son los dos sectores de destino mayoritarios. Para
las mujeres estos dos sectores son practicamente
los Unicos destinos, mientras que la Construcciéon es
el segundo en importancia entre los hombres. No se
observan diferencias significativas en la distribucién



del sector de destino segun el grupo de edad
(jévenes menores de 25 afios y mayores de 25
anos), excepcién hecha del paso a la situacién de
desempleo (significativamente mayor en los mas
jovenes).



MARCO TEORICO PARA EL DESARROLLO DE UN
PLAN DE FORMACION.

1.-DISENO DEL PLAN DE FORMACION

En el siguiente esquema podemos observar las fases
completas para la realizacién de un Plan de Formacién.

Podemos observar como parte esencial el Diagnostico de
Necesidades formativas para el correcto desarrollo del plan.

EMPRESA -
NECESIDADES
L ESTRATEGIA DE RR.HH. | |
I | ) |
ESTRATEGIA DE FORMACION

v

PLAN DE FORMACION ”




2.-ESTRATEGIA DE LA EMPRESA

En funcion del entorno socio — econdmico de la empresa y
de los mercados en los que se encuadra, los responsables
maximos de la empresa establecen las directrices acerca de
hacia dénde quieren dirigir sus esfuerzos con la intencidn
de favorecer la permanencia de la misma y alcanzar los

mayores ratios de rentabilidad posibles.
En este marco se realizan planteamientos del tipo:

e (Cudles son los factores clave para mantenernos en
nuestro mercado? Y para crecer?

¢ E| posible desarrollo del negocio énos hace plantearnos
una estrategia de crecimiento de estructuras?

e (Es el momento de acceder a mercados mas alla de
nuestra ciudad, provincia, region, nacion?

e (Es el momento de hacer una apuesta econdmica en
forma de inversiones? ¢En personas, en equipos, en
tecnologia?

¢ (Necesitamos desarrollar una nueva estrategia comercial?

e (Conocemos nuestro sector con suficiente profundidad?



3.-ESTRATEGIA DE RR.HH

Son las directrices en materia de RRHH. que dimanan de la
estrategia de la empresa en lo referente al rol de las
personas en dicha estrategia

Aporta una vision global de cdmo las personas de la
empresa inciden en su estrategia. Incluye datos sobre todas
las politicas funcionales en este campo: captacién,
retribucion, comunicacién, desarrollo, etc

Dentro de la estrategia de desarrollo de personas se
emplean distintas herramientas:

\/Programas de Formacion
\/Programas de Entrenamiento
‘/Planes de Carrera

\/Programas de Rotacion



4.-DIAGNOSTICO DE NECESIDADES

El diagnostico de Necesidades de Formaciéon analiza vy
detecta las desviaciones entre la Formacion adecuada paras
el desempefo de los puestos de trabajo y la que ostenta
sus ocupantes en funcion del modelo de estrategia que se
haya definido.

A.-Esquema para la realizacién del Estudio de
Necesidades de Formacion

ANALISIS DE INVENTARIO DE
ESTRUCTURA RR.HH.

FUNCIONES

COMPETENCIAS

DETECCION DE
NECESIDADES




B.-Funciones

Conjunto de tareas / actividades que se deben ejecutar en
un Puesto de Trabajo para alcanzar los objetivos
propuestos para el mismo.

C.-Competencias Profesionales

Por  Competencias Profesionales entendemos los
Conocimientos, Habilidades y Actitudes que la empresa
necesita para atraer, desarrollar, retener y recompensar a
sus profesionales

Partiendo del conocimiento y analisis de la estructura
organizativa, y de las personas de la compafia, se analizan
las diferencias entre la situacidon objetivo y la actual (segun
las funciones y/o competencias), apareciendo los aspectos
en los que la formacién aporta valor en el acercamiento
entre estos dos ambitos.



Anélisis Anélisis
Ocupacional Competencial

Gap = Necesidad
de Formacion

Identificacion de necesidades en distintos ambitos:

v' Generales de la compaiiia

v De gestion

v' Técnicas / de area

v Especificas de cada ocupacién / persona



5.-ESTRATEGIA DE FORMACION

ESTRATEGIA DE FORMACION




La formacidn mejora los niveles de rendimiento y de
productividad

Posibilita, a través de una mayor cualificacién, mayor
flexibilidad y capacidad para adaptarse a los cambios
que se produzcan

Motiva a los empleados, al percibir interés por su
desarrollo y permitirles la mejora de su propia
competencia

Incrementa el desarrollo, la promocion vy la
empleabilidad de los trabajadores.

Mejora la atencidon que se presta a los clientes externos
y/o internos

Mejora el clima laboral y la comunicacion

Ayuda, en general, al desarrollo de los individuos, de los
grupos y de la empresa

Es, en definitiva, un pilar basico para la mejora continua

6.-PLAN DE FORMACION

>

>

Respuesta a las necesidades establecidas por la politica
de formacion

Operativizacion en forma de finalidades concretas de los
principios fijados

Incentivar la capacitacion de los empleados en el
dominio de idiomas, para dar respuesta a las metas
internacionales planteadas en los proximos afos

Desarrollar la capacidad gerencial de los directivos y
mandos, que necesitan conocer técnicas y sistemas



actualizados para la coordinacién y supervisién de los
equipos de trabajo

Diseflar un programa especifico de formacién en
informatica para la extensién de los conocimientos de
ofimatica a los usuarios

Potenciar la formacion comercial, para conseguir los
nuevos objetivos que plantea la expansién de la
empresa

Propiciar la mejor adaptacion a las nuevas tecnologias
introducidas en los equipos y sistemas de la empresa,
facilitando la integracién de los empleados a las
condiciones de trabajo

Formar a los nuevos empleados en las caracteristicas y
conocimientos de la empresa, asi como en el
conocimiento especifico de su puesto de trabajo,
propiciando de esta manera una adaptacién mas rapida
y provechosa

A.-ASPECTOS A DETALLAR POR CADA ACTIVIDAD
FORMATIVA

A A A A

Objetivo especifico
Contenidos
Metodologia
Duracion
Datos de gestion
o n° de alumnos
o n° de cursos o acciones
o coste medio alumno/hora de formacion
o fechas
o aulas



B.-GESTION DEL PLAN

Disefio del calendario de Formacion
Convocatoria de Cursos.
Convocatorias a los participantes.
Preparacion materiales didacticos
Seleccion de Aulas

C.-IMPARTICION FORMACION

Seleccion del Profesorado

Eleccion de Materiales del Alumnado
Integracion del grupo

Dinamizacion

D.-EVALUACION DEL PLAN

Nivel de Reacciones

Nivel de Aprendizaje

Nivel de Transferencia al puesto de trabajo
Nivel de Parametros

Nivel de Rentabilidad



NECESIDAD E IMPORTANCIA DE LA FORMACION
CONTINUA DE TRABAJADORES

La Formacion Profesional Continua es uno de los tres
subsistemas que integran el Sistema de Formacion
Profesional en Espafia. Tiene por objeto la formacion
permanente y el reciclaje de los trabajadores
ocupados, contribuyendo de esta forma a su promocién y
a la competitividad de las empresas.

La Fundacion Tripartita para la Formacion en el Empleo es
la entidad estatal encargada de impulsar y coordinar la
ejecucién de las politicas publicas en materia de Formacion
Continua. Tiene encomendadas las funciones de gestion,
asistencia técnica y seguimiento y control de las acciones
formativas, sin perjuicio de las que corresponden al Servicio
Publico de Empleo Estatal y a las Comunidades Auténomas
en sus ambitos de competencia.

El derecho a la educacién tiene en la formacién profesional
una vertiente de significacion individual y social creciente.
La cualificacién profesional que proporciona esta formacion
sirve tanto a los fines de la elevacién y nivel de la calidad
de vida de las personas como a los de la cohesién
econdmica y social del fomento del empleo.



"El derecho a la educacion tiene en la
formacion profesional una vertiente de
significacion individual y social creciente. La
cualificacion profesional que proporciona
esta formacion sirve tanto a los fines de la
elevacion y nivel de la calidad de vida de las
personas como a los de la cohesidn
econdmica y social del fomento del empleo.”

La Ley Orgdnica de las Cualificaciones y de la Formacion
Profesional tiene por finalidad la creacion de un Sistema
Nacional de Cualificaciones y Formacién Profesional que
dote de unidad, coherencia y eficacia a la planificacion,
ordenacién y administracién de esta realidad. Tiene como
finalidad el facilitar la integracién de las distintas formas de
certificacién y acreditacion de las competencias y de las
cualificaciones profesionales.

La formacion profesional comprende el conjunto de
acciones formativas que capacitan para el desempefo
cualificado de las diversas profesiones, el acceso al empleo
y la participacion activa en la vida social, cultural y
econdémica.

Incluye las ensenanzas propias de la formacion profesional
inicial, las acciones de insercidn y reinserciéon laboral de los
trabajadores, asi como las orientadas a la formacion
continua en las empresas, que permitan la adquisicién y
actualizacion permanente de las competencias
profesionales.



Desde el ano 1993, la formacion y el reciclaje profesional
de los trabajadores ocupados se ha regulado a través de los
Acuerdos Nacionales de Formacion Continua, suscritos
entre las organizaciones empresariales y sindicales mas
representativas, y entre éstas y el Gobierno. Se han
firmado tres acuerdos de formacién continua (diciembre del
afo 1992, 1996 y 2000), dando lugar a un sistema que ha
permitido, por una parte, dotar al sistema de unos recursos
financieros para las empresas y sus trabajadores y, por
otra, desarrollar un modelo de gestién basado en la
concertacion social y en el desarrollo de instituciones
paritarias sectoriales y territoriales.

El modelo de gestion establecido en los acuerdos se ha
caracterizado por el protagonismo de los agentes sociales
en el disefo e implantacién de la formacion continua, a la
vez que se ha ido incrementando progresivamente la
participacion de la Administracién del Estado. Se han
aunando esfuerzos en un marco de permanente didlogo
social con un fin comun: mejorar cada vez mas el sistema
de formacion de los trabajadores.

En 2003 se procede a la revisidén del sistema de formacién
continua, y a la introduccion de determinados ajustes y
mejoras a través de lo establecido en el R.D. 1046/2003. La
revision del sistema se hace necesaria por diversas
circunstancias:

« Lo establecido por el Tribunal Constitucional
en cuanto a la delimitaciéon de los supuestos en
los que la gestidn o ejecucién de las acciones



formativas corresponderia al Estado o a las
comunidades autéonomas.

« La publicacion de la Ley Organica de las
Cualificaciones y formacion profesional, que
requiere el desarrollo del sistema de formacion
continua desde una perspectiva integradora.

« La necesidad de que las ayudas de formacion
continua se extiendan al mayor numero de
empresas, muy especialmente a las pequefias y
medianas, que constituyen la mayor parte de
nuestro tejido productivo.

El RD 1046/2003 de 1 de agosto regula el Subsistema de
Formacion  Profesional Continua, el régimen de
funcionamiento, su financiacion y su estructura organizativa
y de participacion.

Establece las diferentes iniciativas de formacion
continua, que son reguladas por sus respectivas Ordenes
Ministeriales.

« Acciones de formacién continua en las empresas, que
incluyen los permisos individuales de formacién.

« Contratos programa para la formacién de trabajadores.

« Acciones complementarias y de acompafiamiento a la
formacién.



Determina los principios generales del Subsistema:

e La unidad de caja de la cuota de formacién
profesional, sin perjuicio de que puedan existir otras
fuentes de financiacién de la formacion profesional de
trabajadores ocupados.

« ElI protagonismo de los agentes sociales en el
desarrollo del subsistema de formacion continua.

o La importancia de los acuerdos que se alcancen en la
negociacion colectiva para el desarrollo de las iniciativas
de formacidén continua.

e La unidad de mercado de trabajo y la libertad de
circulacion de los trabajadores en el desarrollo de las
acciones formativas, tanto dentro del territorio espafol
como en el ambito de la Unién Europea.

« La consideracién de la formacidn continua como
instrumento esencial para garantizar la formaciéon a lo
largo de la vida.

« La consideracion de la Ley Organica 5/2002, de 19 de
junio, de las Cualificaciones y de la Formacién
Profesional, y, especialmente, el sistema nacional de
cualificaciones y formacion profesional como referente
del subsistema de formacion profesional continua.

e La incorporacion a la gestiéon de las comunidades
auténomas.

Estructura organizativa y de participacion

1. Comision Estatal de Formacion Continua. Adscrita
al Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, formada por
las organizaciones empresariales y sindicales mas



representativas, el Ministerio y las Comunidades
Auténomas, presidida por el Secretario General de
Empleo.

2. Comisiones paritarias sectoriales. Podran
constituirse en el marco de los convenios colectivos
sectoriales de ambito estatal o mediante acuerdos
especificos, de acuerdo con el mapa sectorial que se
apruebe por la Comisién Estatal de Formacion Continua.
Estas comisiones estaran integradas por las
organizaciones empresariales y sindicales mas
representativas y por las representativas en el sector o
subsector.

3. Comisiones paritarias territoriales. En cada
comunidad auténoma podra constituirse una comisidn
paritaria integrada por las organizaciones empresariales
y sindicales mas representativas en su territorio.

Financiacion y distribucion de créditos

La formacidon continua se financiard de conformidad con
lo establecido en la Ley de Presupuestos Generales del
Estado, a través de los créditos aprobados para el
Servicio Publico de Empleo Estatal INEM; a los
correspondientes del Fondo Social Europeo y a los
créditos especificos para la formacion de trabajadores
ocupados que no tengan obligacién de cotizar para la
contigencia de formacién profesional.

Anualmente, el SPEE-INEM determinara para su
inclusion en la Ley de Presupuestos Generales del
Estado, el presupuesto para cada una de las iniciativas



de formacion continua, teniendo en cuenta las
necesidades atendidas a través de cada una de ellas.

La Formacién Profesional Continua, uno de los tres
subsistemas de Formacion Profesional existentes en
Espana, estd orientada a la formacidon de los trabajadores
ocupados.

Estd regulada por el Real Decreto 1046/2003, de 1 de
agosto (BOE, 12/09/03) y por las diferentes disposiciones
que lo desarrollan.

Este Real Decreto, que entrd en vigor el 1 de enero de
2004, contempla las siguientes Iniciativas de formacion:

e Acciones de Formacion Continua en la Empresa,
que incluyen los Permisos Individuales de
Formacion.

e Contratos Programa para la formacion de
trabajadores.

e Acciones Complementarias \Y de
Acompaiamiento a la Formacion

Acciones de Formacidn Continua en la Empresa

Son las que se planifican, organizan y gestionan por
las empresas para sus trabajadores; utilizan para su
financiacion la cuantia para Formacién Continua que se
asigna a cada empresa en funcion de su plantilla.

Esta Iniciativa de formacion comprende también los
Permisos Individuales de Formacion (PIF), que tienen
por objeto el que los trabajadores puedan realizar Acciones



formativas reconocidas por una titulacidon oficial, sin coste
para la empresa donde prestan sus servicios.
Las empresas que cotizan por la contingencia de Formacion
Profesional disponen de un crédito para Formacion
Continua, cuya cantidad resulta de aplicar a la cuantia
ingresada por la empresa por este concepto en el afo
anterior un porcentaje de bonificacion. Este porcentaje se
establece cada afo en la Ley de Presupuestos Generales del
Estado, en funcién del tamafio de las empresas.

"Son las que se planifican, organizan Yy
gestionan por las empresas para sus
trabajadores; utilizan para su financiacion la
cuantia para Formacion Continua que se
asigna a cada empresa en funcion de su
plantilla.”

La Orden TAS/500/2004, por la que se regula la
financiacion de las Acciones de Formacién Continua en las
empresas, determina los modulos econdmicos maximos de
financiacion de las Acciones formativas en funcion de que
éstas sean presenciales, a distancia, teleformacién o
mixtas.

Contratos Programa para la formacion de
trabajadores.

Es la iniciativa de formacion que tiene como finalidad
tanto la mejora de las competencias y cualificaciones
como la actualizacidon y especializacion profesional de
los trabajadores ocupados, cualquiera que sea el sector



o rama de actividad en que el trabajador presta sus

servicios.

Se podran suscribir Contratos programa para los siguientes
tipos de Planes de formacion:

Planes Intersectoriales

Planes Sectoriales amparados en la negociacién
colectiva sectorial de ambito estatal

Planes para la Economia Social

Planes para los Trabajadores Auténomos

Las entidades que pueden optar a estas
subvenciones son las siguientes:

Confederaciones empresariales y sindicales
mas representativas (Planes
Intersectoriales)

Confederaciones empresariales y sindicales
mas representativas en el sector y las
entidades creadas al amparo de |la
negociacion colectiva (Planes Sectoriales)
Confederaciones y federaciones de
cooperativas y sociedades laborales con
notable implantacion en su ambito territorial
(Planes para la Economia Social)
Asociaciones de trabajadores auténomos de
caracter intersectorial con suficiente
implantacién en su ambito territorial (Planes
para los Trabajadores Autonomos)

La financiacién de Planes de Formacién Continua mediante
Contratos Programa se realiza a través de convocatorias
de subvenciones publicas, que estdn reguladas por
una Orden Ministerial.



"Es la iniciativa de formacion que tiene como
finalidad tanto la mejora de las
competencias y cualificaciones como la
actualizacion y especializacion profesional de
los trabajadores ocupados, cualquiera que
sea el sector o rama de actividad en que el
trabajador presta sus servicios.”

Acciones Complementarias y de Acompainamiento a la
Formacion

Es la Iniciativa de formacién que tiene por objeto:

o La investigacion y prospeccién del mercado de
trabajo para anticiparse a los cambios en los
sistemas productivos.

« El andlisis de la repercusion de la Formacion
Continua en la competitividad de las empresas y
en la cualificacion de los trabajadores.

« La elaboracién de productos y herramientas
innovadores relacionados con la Formacion
Continua.

o La determinacién de las necesidades de formacion
que permitan contribuir al progreso econémico de
los sectores productivos en el conjunto de la

economia.
La financiacion de los proyectos de Acciones
Complementarias se realiza mediante

convocatorias anuales de subvenciones publicas,
gue estan reguladas por una Orden Ministerial.



NECESIDADES FORMATIVAS DE LOS
TRABAJADORES DEL SECTOR TURISTICO DE
ANDALUCIA.

1. PRESENTACION.

A. JUSTIFICACION

Cada vez mas, las empresas conciben la
formacion continua de sus empleados como una
inversion, es decir, como parte integral de las
estrategias que las sociedades utilizan para mantener
su competitividad en el mercado laboral. Los posibles
desajustes que puedan existir entre la oferta y la
demanda en cuestiones de formacién y empleo hacen
que las acciones emprendidas, sin un analisis de
necesidades previo, resulten con frecuencia
inadecuadas y carentes de eficacia.

Con la presente investigacion, se pretende dotar
al Sector Turistico de Andalucia, de herramientas que
ayuden a detectar las necesidades de formacion,
actuales y futuras, en los trabajadores de dicho
sector.



"Cada vez mas, las empresas
conciben la formacion continua de sus
empleados como una inversion, es decir,
como parte integral de las estrategias
que las sociedades utilizan para
mantener su competitividad en el
mercado laboral.”

Existen varias perspectivas en la deteccién de
necesidades formativas. La mayoritaria hasta ahora
es la que se lleva a nivel de empresa para mejorar el
control sobre sus recursos humanos. Esto supone una
evaluacién exhaustiva de tareas y competencias de
las personas que las desempefan.

El resultado es un andlisis en profundidad y
a conciencia de una sola organizacion ya que
se actla desde dentro, con un alto grado
de control y conocimiento de la misma.

La segunda gran categoria de analisis de
necesidades de formacion, que comienza a tomar
fuerza en los Ultimos afios, estd mas enfocada a las
posibilidades de creacion y mejora en el empleo de
los trabajadores objeto de estudio. Es el caso de la
mayoria de los estudios patrocinados desde
organismos publicos o fundaciones, muchos de los
cuales sirven para una posterior definicion de
politicas formativas o de empleo y de mecanismos de
prospectiva. El presente proyecto debe situarse
dentro de este bloque de analisis.



"la segunda gran categoria de
analisis de necesidades de formacion,
que comienza a tomar fuerza en los
ultimos afnos, esta mas enfocada a las
posibilidades de creacion y mejora en el
empleo de los trabajadores objeto de
estudio.”

Utilizamos el concepto de necesidades de
formacién, para ‘indicar las diferencias entre las
cualificaciones y competencias reales de los
trabajadores y las deseables y alcanzables, siempre
que para cubrir ese déficit, la formacion se presenta
como la herramienta mas eficaz y econdémica®”.

Pero dentro de este sentido amplio,
debemos distinguir entre necesidades transversales o
genéricas y necesidades especificas. Las primeras
agrupan las necesidades formativas en cuanto a
capacitacion basica para acceder al puesto de
trabajo y a las motivadas por la actualizacién en
nuevas tecnologias o nuevos sistemas de gestién.
Las llamadas necesidades especificas son aquellas
demandas formativas destinadas a la especializacion
laboral de un determinado colectivo o grupo.

! Cotanda Bueno (coord.) (1998)
% Rod riguez y Medrano (1993)



“"Utilizamos el concepto de
necesidades de  formacion, para
“indicar las diferencias entre las
cualificaciones y competencias reales
de los trabajadores y las deseables y
alcanzables, siempre que para cubrir
ese déficit, la formacion se presenta
como la herramienta mas eficaz y
econémica’”

Este estudio se centra en examinar y valorar el
desempeiio de los trabajadores y la ejecucién de sus
funciones laborales, para definir las competencias
profesionales en el marco de las innovaciones y de
objetivos de eficiencia empresarial, con la finalidad de
determinar las necesidades formativas que
favorezcan la cualificacidon de trabajador, mejorando y
promoviendo la igualdad de oportunidades de todos
los colectivos que integran el sector turistico,
haciendo especial hincapié en los mas desfavorecidos,
mujeres, jovenes e inmigrantes.

Asi mismo, se estudiaran con mayor atencion
aguellas ocupaciones con necesidades de cualificacion
mas especificas, para lograr hacer frente a los
cambios en la demanda (nuevos habitos de los
clientes) y en el aumento de las exigencias en
calidad.

® Cotanda Bueno (coord.) (1998)



~ Este estudio se centra en
examinar y valorar el desempeno de los
trabajadores y la ejecucion de sus
funciones laborales, para definir las
competencias profesionales en el marco
de las innovaciones y de objetivos de
eficiencia empresarial, con la finalidad
de determinar las necesidades
formativas que favorezcan la
cualificacion del trabajador, mejorando
y  promoviendo la igualdad de
oportunidades de todos los colectivos
que integran el sector turistico,
haciendo especial hincapié en los mas
desfavorecidos, mujeres, jovenes e
inmigrantes.”

. PLANTEAMIENTO GENERAL DEL ESTUDIO

El Sector Turistico en Andalucia se caracteriza
por ser una de las mayores fuentes de empleo en
nuestra regidon, y dada su evolucion, se espera que
esta tendencia siga aumentando.

Este sector tiene una serie de peculiaridades
que lo hacen especial en comparacion al resto de
sectores econdmicos;



e Se caracteriza por estar compuesto de un
gran numero de PYMEs que cuentan con
€scasos recursos para la formacion.

e Otra caracteristica propia del sector es la
existencia de grandes empresas que
integran una organizacion interna propia y
donde cada trabajador tiene una
ocupacién especifica.

e Por ultimo, la temporalidad del empleo en
el sector hace que tanto el trabajador
como el empresario tenga un interés
limitado y condicionado en la formacion y
su reciclaje profesional.

La irrupcidon de las nuevas tecnologias, nuevas
formas de ocio, la aparicion de nuevos competidores,
etc., hacen que surjan desajustes entre la oferta y la
demanda del sector, y teniendo en cuenta Ia
importancia de esta actividad en Andalucia, es
necesario aplicar estrategias y herramientas
encaminadas a minimizar dichos desajustes, dotando
al sector de una calidad que haga mantener vy
aumentar la demanda.

Es por ello que la formaciéon continua se
convierte en una herramienta estratégica esencial
para el aumento de la competitividad de los
trabajadores, tanto de los menos cualificados,
permitiéndoles eliminar esas carencias, asi como los
mas cualificados, los cuales podran reciclarse,
actualizar sus conocimientos vy adquirir nuevas
capacidades profesionales.



"la formacion continua se convierte
en una herramienta estratégica esencial
para el aumento de la competitividad
de los trabajadores, tanto de los menos
cualificados, permitiéndoles eliminar
esas carencias, asi como los mas
cualificados, los cuales podran
reciclarse, actualizar sus conocimientos
y adquirir nuevas capacidades
profesionales.”

. OBJETIVOS

# Objetivo General.

El presente trabajo tiene como objetivo general
detectar las carencias formativas existentes en el
sector turistico andaluz para asi poder determinar
acciones formativas encaminadas a corregir dichas
carencias, con la finalidad de mejorar y crear empleo
cualificado en el sector que cubra las necesidades y
las exigencias de la demanda.

# Objetivos Especificos.
v" Conocer la evolucién y la temporalidad
del empleo en sector turistico andaluz.
v' Analizar el contenido de las
ocupaciones del sector.
v' Establecer acciones formativas, en el
marco de los planes de formacién, para



un ajuste permanente de los
trabajadores y garantizar la
competitividad del sector.

v' Conocer la situacion de los colectivos
integrados por mujeres, jovenes e
inmigrantes.

"El presente trabajo tiene como
objetivo general detectar las carencias
formativas existentes en el sector
turistico andaluz para asi poder
determinar acciones formativas
encaminadas a corregir dichas
carencias, con la finalidad de mejorar y
crear empleo cualificado en el sector
que cubra las necesidades y las
exigencias de la demanda.”

. AMBITO DE ESTUDIO

# Ambito Funcional.

El dmbito funcional del estudio comprende todas
las empresas del sector turistico cuya actividad sea,
hospedaje, restauracion, bares y cafeterias y
otras actividades.

#* Ambito Geogréfico.



Seran objeto de estudio todas las empresas
pertenecientes al sector turistico cuya actividad se
lleve a cabo en la Comunidad Auténoma de
Andalucia.

# Ambito Ocupacional.

Con el fin de agrupar y estudiar las actividades
del sector, se establece una correlacion entre las
ocupaciones del Catalogo Nacional de Ocupaciones
de 1994 (CNO 94) y el listado del Acuerdo Laboral de
Ambito Estatal para el Sector de la Hosteleria II
(ALEH 1II). Las ocupaciones sujetas a estudio por
areas son:

v Area Primera: Recepciéon-Conserjeria,
Relaciones Publicas, Administracion y
Gestion.

Director de hotel.

Jefe de Administracién (Gerente).
Administrativo.

Auxiliar Administrativo.

Jefe de Recepcidn.

Conserje.

Recepcionista.

Relaciones Publicas.

Comercial.

v Area Segunda: Cocina

e Jefe de Cocina.
e Cocinero.



Repostero.
Ayudante de Cocina.

v Area Tercera: Restaurante, Sala, Bar y
Similares.

Jefe de Restaurante o Sala (maitre).
Camarero.

Barman.

Sumiller.

v Area Cuarta: Servicio de Pisos y Limpieza y
mantenimiento

Encargado general.

Camarero de Pisos.

Auxiliar de pisos y limpieza.

Encargado de Mantenimiento y Servicios
Auxiliares (Jefe de mantenimiento).

Auxiliar de Mantenimiento y Servicios.



2. PERFIL DEL ENCUESTADO.

e Ocupacién de los encuestados por dreas de ocupacién®

Area 12. OcupaciomdelosEncustados

40%

30% -

20%
0%

O Director de hotel

O Administrativo

M Jefe de Recepcion

O Recepcionista
@ Comercial

B Jefe de Administracidon (Gerente)
B Auxiliar Administrativo

B Conserje

E Relaciones Publicas

Area 12: Recepcidn, conserjeria, relaciones publicas, administracion y gestion.
Area 22: Cocina.

Area 3a: Restaurante, sala, bar y similares.

Area 43: Servicio de pisos y limpieza y servicios auxiliares



40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Area 2°: Ocupaciones de los Encuestados

‘lJefe de Cocina B Cocinero B Repostero O Ayudante de Cocina

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Area 33: Ocupacionesde los Encuestados

‘IJefe de Restaurante o Sala (maitre) @ Camarero BBarman O Sumiller




60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Area 42, Ocupaciones de los Encuestados

[ ]

B Encargado general B Camarero de Pisos
W Auxiliar de pisos y limpieza
O Auxiliar de Mantenimiento y Servicios

O Jefe de mantenimiento

Edad de los encuestados.

30,30%

12 Area. Edad de los Encuestados

6,06% 15,15%

48,48%
m19-30 @ 31-40 m41-50 O >50




23 Area. Edad de los Encuestados

7,14%

21,43%

28,57%

42,86%

@ 19-30 m 31-40 m 41-50 O >50

32 Area. Edad de los Encuestados

870% A435%  870%

34,78%

43,48%

O 16-18 m 19-30 @ 31-40 m 41-50 O >50




42 Area. Edad de los Encuestados

12,54%

23,89%

13,38%

14,34%

35,84%

0 16-18 m 19-30 = 31-40 m 41-50 O0 >50

Edadde los Encuedados

50% 1

40%

30% A

20%

10% -

0% -

016-18 M 19-30 B31-40 ®41-50 O >50

Sexo



Area 12, Sexo de los Encuestados

0
49,35% 50,65%

B Mujer B Hombre

Area 223, Sexo de los Encuestados

42,86%
57,14%

B Mujer B Hombre




Area 32. Sexo de los Encuestados

22,41%

77,5%%

B Mujer B Hombre

Area 42, Sexo de los Encuestados

1597%

84,03%

B Mujer B Hombre




Edad de los Encuestados

49.24%
50,76%

B Mujer B Hombre

e Sijtuacion Laboral: Tipo de Contrato por areas
ocupacion.

de

Area 12. Tipo de Contrato

6,01%
21,03%

72,09%

E Temporal @ Indefinido B En formacién O Fijo -discontinuo




Area 22. Tipo de Contrato

0,84%
13,97%

1,40%
41,90%

41,90%

O Sin contrato @ Temporal E Indefinido M En formacién O Fijo -discontinuo

Area 32. Tipo de Contraro

3,13% 209 _—0,78%

41,78%

52,22%

O Sin contrato @ Temporal B Indefinido @ En formacién O Fijo -discontinuo




Area 4a. Tipo de Contrato

4,76%

79,37%

O Sin contrato @ Temporal W Indefinido

Tipo de Contrato

6,62% 0,78%

34,65%

56,71%

O Sin contrato @ Temporal B Indefinido @ En formacién O Fijo -discontinuo

e Situacion Laboral: Procedencia.



Area 13. Procedencia

3,03%

96,97%

E Nacional O Inmigrante

Area 22. Procedencia

28,57%

71,43%

B Nacional O Inmigrante




Area 32. Procedencia

30,00%

70,00%

E Nacional O Inmigrante

Area 42, Procendecia

42,86%

57,14%

B Nacional O Inmigrante




Procedencia

17,13%

‘l Nacional O Inmigrante

82,87%

Actividad de la Empresa.

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Actividad de la Empresas Encuestadas

70,31%
23,44%
4,69% 1,56%
| —
Hospedaje Restauracion Bares - Otras
Cafeterias actividades del
sector

Experiencia en el Sector.




Area 13, Experiencia en el Sector

6,06%

36,36%

33,33%

24,24%

W Menos de 1 afio M Entre 1 y 5 aflos O Entre 6 y 10 afios B Mas de 10 afios

Area 22, Experiencia en el Sector

0,
28,57% 7114%

42,86%

21,43%

B Menos de 1 afio @Entre 1y 5 aflos OEntre 6 y 10 afios B Mas de 10 afios




Area 32, Experiencia en el Sector

23,81% 19,05%

19,05%
38,10%

‘l Menos de 1 afio B Entre 1 y 5 afios OEntre 6 y 10 aflos B Mas de 10 afios

Area 42, Experiencia en el Sector

13,33%

o
6,67% 40,00%

40,00%

B Menos de 1 afio @Entre 1y 5 aflos OEntre 6 y 10 afios B Mas de 10 afios




Experiencia en el Sector

12,31%

30,00%

0
20,77% 36,92%

B Menos de 1 afio @Entre 1y 5 aflos OEntre 6 y 10 afios B Mas de 10 afios ‘

Experiencia en la Ocupacion.

Area 13, Experencia en la Ocupacion

12,12%

36,36%

30,30%

21,21%

B Menos de 1 afio M Entre 1 y 5 afiosOEntre 6 y 10 afios B Mas de 10 aﬁo#




Area 22, Experiencia en la Ocupacién

7,14%

21,43%

50,00%

B Menos de 1 afio @ Entre 1 y 5 afiosOEntre 6 y 10 aflos B Mas de 10 afios

Area 3a. Experiencia en la Ocupacién

19,08%

28,63%
4,58%

47,71%

W Menos de 1 afio @M Entre 1 y 5 afios O Entre 6 y 10 afios M Mas de 10 afios




Area 42, Experiencia en la Ocupacion

13,16%

52,63%

B Menos de 1 afioE Entre 1 y 5 afiosOEntre 6 y 10 afios® Mas de 10 aﬁo#

Experiencia en la Ocupacion

24,59% 21,51%

17,03%
36,88%

H Menos de 1 afioE Entre 1 y 5 afios O Entre 6 y 10 afios B Mas de 10 afios




e Antigledad en la Empresa.

Area 13, Antiguédad en la Empresa

15,15%

42,42%

21,21%

21,21%

B Menos de 1 afio B Entre 1 y 3 afios O Entre 4 y 5 afios B Mas de 5 afios

Area 23, Antigiiedad en la Empresa

28,62% 28,41%

14,13%

28,83%

W Menos de 1 afio @ Entre 1 y 3 afios O Entre 4 y 5 afios @ Mas de 5 afios




Area 32, Antigliedad en la Empresa

19,61%

29,41%
9,80%

41,18%

B Menos de 1 afio @Entre 1 y 3 afios OEntre 4 y 5 afios B Mas de 5 afos

Area 43, Antigliedad en la Empresa

23,44% 7,81%
41,41%

/
27,34%

B Menos de 1 aflo B Entre 1y 3 afios O Entre 4 y 5 afios B Mas de 5 afios




Antigliedad en la Empresa

24,69%

30,01%

18,53% 26,77%

B Menos de 1 afio B Entre 1 y 3 afios O Entre 4 y 5 afios B Mas de 5 afios

e Numero de Empresas en las que ha trabajado en el
ultimo afo.



Area 13. Nimero de Empresas en las que ha trabajado
en el Ultimo afio

15,15% 3,03%

81,82%

Bl m20OMas de 2

Area 22. Numero de Empresas en las que ha trabajado
en el dltimo afio

7,14%

28,57%

64,29%

B1@E20Masde?2




Area 33, NUmero de Empresas en las que ha trabajado
en el Ultmo afio

9,09%

18,18%

- 81,82%

E1E20OMas de 2‘

Area 43, Nimero de Empresas en las que ha trabajado
en el utimo afio

12,50%

62,50%
25,00%

E1m20Mas de 2




Nimero de Empresas en las que ha trabajado en el
Uitimo  ano

5,97%

19,40%

74,63%

E1m20OMas de 2

1. Como resultado del analisis del perfil de los
encuestados para el presente estudio se pude
confirmar la alta estacionalidad y temporalidad que se
da en el Sector Turistico de Andalucia. Si bien es
importante reseflar que esta estacionalidad, como se
puede comprobar al analizar pormenorizadamente las
diferentes graficas por area de ocupacion, difiere
segun las diversas ocupaciones.

Se puede observar que conforme la cualificacion
del puesto es mas baja, la estacionalidad y la
temporalidad aumentan.

2. En cuanto a los datos sobre inmigracién, se
puede constatar la alta entrada de mano de obra poco



cualificada procedente de distintos paises,
mayoritariamente europeos y Latinoamérica.

Al igual que en los datos sobre estacionalidad,
se aprecia que esta mano de obra viene a cubrir los
puestos que requieren una menor cualificacidon y que
estan peor retribuidos.

3. Como dato llamativo cabe destacar que en el
area 42 (Servicios de piso y limpieza), mas de las tres
cuartas partes de los encuestados son mujeres.

4. Bien es sabido que este sector absorbe un
alto numero de jévenes que se centran en un alto
porcentaje en puestos de muy escasa cualificacién y
alta temporalidad. Este dato ha quedado de nuevo
constatado claramente en este Estudio. Repartiéndose
en su gran mayoria en ocupaciones como camareros
y servicios de limpieza.

3. NIVEL DE CUALIFICACION PROFESIONAL



Formacion Reglada.

Area 12. Nivel de Estudios

40%

30% 1

20% 1

10% -

0% -

O FPII W Bachillerato B Diplomado B Licenciado

Area 22. Nivel de Estudios

30%

25% -
20% -
15% +
10% +

5% A

0% -

O Sin estudios B Primaria O Secundaria B FPI
B FPII B Bachillerato O Diplomado O Licenciado




Area 3% Nivel de Estudios

50%

40% +
30% A

20%

10% +
0% -

O Sin estudios W Primaria O Secundaria B FPI B Bachillerato

Area 42. Nivel de Estudios

30%

20%

10% -

0% -

O Sin estudios B Primaria O Secundaria B Diplomado B Licenciado




Nivel de Estudios

17,36% 6,51% 9,30%
15,50%
15,50%
4,65%
26,52% 4,65%
O Sin estudios M Primaria O Secundaria OFPI
B FPII O Bachillerato B Diplomado O Licenciado

Formacion No Reglada: Formaciéon Ocupacional.

Area 12: Formacién Ocupacional

23,44%

76,56%




Area 22: Formacion Ocupacional

14,99%

85,01%

Area 32 Formacion Ocupacional

14,16%

85,84%




Area 42: Formacion Ocupacional

11,72%

88,28%

Formacion Ocupacional

20,42%

79,58%




e Formacion No Reglada: Formacion Continua.

Area 12: Formacion Ocupacional

47,62%
52,38%
Area 22: Formacion Ocupacional
23,91%
76,09%




Area 32 Formacion Ocupacional

10,64%

89,36%

Area 42: Formacion Ocupacional

10,64%

89,36%




Formacion Ocupacional

28,26%

71,74%

1. Como se puede desprender de los datos
proporcionados en los cuadros anteriores, los
trabajadores con una formacién reglada de mas nivel
se concentran, con mucha diferencia, en el area 12
(recepcidon, conserjeria, administracion y gestion).
Incluso se podria destacar, que entre este personal, el
nivel de cualificacion es en general bastante alto.

2. El colectivo que muestra unos niveles de
formacién reglada mas bajos es el formado por los
inmigrantes trabajadores del sector y que ocupan
puestos que requieren un nivel de preparacién menor.



3. Cabe destacar que los niveles de asistencia y
participacion a cursos de Formacion Continua en el
ultimo afo supera tan solo levemente una cuarta
parte de los encuestados. Lo cual es un dato bastante
significativo si se compara con el del alto interés por
la Formacion gque la gran mayoria manifiesta.

4. NECESIDADES FORMATIVAS

e Autoevaluacion

Me interesa la formacion

90%
80% -
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -
0% |+ ——

Nada Poco Mucho




Mi empresa se preocupa por la
formacion de sus trabajadores

60%

50% -
40% -
30%
20% -
10% -

0% -

Nada Poco Mucho

He sido formado por mi empresa

60%

50% -
40% -
30% -

20% -
0% | -
0%

Nada Poco Mucho




Tengo necesidades formativas

80%

70%
60% -
50% -

40%
30% -

20%
10%

0%

Nada

Poco

Mucho

Una mayor formacién aumenta mis posibilidades de

trabajar en el sector

100%
80% -
60% -
40%
20% -

-

0%

Nada Poco

Mucho




70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Creo que necesito formacidén para desempefiar mejor mi
trabajo

Nada Poco Mucho

50%
40%
30%
20%
10%

0%

La formacién adquirida a lo largo de mi vida
es suficiente para desarrollar bien mi trabajo

Nada Poco Mucho




Para mi actual puesto, la experiencia es mas importante
que la formacion tedrica

60%
50% |
40% -
30%

20%
10%

0%

Nada Poco Mucho

Veo la posibilidad de ascender dentro de mi empresa
gracias a la formacion

60%
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -

0% -

Nada Poco Mucho




1. A pesar de los datos de baja asistencia a los
cursos de Formacion Continua, se puede destacar de
forma muy Illamativa que mas del 80% de los
encuestados manifiesta estar muy interesado en
recibir formacion.

De igual forma, la inmensa mayoria expresa
tener necesidades formativas no cubiertas por la
empresa.

2. A continuacion, se observa que mas del 50%
de los trabajadores cree que su empresa se preocupa
poco por su formacién. Lo cual podria explicar el por
qué a pesar del alto interés en la formacién la
participacion es tan significativamente baja.

3. La alta estacionalidad y la baja cualificacién
del sector podria explicar que el 50% de la mano de
obra manifiesta haber sido poco formado por su
empresa.

4. Existe una opinidn casi unanime entre los
encuestados en que una mayor formacion aumenta
tanto sus posibilidades de trabajar dentro del Sector
como la de ascender dentro de su empresa. Si bien
esta Ultima afirmacion debe ser matizada en relacién
a las diferentes ocupaciones de los encuestados.

5. En conclusién se debe resaltar que existe una
alta necesidad de formacién y deseo de ser formados
que se contrapone con un escaso interés por parte de
las empresas en formar a sus empleados.



e Necesidades Formativas Trasversales

Acciones Formativas Genéricas I

50%

40%
30% -
20% -

10%

0%
Ofimatica Basica Ofimatica Avanzada

B Nada @ Poco @ Mucho

Acciones Formativas Genéricas II

70%
60% -

50% -
40% |
30% -
20% +
10% -
0% ‘

Inglés Francés Aleman Italiano

B Nada @ Poco @ Mucho




70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Acciones Formativas Genéricas III

Atencion al Habilidades Trabajo en  Prevencién de
Cliente Sociales Equipo Riesgos
Laborales

=@ Nada @ Poco @ Mucho

1. Con respecto a la formacidn en ofimatica
tanto basica coma avanzada la mayoria de los
encuestados manifiesta un bajo interés en la misma,
pudiendo deberse ello al hecho de que en muchos de
los puestos de trabajo del Sector, no se utilizan de
forma habitual herramientas informaticas para el
desarrollo de sus tareas diarias.

2. En relacion a la formacién en idiomas, los
encuestados manifiestan de forma contundente la
necesidad que tienen de una mayor formacién en
dicha area, destacando sobre todas el inglés y
francés, si bien idiomas como el aleman también son
muy demandados.

3. En el tercer grafico se muestra como el
interés de los encuestados por materias como



atencion al cliente y habilidades sociales es
notablemente alto, con independencia de sus
ocupaciones.

e Necesidades Formativas por Area de Ocupacion.

v Area Primera: Recepcidén, conserjeria, relaciones
publicas, administracion y gestion.

Area 13: Acciones Formativas Especificas I

80%
60% -
40%
20% -

0% -

Gestion de RRHH Marketing

@ Nada B Poco O Mucho




Area 13: Acciones Formativas Especificas II

80%

60% -
40% -
20%

0o, | TN

Atencién al Cliente Técnicas de Negociacion

‘ = Nada m Poco O Mucho

Area 13: Acciones Formativas Especificas III

60%
50% -
40% -
30% A
20% -
10% -

0% -

Contabilidad Contaplus, Nominaplus

B Nada ® Poco O Mucho




80%
60%
40%
20%

0%

Areal@: Acciones Formativas Especificas IV

F
Gestion de PYMEs Publicidad Protocolo

= Nada @ Poco O Mucho

Como se ha comentado anteriormente, dentro
de esta Area, se encuadra el personal mas cualificado
del Sector, si bien ello no es obstaculo para que en su
inmensa mayoria manifiesten un gran interés por la
formacién, de modo especial, en materias como
pueden ser la Gestibn de Recursos Humanos,
Atencién al Cliente, y Técnicas de Negociacidn.

v Area Segunda: Cocina.



Area 2a. Acciones Formativas Especificas I

90%
80% -
70% A
60% -
50%
40%
30% A
20%

10% T—— —— | —
0%

Reposteria Cocina Internacional

‘El Nada @ Poco @ Mucho ‘

Area 23, Acciones Formativas Especificas 11

90%
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Servicios de Catering Organizacién de Eventos: Buffet

O Seriel @ Serie2 @ Serie3




Area 23, Acciones Formativas Especificas III

90%
80% -

70%

60%
50% 1
40%
30%
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10%
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Menus y Cartas Cocteleria

O Nada @ Poco @ Mucho

Area 22, Acciones Formativas Especificas IV

70%

60% T
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40% T
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Cata de Vinos Cata de Aceite

O Nada @ Poco @ Mucho




En el Area segunda, existe una alta demanda de
formacién muy especifica en materias como cata de
vino, reposteria y servicio de catering.

v Area Tercera: Restaurante, sala, bares y similares.

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Area 32. Acciones Formativas Especificas I

B e I R

Atencidn al Cliente Técnicas de Servicio

‘I:I Nada ® Poco @ Mucho ‘
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Area 32, Acciones Formativas Especificas II
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Manipulador de Alimentos

Seguridad Alimentaria

O Nada @ Poco O Mucho ‘
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Area 33. Acciones Formativas Especificas III
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Area 32, Acciones Formativas Especificas IV

- -
I —

Menus y Cartas Cocktail

‘D Nada @ Poco @ Mucho

En esta Area se encuentran gran parte de las
personas con un nivel menor cualificaciéon del Sector.
A pesar de ello de forma muy mayoritaria reflejan un
elevado interés por la formacién. Las materias mas
demandadas son entre otras, Atencion al Cliente y
Técnicas de Servicio.



v Area Cuarta: Servicio de pisos y limpieza y
servicios auxiliares
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Técnicas de limpieza

Uso de maquinaria de limpieza
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Servicio de lavanderia

Limpieza de exteriores
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En el Area de servicio de pisos y limpieza y
servicios auxiliares, trabajan un alto numero de
mujeres e inmigrantes con bajos niveles de formacién
reglada vy cua[ificacién profesional. Cabe destacar
dentro de esta Area se esta produciendo un fendmeno
creciente de subcontratacion dentro del sector con lo
que ello conlleva de pérdida de calidad en el servicio y
despreocupacion por la formacion.

Metodologia.

Metodologia
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10-20
horas

20-30
horas

30-40
horas

40-50
horas

50-60
horas

Mas de
60 horas

de duracién comprendida entre 20 y 30 horas.

Como podemos apreciar en su inmensa mayoria
los participantes de este estudio manifiestan su
preferencia por la formacién presencial y por cursos
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