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RESUMEN

Los cambios sociales y econdmicos de {a nueva sociedad cognitiva han alcan-
zado también a las organizaciones empresariales. Para conseguir realizar plena-
mente estos nuevos valores empresariales, conviene hacer especial referencia a las
transformaciones que las nuevas tecnologias pueden introducir en la formacion en
la empresa, y muy especialmente en [a formacién continua. El articulo que presen-
tamos pretende analizar la relaciGn existente entre 1a cultura de 1a empresa y 1a pla-
nificacién de la formacitén que este tipo de organizacién demanda. Ahora bien, la
evaluacidn se convierte en un elemento intrinseco a todo proceso planificacidon de,
la formacion, si queremos crear una organizacion empresarial mas flexible y sensi-
ble a las demandas externas e internas con vistas a afrontar las necesidades presen-
tes y futuras.

ABSTRACT

The social and economic changes in the new cognitive society have zlso rea-
ched the managing organizations. In order to achieve these new managing values it
is important to make a special reference to the changes the new techonologies can
bring about in the training, particularly in the in-service training, the companies re-
quire. This paper aims to analyse the relationship between the managing culture
and the training planning this type of organization demands. Nevertheless, evalua-
tion has become at the same time an intrinsec elentent in the whole process of the
training planning, if we want 10 make a managing organization more flexible and
sensitive to the external and internal demands with a view to facing current and fu-
ture necessities.
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[.as estructuras de las instituciones educativas y de formacién, hechas
para educar y formar al ciudadano de los Estados nacionales y al trabajador
destinado al empleo fijo, son hoy demasiado rigidas. Siendo como somos
ya miembros de {a Unidn Europea y viviendo en una economia mundiali-
zada y permanentemente cambiante, donde la bisqueda del empleo se con-
vierte en uno de los problemas centrales, se tratard de buscar una formacidn
adaptada a las nuevas perspectivas de trabajo y empleo. Habrd que favore-
cer una mayor flexibilidad de la educacién y de la formacién que tenga en
cuenta la diversidad de piiblicos y de demandas. 1.as tecnologias de la in-
formacion nos estdn abriendo, sin duda, nuevas posibilidades cognosciti-
vas. El ciberespacio o la navegacidn por redes generan no sélo nuevos es-
tilos de razonamiento, sino que favorecen ademés una explosién tal de
informacion que ninguna persona, ya sea sola o en colaboracién con otras,
es capaz de abarcar todo el saber. Estas tecnoelogias, que se estdn convir-
tiendo en la infraestructura decisiva para la gestion de la sociedad. son asi-
mismo la herramienta imprescindible para emprender una nueva manera de
aprender en la que confluyan tanto la ensefianza presencial coma la ense-
fianza a distancia.

Uno de los aspectos mds relevantes de esta nueva dimensién educativa
y formativa es que su realizacidn puede llevarse a cabo superando las limi-
taciones tradicionales de las aulas, de las lecciones y de los textos. A la vez
que estan apareciendo nuevos materiales diddcticos que permiten la inte-
ractividad y la recreaciéon permanentes, el aula tiene que compartir su labor
educativa tanto con los medios de comunicacion como con la empresa. Los
contenidos v los materiales educativos deberdn adaptarse a la necesidad de
aportar nuevos métodos y programas de formacidn, con lo cual ademds de-
bemos buscar con urgencia un nuevo prototipo de maestro o formador ca-
paz de dar respuesta a este reto. Mds que dirigir y controlar el proceso de
aprendizaje, este nuevo modelo de formadoer deberd ocuparse de tutorizar ¢l
aprendizaje, orientando a las personas en formacién a desarrollar su propia
autonomia cognoscitiva. Quizds por eso sea mas acertado afirmar que no se
trata tanto de ensefiar y educar, sino mds bien de «ensefiar a aprender». Y
es gue, como dice F. Savater (Savater, I, 1997, p. 50), Ia capacidad de
aprender es la mds necesaria y humana de todas nuestras posibles habilida-
des. Se trata, por tanto, de favorecer un tipo de formacién que garantice
igualmente la convivencia en sociedad y la capacidad de estar aprendiendo
continua y permanentemente. Este esfuerzo debe hacerse tanto en la forma-
¢i6n inicial como en la continua.

Todos estos cambios sociales, econdmicos y educativos sefialados han
alcanzado también a las organizaciones empresariales exigiéndolas una
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mdxima capacidad de adaptacién. Y es que, sin duda alguna, la incorporacion
de las nuevas tecnologias estd ocasionando disfunciones en ¢l dmbito laboral
fundamentalmente debido a 1a falta de cualificacién de los recursos humanos.
Las mutaciones tecnolégicas producen modificaciones importantes en los
perfiles ocupacionales, dando lugar incluso a nuevas profesiones. Este hecho
sugiere que la cualificacién y formacién de los trabajadores requiera la pues-
ta en marcha de procesos formativos diferentes a 1os que se han empleado tra-
dicionalmente debido a las propias innovaciones tecnolégicas, y en este sen-
tido puede decirse que «a través de la educacion y la formacidn, adquiridas
en el sistema educativo institucional, en la empresa, o, de una forma mds in-
formal, los individuos serdn duefios de su destino y garantizardn su desarro-
Ho... Invertir en lo inmaterial y valorizar el recurso humano aumentari la
competitividad global, desarrollard el empleo y permitird conservar las con-
quistas sociales» (Comisién de las Comunidades Europeas, 1995, p. 3).

Todo esto nos lleva a concluir que la educacién y la formacion adquie-
ren una dimensién mds compieta de Ia que han tenido tradicionalmente y
tienen una mayor implicacidn en el mundo laboral. Y es que la formacién
puede contribuir a crear una organizacién empresarial mas flexible y sensi-
ble a las demandas internas v externas con vistas a afrontar las necesidades
presentes y futuras. Es precisamente dentro de este contexto de una socie-
dad dominada y dirigida por las tecnologias de la informacidn, en la que la
imagen tiene un lugar preponderante, donde la formacién continua a dis-
tancia puede y debe llegar a ocupar un lugar relevante en la adaptacion de
los trabajadores a los actuales retos exigidos por la nueva organizacién del
trabajo y de la produccidn.

Conveniencia de ia formacion continua a distancia
en la empresa

La antigua formacién que las empresas daban a sus empleados, por lo
general, no pasaba de ser mero adiestramiento que pretendia tan sélo un do-
minio practico del puesto de trabajo que cada individuo desempefiaba. Ac-
tualmente, sin embargo, las empresas, cuando hablan de formacién incor-
poran en ¢ste término no sélo la preparacidén en el dominio practico (saber
hacer), sino también los conocimientos tedricos (saber y saber por qué) y
los que tienen que ver con el desarrollo de las actitudes més positivas para
el mejor desarrollo de su puesto de trabajo. Este tipo de preparacién posi-
bilita no s6lo la realizacién de un trabajo, sino también la innovacién para
mejorar y enriquecer esa funcién.
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Este nuevo enfoque supone, por tanto, la idea de que la formacion en la
empresa se ha integrado en la funcién estratégica de desarrollo, previsién y
preparacién para un futuro mejor y es, por esto, que se conoce con ¢l nom-
bre de Formacién+Desarrollo: «La formacidn es, naturalmente, una activi-
dad a corto plazo... El desarrollo es a largo plazo y orientado hacia el futu-
ro... La formacidn sirve para que las personas hagan mejor su trabajo... el
desarrollo ayuda a pensar estratégicamente, crea generalistas y, en tltimo
caso, lideres empresariales» (Bernhard, H. B. & Ingols, C. A., 1989, pp. 57-
65).

La distincion antes sefialada pone de manifiesto dos maneras diferentes
de entender la formacion en la empresa. La primera entiende la formacion
como pura adquisicién de destrezas, aproximdndose, como hemos dicho, a
lo que normalmente se entiende por «instruccién». En este sentido, 1a for-
macion en la empresa se define como «la adquisicidn sistematica de habili-
dades, normas, conceptos y/o actitudes que conducen a una mejora de eje-
cucidm en el contexio laboral» {(Goldstein, 1. L., 1986, p. 3). La segunda
acepcion se sitda, en cambio, en una perspectiva més amplia de perfeccio-
namiento del individuo con vistas a mejorar sus actuaciones profesionales.
Asi pues, ahora el concepto de formacidn en la empresa puede definirse co-
mo «el proceso que pretende eliminar las diferencias existentes entre aque-
ilo que un empleado puede ofrecer a partir de sus habilidades, experiencias
y aptitudes acumuladas, y aquello que es exigido por el lugar de trabajo que
ocupar (Edwards & Others, 1983, p. 103).

En Espaifia son las empresas multinacionales y las grandes empresas na-
cionales las gue mdés invierten en la formacidn continua de sus recursos hu-
manos. Frente a esto, muchas empresas, generalmente de propiedad fami-
liar y de tamaiio medio y pequefio, son las que mds se resisten a formar a su
personal. La razén de la resistencia por parte de estas iltimas a llevar a ca-
bo programas de formacién parece que se debe. sin duda, a la confusidn en-
tre lo que es un gasto y lo que constituye una inversidén. Ahora bien, cuan-
do no se da una formacitn se producen costes econémicos como baja
productividad, baja calidad, mala atenciotn al cliente, se desperdicia materia
prima ¢ se infrautiliza el equipo o la maquinaria. La falta de formacién tam-
bién puede ser la causa de averias importantes en instalaciones o equipos.
Pero ademas, la falta de formacién ocasiona costes sociales tan importantes
como el absentismo, la impuntualidad, el abandono del puesto de trabajo,
accidentes, bajas y también a veces muertes,

Segtin todo lo dicho, se puede afirmar que la formacion es una inver-
sidn, pero, claro estd, se trata Je gna inversion a medio y sobre todo a lar-
go plazo. Su presupuesto debe asignarse con el mismo interés que el que re-
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guiere cualquier otra inversién que contribuye tanto al desarrollo futuro de
la empresa como al de la propia persona que se forma. De este modo, no ca-
be duda de que toda accién formativa realizada desde la perspectiva pro-
puesta conlleva un gran nimero de ventajas que benefician a la organiza-
cion y facilitan la consecucidén de sus objetivos empresariales.

En Espafia, la media de la inversién de las empresas en formacion de sus
empleados es del 0,4% de 1a masa salarial, lejos del 5% de la media comuni-
taria. El1 48 % de las empresas espafiolas dedican menos del 1% de su masa
salarial; el 25% invierten el 1%; ¢l 10% estd en torno al 3% y s6lo un 5% su-
peran el 5% de su masa salarial. Estas cantidades se asignan principalmente
a lo que se considera formacién tradicional, mientras que los gastos que se
asignan a la formacidn continua a distancia son significantes todavia.

Principios y condiciones de la formacion continua a distancia
en la empresa

Queremos seifialar dos posibles modelos diferentes de entender la for-
macién que pueden ayudarnos a entender aspectos fundamentales de 1a pla-
nificacién y evaluacion de la formacidn continua. En primer lugar, estaria
el modelo que llamarfamos de alternancia temporal. En este caso, a un tiem-
po de formacién (F) le sigue un tiempo de trabajo (T). Estos dos tiempos
conforman un continuo compuesto de dos actividades discontinuas que se
alternan. EI paradigma de este modelo en el mundo académico es el afio sa-
bitico, pero también aparece en el mundo laboral, en }as sociedades de ple-
no empleo, donde se da una fuerte presencia de trabajo temporal. En este
primer modelo, los trabajadores pueden plantear y alternar el paro y el em-
pleo como una estrategia de desarrollo de la personalidad que les permitird
una acumulacién tanio de conocimientos como de experiencias y que po-
dran l6gicamente aprovechar en el siguiente puesto de trabajo que vayan a
desempeiiar. El segundo modelo serfa el que permite simultanear el trabajo
con la formacion. Ahora se trata de repartir la jornada laboral entre la for-
macion (F) y el trabajo (T). El paradigma de este modelo es, por ejemplo,
el contrato de aprendizaje o bien el contrato que se utiliza en las grandes
empresas, sometidas a fuertes necesidades de cambios tecnoldgicos, en los
que se precisa una formacién constante para que los trabajadores se adap-
ten a €sos cambios.

Por otro lado, deberiamos distinguir entre la formacién interna y la for-
macion externa. La primera se refiere a todas las acciones formativas que
se realizan dentro de la organizacién. Este tipo de formacién puede darse en
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dos versiones, dentro y fuera del puesto de trabajo. Dentro de la empresa y
en el propio puesto de trabajo es la modalidad de formacién mads antigua y
comun, aunque ne por eso requiere menos rigor y sisternatismo en su apli-
cacion. En la modalidad de formacién a distancia, se trataria de adaptar al
trabajador al uso de las nuevas tecnologfas. Por lo que se refiere a la for-
macion fuera del puesto de trabajo se incluyen los programas de formacién
a distancia integrados por cursos o seminarios que se realizan y promueven
por la propia empresa como pueden ser programas de mantenimiento, de
puesta al dia y de caracter consultivo. Las ventajas de la formacién interna
residen fundamentalmente en que las garantias de transferencias de los
aprendizajes son mayores y que la formacién puede ser dirigida hacia los
programas reales de la empresa.

Por formacién externa se entienden todas las actividades formativas a
distancia organizadas por agentes externos y realizadas fuera de la empre-
sa. Actuaimente las empresas suelen utilizar este tipo de formacidén cuando
no disponen de los recursos necesarios para realizarla internamente o bien
cuando se considera mas adecuado para la efectividad del aprendizaje de
los trabajadores.

Garcia Aretio (1994, p. 320) establece que son cinco los objetivos bisi-
cos que persigue la formacion a distancia. En primer lugar, sefiala, como
uno de los objetivos fundamentales, democratizar el acceso a la educacion,
lo que significa que la educacién a distancia acerca y facilita el aprendiza-
je a una serie de capas sociales que quedaban excluidas de los circulos edu-
cativos y formativos tradicionales, aumentando el nimero de plazas esco-
lares ofertadas y atendiendo a una poblacidon geograficamente dispersa.
Ofrece igualmente una segunda oportunidad a los que no pudieron acceder
a la educacion en edad escolar, lo que significa favorecer el principio de la
igualdad de oportunidades educativas. Este tipo de formacién permite asi-
mismo ampliar sus estudios sin tas restricciones de espacio y tiempo que la
ensefianza tradicional supone, permitiendo ademds la permanencia del es-
tudiante en su propio medio cultural y naturai.

Un segundo objetivo pretende facilitar un aprendizaje auténomo y liga-
do a la experiencia para que las personas puedan desarrollar actitudes y
valores que impulsen ¢l autoaprendizaje y la responsabilidad de una for-
macién permanente. Se trata, en definitiva, de satisfacer la necesidad de
perfeccionarse y adaptarse a las nuevas situaciones profesionales que el
mundo actual, constantemente sometide a cambios, exige. Como tercer ob-
jetivo, este tipo de formacién implica, méds que ningun otro, impartir una
ensefianza innovadora y de calidad que diversifique y amplie las ofertas de
estudios y cursos ofrecidos tradicionalmente por la educacién o formacion
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presencial, sirviéndose actualmente muy especialmente de los medios de
comunicacion audiovisual e informéticos propios de una metodologia mul-
timedia. Por iiltimo, los objetivos cuarto y quinto apuntan, por un lado, a la
necesidad de fomentar la educacion permanente, como exigencia funda-
mental de 1a sociedad actual y, por otro, a reducir los costes que este tipo de
formacidén pueda generar.

Tradicionalmente la formacién a distancia no ha gozado de un gran
prestigio, en nuestro pais, sin embargo, como venimos comentando, la tec-
nologfa actual estd poniendo fin a esta situacion. Los modernos sistemas
informadticos v de telecomunicaciones estdn en posicidn de ofrecer servi-
cios muy completos que hacen posible la atencidn individualizada y pun-
tual a los formandos. Como consecuencia de las posibilidades que ofrece
esta modalidad de formacidn, el FORCEM (Fundacién para la Formacion
Continua) estd fomentando cada vez mds la creacién de sistemas de ense-
flanza a distancia y ofreciendo ayudas a las empresas para la elaboracién
de herramientas y metodologias que permitan la puesta en marcha de este
tipo de formacidn, incidiendo siempre en la calidad y eficacia de estos sis-
temas.

En términos generales, la formacién continua a distancia en la empre-
sa permite mejorar las condiciones de empleo y trabajo, articulando con
mds eficacia las necesidades competitivas de las empresas y las necesida-
des de empleo de los trabajadores, proporcionidndoles una cualificacién
profesional y técnica que garantice una mayor versatilidad ante los cam-
bios y les permita igualmente una mas ficil readaptacién o reentrenamien-
to laboral. Este tipo de formacidn se convierte as{ en un instrumento que
favorece ¢l crecimiento econémico y la generacion de empleo, al tiempo
gue se convierte en un elemento de vital importancia para la promocién
profesional y social de los trabajadores v en una importante via de apoyo
a la hora de buscar alternativas ante la supresién o remodelacién de los
puestos de trabajo.

Dos acuerdos firmados en diciembre de 1992, y renovados en 1996, or-
denan de forma mds estable la formacidén continua en nuestro pais: Ef
Acuerdo Tripartito (AT} (Administracion, organizaciones empresariales y
sindicatos) y el I Acuerdo Nacional de Formacion Continua (ANFC). De
estos acuerdos quedaban excluidos, en principio, los empleados publicos,
hasta que en el afio 1994 pasan a formar parte de este subsistema de for-
macion, a raiz del acuerdo Administracién-Sindicatos de 15 de septiembre
de 1994. Estos acuerdos también regulan todo lo referente a la materia ob-
jeto de nuestro estudio, es decir, regulan la formacion continua a distancia.
Pretenden ajustar las iniciativas de formacion, que pueden desarrollarse
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dentro de su marco, a los principios de la unidad de mercado y la libertad
de circulacién de trabajadores. En este sentido, estos acuerdos establecen
que la formacion continua se configurari bajo los principios bésicos de la
autoorganizacién de los agentes sociales, de la gestion paritaria, de la ne-
gociacién colectiva y del impulso del sector productivo.

Una de las consecuencias mds positivas que ha tenido la puesta en mar-
cha de estos acuerdos ha sido la de vencer la resistencia que muchas empre-
sas tenian a invertir en formacidén continua. Este impulso ademds ha hecho
posible que la formacién, que ya se venia realizando para los empleados
més cualificados y de mayor nivel jerdrquico (directivos, técnicos superio-
res, mandos intermedios), se extienda por primera vez a los niveles mds ba-
jos de las empresas, ya que esta formacion ha comenzado a legar también
a los colectivos a los que tradicionalmente no alcanzaba. Este planteamien-
to ha permitido establecer planes de formacion racionales que van mas alld
de intentar cubrir las necesidades puramente inmediatas y estdn méis orien-
tados a mejorar la calidad de las acciones formativas y a planificar la ges-
ti6n empresarial a mas largo plazo.

Asimismo conviene recardar que estos acuerdos han beneficiado muy
especialmente a las pequefias empresas y a determinados sectores producti-
vos en los que la formacion se encontraba menos desarrollada. En este sen-
tido cabe resefiar que mientras que en 1993, primer aiio de aplicacién de los
acuerdos, £l porcentaje de financiacién concedida a los trabajadores de pe-
quefias y medianas empresas fue del 29,6%, en 1996 esie porcentaje au-
mentd considerablemente y se situd en el 77,6%. En definitiva, con estos
acuerdos se ha pretendido elevar la calidad de las acciones formativas
orientdndolas al logro de una mayor eficacia tanto a nivel global del siste-
ma como al particular de las empresas mejorando su gestion.

Planificacion de la formacion continua a distancia
en la empresa

Toda accidn formativa con pretensiones de éxito ha de estar previamen-
te programada, esto es, planificada con rigor. Si necesaria resulia la planiti-
cacidn en la formacion tradicional, en la modalidad de formacion continua
a distancia es imprescindible, ya que, como dice G. Aretio (1994, p. 343),
«en la ensefianza a distancia tenemos la obligacion de anticiparnos mds me-
diante la adecuada planificacién, para organizar cientificamente los ele-
mentos dirigidos a la consecucién de determinados objetivos». Se tratard de
especificar aquello que se pretende conseguir, atendiendo a todos sus ele-
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mentos y fases de realizacién y analizando los resultados finales y confron-
tandolos posteriormente con las pretensiones iniciales. Desde esta pers-
pectiva, consideramos como elementos fundamentales en €l disefio del pro-
ceso de planificacidén de toda accién formativa las siguientes fases: 1)
Diagnéstico y andlisis de las necesidades de formacién continua a distan-
cia, 2} determinacidén de los objetivos y contenidos de dicha formacion, 3)
metodologia y recursos utilizados y, por ultimo, 4) resultados y evaluacién.
Aunque, segin este modelo, la etapa 16gica final en el proceso de formacién
continua es comprobar la eficacia de su aplicacién, consideramos, como
mantendremos mds adelante, que la evaluacién de un proceso de formacién
debe comenzar en el momento mismo en que se¢ planifica dicha formacién
y debe mantenerse a Jo largo de todo el proceso para conseguir de este mo-
do una formacion de calidad, que reporte satisfaccién y eficacia tanto al tra-
bajador como a la empresa.

1. Diagndstico y andlisis de necesidades de formacion

Por necesidades de formacién entendemos las deficiencias objetiva-
mente existentes entre la realidad de la actividad }aboral y lo que seria de-
scable, deficiencias que deben resultar salvables aplicando determinadas
acciones de formacion. En este sentido, dice Laird que la necesidad de for-
macidn «se da cuando a un empleado le faltan los conocimientos, habilida-
des o actitudes para realizar una tarea satisfactoriamente, en funcién de los
estdndares de ejecucion fijados» (Laird, D., 1985, p. 438). Los programas
de formacién continua a distancia deben incluir previamente una tarea de
diagndstico que defina tanto el nuevo perfil del trabajador como las nuevas
funciones que de €l se esperan, lo cual servira para hacer una sintesis de las
necesidades de formacidn del puesto de trabajo que debe desempefiar. De
aqui se deduce entonces que todo puesto de trabajo exige un perfil prote-
sional y todo plan de formacidn debe dirigirse al logro de estos perfiles.

Las necesidades de formacién pueden detectarse mediante la informa-
cion obtenida de fuentes cxternas a la empresa, que ofrecen datos compara-
tivos respecto de la calidad, productividad, etc. La informacién inierna de
la propia empresa incluye informes, observaciones, estadisticas, etc. Si los
factores internos son los gue se presentan como posible causa de la necesi-
dad de formacién es importante que el interesado acepte su responsabilidad.
En este sentido, es necesario que ¢l formador tenga capacidad para persua-
dir al destinatario de la formacién de la necesidad de la misma y evitar asi
que se desentienda tanto del problema como de su posible solucidn.

145 Revista Complutense de Educacion
1998, vol. 9, n.® 2: 137-156



Encarnacién Pesquero Franco La empresa, nuevo dmbito de formacion continua
Mavria Eduvigis Sdnchez Martin

Segun estudios realizados por el FORCEM, parece que la inmensa ma-
yoria de los Planes de Formacién presentados a este organismo responden
a un estudio de necesidades previas, lo que indica sin duda una clara apues-
ta por la sistematizacion de la formacién en nuestro pais. Ahora bien, aun-
que la formacidn que se oferta estd en funcién sobre todo de las necesida-
des actuales de las empresas, esto no debe ser obstdculo para introducir
contenidos que obedezcan a andlisis prospectivos de la empresa o del sec-
tor implicado en el plan de formacidn.

2. Objetivos y contenidos de la formacidn continua a distancia

La deteccidn y el andlisis de las necesidades es el paso previo a la de-
terminacidn y especificacién de los objetivos y contenidos de la formacion.
Entendemos por objetivos los resultados esperables que se derivan inme-
diata y directamente de la formacidn. Los objetivos de la formacién conti-
nua a distancia deben formularse teniendo en cuenta los destinatarios y los
recursos disponibles en Ia empresa. En consonancia con la ya conocida ta-
xonomia de Bloom que hacer referencia a tres dmbitos (saber, saber hacer
y saber comportarse), mencionamos a continuacién, a modo de ejemplo, al-
gunos posibles objetivos a tener en cuenta en un posible plan de formacion
continua a distancia. En primer lugar, objetivos que se refieren al ambito de
los conocimientos {saber): conocer el idioma inglés, conocer la denomina-
cion correcta del conjunto de la maquinaria y la tecnologia a emplear por
los trabajadores, conocer las normas legales que rigen el funcionamiento de
la empresa. En segundo lugar, objetivos que se refieren al ambito de las
competencias (saber hacer): utilizar Internet como método de caplacién de
clientes, o potenciar las habilidades propias del perfil directivo. En tercer
lugar, los objetivos que tienen que ver con el dmbito de las actitudes {saber
comportarse); desarrollar la autonomia y la capacidad de integracién de los
empleados, o propiciar la integracion, colaboracidn, integracion y el traba-
jo en equipos.

Los objetivos fijados determinarén ¢l resto de los aspectos que integran
la planificacién de la formacion, desde los contenidos a los métodos, pa-
sando por las actividades, los materiales, andlisis de resultados, etc. Pero
uno de los aspectos fundamentales que determinan los objetivos son los cri-
terios de evaluacién; el establecimiento de dichos criterios viene determi-
nado por los objetivos de formacion fijados previamente, y su importancia
¢s decisiva ya que son ellos los que permitirdn evaluar posteriormente la
formacién y determinar el éxito o fracaso de la misma.

146 Revista Complutense de Educacion
1998, vol. 9, n.* 2: 137-156



Encarnacion Pesquere Francoe La empresa, nuevo dmbito de formacicn continug
Maria Eduvigis Sdnchez Martin

Sin duda alguna, una vez formulados los objetivos contribuyen muy efi-
cazmente al desarrolio del programa de formacién. Entre algunas de las
ventajas, podemos sefialar las siguientes:

— Sirven de guia en el disefio del curso y son las bases sobre las que
sc asientan las metas de aprendizaje y capacitacién.

- Sirven para medir la eficacia del programa de formacioén, tanto en
lo que se refiere a conocimientos, técnicas y actitudes como a los
niveles minimos aceptables que se esperan de los destinatarios de
1a formacién y las condiciones en las que se van a evaluar los re-
sultados.

— Sirven no sélo para comparar las necesidades formativas con el
programa que se¢ ha desarroliado garantizando asi una formacion
vilida, sino también para todo proceso de evaluacién y revision de
la formacidn.

Por su parte, para crear las bases de los contenidos de la formacién, el
analisis de las demandas y necesidades de formacién nos proporcionard
una importante informacidn sobre los trabajos, las tareas y el personal que
los realiza. En este sentido, conviene sefialar que no sélo es importante
determinar el contenido de la formacidn, sino también y muy especial-
mente el nivel de actuacién que se espera del destinatario de la formacién
para estar seguros de que esta Ultima lograra el nivel requerido. Dichos
contenidos deben centrar la accion de formacién, fundamentalmente, en
tres d&mbitos concretos. En primer lugar, en los conocimientos profesiona-
les, que son Jos contenidos que proporcionan los conocimientos especifi-
cos necesarios para realizar las tareas que integran cada puesto de traba-
jo. En segundo lugar, en el conocimiento de la propia empresa; en este
caso nos referimos a los contenidos que proporcionan al trabajador el co-
nocimiento de aquellos aspectos, téenicas y criterios que le permiten iden-
tificarse con la empresa y que dan sentido a su trabajo (filosofia de 1a em-
presa, organizacion, estructura, sistema...}. En este sentido, resulta
especialmente importante que el plan de formacién continua a distancia
apunte al conocimiento de aquellos aspectos que constituyen la cultura de
la empresa y que tienen que ver con los comportamientos de la misma
(terminologia, rituales, etc.), 1as normas de trabajo y de relacidn, los va-
lores dominantes y el clima o ambiente. Por dltimo, nos referiremos a los
contenidos que estan estrictamente relacionados con la formacién perso-
nal, y que proporcionan los conocimientos que, estando mas alld de las
técnicas profesionales, preparan a la persona en unos valores individuales
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y sociales que le permitan integrarse en la comunidad laboral y en la cul-
tura de la empresa,

Al margen del tipo de contenidos que formulemos, tendremos que ajus-
tarnos a unos criterios para llevar a cabo €l proceso de seleccién y elabora-
cion de los mismos en un programa de formacién. Estos criterios deben, por
un lado, atenerse a los objetivos fijados y, por otro, tener en cuenta las ca-
racteristicas del colectivo destinatario, su situacion y entorno laboral y cl
tiempo disponible. Pero esta seleccion de los contenidos no es suficiente, es
necesario ademds organizarlos y estructurarlos en funcién de los principios
pedagdgicos que garantizan la eficacia y la eficiencia de la formacidn,

3. Metodologia y recursos de la formacion continua a distancia
en la empresa

Por estrategias metodolégicas se entiende el conjunto de situaciones y
actuaciones que los formadores preparan vy realizan durante el proceso de
formacién para lograr que los trabajadores alcancen los conocimientos, las
habilidades o las actitudes previstas. Esta fase de la planificacién de la for-
macién continua exige coherencia con los objetivos y contenidos antes se-
leccionados. En esta fase del plan de formacién, el formador debe conside-
rar no solo cudles son los recursos gue mejor se adecian a cada uno de los
contenidos que pretenden alcanzarse, sino también qué estrategias metodo-
l6gicas permitirian facilitar el aprendizaje, esto es, conseguir alcanzar los
objetivos previamente planificados.

Hasta hace pocos afios, la formacion a distancia sélo contaba con el ma-
terial impreso cémo linico recurso didictico y de apoyo al aprendizaje. Ac-
tualmente, sin embargo, ademds de seguir utilizando el material impreso, ha
incorporado todos los métodos y soportes que ha aportado ¢l desarrollo de
1as nuevas tecnologias de la comunicacién y, muy especialmente, los siste-
mas muitimedia.

Con independencia de la metodologia que se haya elegido, la formacién
continua a distancia debe regirse por los mismos principios que regulan
cualquier tipo de aprendizaje adulto, es decir, deberd tener en cuenta aspec-
tos relacionados con la autoformacidn, 1a participacidn, la actividad, la fun-
cionalidad y la economia (Colom, A. v otros, 1994, pp. 83-84). Por lo que
se refiere a la clasificacidn de las metodologias de la formacion continua,
se pueden organizar segin diferentes criterios. Desde nuestro punto de vis-
ta, consideramos que la seleccién de metodologias que mejor responde a los
intereses de una formacién continua a distancia es la que tiene en cuenta los
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tres tipos objetivos de la formacidn que ya hemos sefialado anteriormente.
En consecuencia, también encontraremos tres tipos diferentes de metodolo-
gias de formacion. Por un lado, las metodologias vinculadas al saber, que
sirven para facilitar al formando la integracién, interiorizacién y adquisi-
¢ién de unos conocimientos que contribuyan a la actualizacién de su pues-
to de trabajo con vistas al logro de una mayor eficacia en el desempefio de
su tarea profesional. Los recursos que pueden apoyar este tipo de metodo-
logia son, por ejemplo, el material diddctico escrito que se envia a través del
correo postal, o 1a utilizacién de Internet o la video-conferencia como ins-
trumentos para conseguir informacién y conocimientos. Por otro lado, des-
tacaremos las metodologias relacionadas con el saber-hacer Aunque en es-
te caso caben matizaciones entre la adquisicién de competencias puntuales
y procesuales, en este apartado predominan las metodologias de tipo acti-
vo, donde se ejecutan acciones repetidamente y se da la posibilidad de ve-
rificar la idoneidad de las acciones realizadas, como la ensefianza asistida
por ordenador, y todo tipo de equipamiento multimedia. Por iiltimo, men-
cionamos las metodologias relacionadas con el logro de actitudes. Este tipo
de metodologfa puede ser, por un lado, de referencia personal y en este ca-
so demandardn metodologias con alta iniciativa del sujeto, tales como las
fundamentales en materias de avtoformacion, ademds de las dependientes
de la proyeccién directa del formador y del grupo sobre el individuo, La
metodologia de simulacién mediante video interactivo responderia a las
condiciones indicadas. Pero ademds, podemos encontrarnos con las meto-
dologias de. referencia social. En este caso, la interaccién y comunicacién
del grupo seria importante, por tanto habra que contemplar las posibilida-
des de intercambio de experiencias; en este sentido puede ser interesante
utilizar video-disco interactivo y las posibilidades que ofrece Internet en es-
te sentido.

Sea cual sea la metodologfa utilizada, la formacién a distancia se pre-
senta como una metodologia individualizada. Este principio supone la po-
sibilidad de que los diferentes formandos que integran un grupo de apren-
dizaje tengan una distinta base cultural; posean un diferente grado de
conocimiento de algunas materias, o diferente ritmo de aprendizaje. Este ti-
po de formacién también brinda la posibilidad decidir no s6lo sobre el mo-
mento, sino también sobre el lugar mds adecuado para desarrollar el proce-
so de aprendizaje. Asitismo, los Gltimos estudios realizados en torno al uso
de medios audiovisuales para el aprendizaje de adultos han demostrado su
gran eficacia para reforzar la memoria y recordar lo aprendido, que es uno
de los aspectos en los que los aduitos en formacién presentan mayor difi-
cultad.
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La importancia de la evaluacién en la formacién continua

En la educacién y en la formacién reglada los conocimientos adquiridos
y los mismos procesos de aprendizaje se ven sometidos a evaluaciones pe-
riédicas que permiten acreditar y reconocer socialmente los niveles de en-
sefianza que las personas adquieren. Una parte importante del prestigio so-
cial que las instituciones educativas poseen, desde el punto de vista de la
calidad de la enseflanza que imparten, procede del sistema de evaluacidn
que se aplica en paralelo al sistema de ensefianza.

En la cultura empresarial el control de la calidad de los productos en
tanto instrumento de evaluacién incorporado a los procesos de produccion
es una prictica consolidada y que en gran medida en las organizaciones
industriales de produccidn se ha incorporado ya a los instrumentos indus-
triales y a la maquinaria, primero como una aplicacién practica de la ‘me-
cénica fisica o quimica’ (los termostatos, las valvulas de las calderas y
otros tipos de controles automdticos) y mds recientemente por la medicién
de los programas informéticos, software capaces no sélo de controlar ac-
tividades productivas muy complejas, sino también de medir automdtica-
mente la calidad de 1os resultados corrigiendo fallos y mejorando los ren-
dimientos.

En la formacidn continua, sin embargo, la evaluacion de los programas
de aprendizaje y de las prdcticas que los acompaiian en su aplicacion re-
quiere todavia un esfuerzo de rigor metodolégico. La encuesta sobre For-
macién Continua (1995) obtiene una gran parte de su informacién en base
a la mejora del clima de las empresas, al nivel de la satisfaccién de los par-
ticipantes, pero cuando se pretende comprobar el grado de aplicacién que
tienen los nuevos conocimientos en el desempefio de las tareas, la informa-
cion se limita a las apreciaciones subjetivas de los propios participantes o
de sus inmediatos superiores. Perece evidente, por tanio, que deben desa-
rrollarse mecanismos y técnicas de obtencion de informacién que permitan
una méas amplia y completa evaluacidon de la formacidn profesional que se
recibe en el puesto de trabajo.

La evaluacidn se entiende como la base del éxito de la formacion con-
tinua cuando no se concibe como una parte del proceso planificador, y
mucho menos como su tltima parte, sine como actividad que envuelve to-
do el proceso, una actividad constante, dindmica, sistemitica y flexible de
recogida de informacién sobre la marcha del proceso planificador en to-
das y cada una de las fases, y la estimacién de la valia o mérito de las mis-
mas ¢n orden a la toma de decisiones al respecto. (Merino Ferndndez,
1997: 261)

150 Revista Complutense de Educacion
1998, vol. 9, n.° 2: 137-156



Encarnacicn Pesquero Franco La empresa, nuevo dmbito de formacion continua
Marifa Eduvigis Sidncher Martin

Por tanto tampoco puede ser concebida como una simple medicién de
los resultados de la formacién, sino que se trata de una tarea de sefiala-
miento que aparece antes de la planificacion, en la fase de diagnéstico de
necesidades, para mantenerse durante la planificacién y la aplicacién de la
formacién, ademds, 16gicamente, de los resultados.

En el marco de esta perspectiva podemos decir que:

— La evaluacidn no es una actividad terminal y puntual sino proce-
sual, donde se realiza también una evaluacion final.

— Es el termdmetro que nos va indicando el pulsc o la marcha de la
planificacién, tanto en las fases de diagnéstico como en las referi-
das a la gjecucién y logro de resultados.

Por tanto, permitird en cada momento, no s6lo comparar la situacion
real con la situacién prevista inicial, sino también tomar las decisiones ne-
cesarias para afianzar algunos procesos o recursos, o reorientarlos y corre-
girlos, en su caso.

Concebimos, pues, 1a evaluacion como Ja comparacién de lo que ha su-
cedido hasta la fecha, con 1o que se espera obtener por medio del progra-
ma formative una vez que éste se haya realizado. Las dos reglas fun-
damentales son observar y comparar, lo cual requiere de un sistema de
medidas con el fin de hacer posible la comparacion. Dentro de este proce-
SO existen unos propdsitos bdsicos en la evaluacién que, segin enumeran
Taibot y Ellis, son:

— Determinar si los objetivos y contenidos de las acciones formativas
son coherentes con las necesidades detectadas en la organizacion.

— Valorar si los objetivos fijados se estdn consiguiendo de la forma
mds efectiva y econdmica.

-— En el caso de que lo anterior no se dé, identificar los cambios ¥ mo-
dificaciones necesarias para su mejora.

— Otro propdsite de la evaluacion que no se ha de pasar por alto es la
mejora de los procesos de aprendizaje como via de perfecciona-
miento de la formacidn. (Talbot y Ellis, 1969)

De la misma manera que anteriormente indicamos la necesidad de la
formacién continua, la necesidad de evaluaciones rigurosas estd fuera de to-
da duda. Ello viene justificado por varias razones: porque proporciona da-
tos para justificar los gastos en formacioén y permite hacer efectiva la in-
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versién en formacion, dato que se vuelve mas decisivo a medida que las
empresas aumentan su atencién hacia el coste de formacion. Proporciona
retroalimentacion sobre la adecuacién del plan de formacién, con lo que
permite mejorar futuras inversiones. Supervisa el aprendizaje v otros pro-
cesos de los participantes durante la formacién e indica el grado de conse-
cucidn de los objetivos y la posible presencia de necesidades de formacién
no cubiertas. Todas estas razones demuestran la necesidad de una evalua-
¢ion integrada en los procesos formativos.

Sin embargo, las dificultades que comporta y afiade la evaluacidn a las
acciones formativas que se realizan en las empresas dan argumentos para
na realizarla:

— Se dice que el principal propdsito de 1a evaluacién es ‘probar’ que
la formacion ha sido itil, reduciendo a este propésito el estadio fi-
nal de la formacidn.

— Laevaluacién y la formacién, se afirma, son actividades separadas,
y el que la formacidn sea necesaria no incluye necesariamente que
la evaluacion lo sea.

— El comportamiento de los participantes y otras variables que inter-
vienen, por exigencias de la evaluacién, han de ser ‘definibles,
controlables y medibles’ y asi los participantes son considerados
como meros receptores pasivos de la formaciodn.

— La evaluacién hace que los procesos formativos esién estructura-
dos y sean flexibles:

— Los datos deben de ser ‘medibles’.
— Los resultados deben de ser ‘cientificamente validos’.

— La “autoridad’ que financia no acepta incertidumbres.

Desafortunadamente, a menudo, esas consideraciones conducen al
abandono de los esfuerzos por implantar una evaluacion sistemdtica, Fren-
te a esta posicién negativa existen otros argumentos gue apoyan la necesi-
dad de la evaluacion como elemento fundamental para lograr un programa
de formacion realmente cficaz;

1. Mejorar la formacién, y no probarla o desaprobarla,

2. La evaluacidn ha de basarse en una rigurosa identificacion de las
necesidades de formacion, y en un conjunto claro de objetivos de
formacidn expresados, si es posible, en términos medibles.
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3.

La evaluacién ha de planificarse al mismo tiempo que el programa
de formacion y ha de constituir una parte integral de la totalidad del
mismo, desde su inicio hasta el final. Es decir, evaluacién y forma-
¢ién han de estar integradas y no separadas.

El disefio del proceso de evaluacién ha de incluir:
— La valoracion de todos los elementos implicados.

— La aplicacién cooperativa, con la participacioén de todos los
afectados por la formacién.

— La consideracién de todas las fases de aplicacion, para asi cu-
brir el proceso en toda su amplitud, especialmente una vez que
la formacidn ha finalizado.

— La seleccién de aquellos métodos de evaluacion que sean mas
efectivos para los objetivos planteados.

Todo enfoque pragmdtico de la evaluacion ha de identificar y reco-
ger los principales costes implicados en la formacién, y examinar
los beneficios con la maxima amplitud: desde los resultados inme-
diatos hasta los resultados diferidos y menos controlables.

La evaluacién deberia seguir ¢l disefio mds riguroso y cientifico po-
sible, siempre en la linea del andlisis «antes y después», pero por
otro lado,

La evaluacidn y la formacién han de mantenerse tan flexibles como
sea necesario para posibilitar que cada persona responda a las ne-
cesidades de la otra, incluyendo las circunstancias no previstas.

Los participantes han de ser considerados como potenciales deter-
minantes activos de acontecirnientos, y no como simples destinata-
rios pasivos de la formacién.

Queda asi definida la evaluacidn como un aspecto importante de la for-
macidn continua, es mas se afiade a ésta como un instrumento mas de for-
macién. Lejos de considerarla como el acto final de un proceso donde lo
dnico que se valora son los resultados de este proceso, es necesario consi-
derarla como parte de un proceso o continuo gue tiene por objeto: corregir
los fallos, reforzar aspectos y reajustar los tipos de actividad; en este senti-
do podemos llamarla evaluacién formativa, tal y como pone de relieve Ca-
sanova (1995: 14), gue necesariamente desemboca en «aprender a apren-
der», base de la formacién permanente.
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Modalidades de evaluacién de la formacion continua en la empresa

Toda evaluacion de un proceso o un bhien mide el grado en el que dicho
proceso o bien ha producido la satisfaccién de una necesidad. Se puede ha-
biar de evaluacién objetiva cuando se mide directa o indirectamente con
procedimientos disefiados para ello el grado de satisfaccion de la necesidad.
En el caso de ser el necesitado que ha demandado un bien el que opina so-
bre el punto en que ha sido satisfecha su necesidad, podemos hablar de eva-
luacidn subjetiva.

En la formacidén continua cabe distinguir dos modos de evaluacién de
los procesos formativos que se corresponden con los dos modelos de for-
macién ya citados: el modelo de alternancia temporal y modelo simultdneo
de formacién y trabajo. En el primer modelo la evaluacion se realiza sobre
los dos tiempos de trabajo y su valoracién correspondiente, ya que las dife-
rencias entre los dos valores expresa la eficacia de una formacién unida, y
dificilmente separable de la prictica (trabajo) precedente. En el modelo si-
multdneo la evaluacion se plantea entre la relacién oferta/demanda donde el
trabajo pide y la formacion ofrece, es éste el modelo que tomemos como re-
ferencia para el tema que nos ocupa de la evaluacion de la formacion per-
manente en la empresa. La evaluacion se basa en cuatro dimensiones y cua-
tro objetivos: la dimension del trabajador, la del empresario, la del formador
y la de 1a sociedad que se corresponden con los objetivos del desarrollo de
las capacidades, el beneficio de la empresa, el cumplimiento del programa
y el bien social.

No queremos decir con esto que las dimensiones citadas cumplan unica
y exclusivamente los objetives que asignamos a cada una de ellas. Aunque
esto ocurre de manera prioritaria y especifica, indirectamente todas las di-
mensiones tienden al objetivo secundario del bien social, asi como la di-
mensién del trabajador también pretende el cumplimiento del programa al
que se somete.

Por otro lado, podemos sefialar cuatro dreas desde donde se abordan los
aspectos qgue intervienen en la evaluacidn de la formacion continua a dis-
tancia en las organizaciones © empresas:

;Quién realiza ta evaluacién? ;Cudndo se realiza la evaluacién? ;Qué
aspectos son evaluados? ;Cémo se evalia?

En relacién con el quién evalda cabe distinguir una evaluacion interna
que se realiza en el proceso mismo de formacidn, de una evaiuacion exter-
na que realizan otros sobre el sistema formativo. Dentro de la evaluacion
interna cabe distinguir: (1) una autoevaluacidén que realizan los formandos
sobre sus progresos formativos, (2) una autoevaluacién que realizan profe-
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sores y tutores sobre el proceso de ensefianza que realizan, (3) las evalua-
ciones que los formandos pueden realizar sobre la actividad de ensefiar de
los formadores y sobre el proceso correspondiente, (4) las evaluaciones que
realizan los formadores sobre el proceso de aprender que realizan los for-
mandos y sobre los materiales pedagdgicos empleados, (5) la autoevalua-
cién que realiza el sistema formativo sobre la actividad de ensefiar que lle-
va a cabo y sobre la de aprender su resultado que es aprender

Respecto al cudndo se realiza la evaluacion, ya hemos sefialado que for-
ma parte de un continuo donde la evaluacién es algo que debe aplicarse en
cada etapa de la planificacion formativa, por tanto ha de ser una evaluacién
continua e integrada, que se realiza desde la etapa del diagnéstico hasta la
consecucion de los objetives, ¢ sea, el resultado final. En este sentido ¢l
evaluador se apoya en los resultados de cada fase para continuar con la si-
guiente y por tanto la evaluacion tiene un caricter predictivo.

Al considerar los aspectos que se evaliian se puede distinguir:

1. Una evaluacién de los factores —input—: tecnologia, materiales,
soportes, espacios, tiempos, metodologias, profesores, tutores, y
en el caso de los formandos la edad, el sexo, la condicién socio-
econdmica, empresa donde se realizan los cursos, etc.

2. Laevaluacion del proceso o la actividad de enseiiar y de aprender.
En relacién con las fases de el proceso formativo, cabe distinguir:
la evaluacion diagndstica, la evaluacién del proyvecto y de la pla-
nificacion de la formacion, la evaluacion de la ¢jecucion v 1a eva-
luacién de los resultados.

El cémo se evahia forma parte de lo que son las técnicas y procedi-
mientos de valuacién que desde las consideraciones ya enunciadas, auto-
evaluacion y heteroevaluacién, se apoyan en las distintas metodologias:
cualitativas y cuantitativas.
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