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1. INTRODUCCION

Los cambios tecnoldgicos estan incidiendo, en mayor o menor grado, en todos los aspectos de la vida
cotidiana de la sociedad industrializada actual. El impacto que las nuevas tecnologias pueda tener sobre la
personasy la sociedad en general, ha sido objeto de preocupacion y estudio desde diversas disciplinas, d
entre ellas, la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones. Frecuentemente, este estudio se ha planteac
desde la premisa concreta de un imperativo tecnoldgico, que asume la influencia en una direccion de las
nuevas tecnologias sobre las personas y grupos sociales. Sin embargo, existen diversas opciones, tanto en
uso, como en el disefio de las nuevas tecnologias, lo cual impide hablar de un impacto particular de una
determinada tecnologia desde un enfoque determinista (Peird, 1990). Y en esta linea, Heller (1989) plantea
gue las nuevas tecnologias son en si mismas neutras.

El desarrollo tecnoldgico se pone de manifiesto por la progresiva incorporacion, por parte de las empre-
sas, de innovaciones en Informatica (tratamiento y gestion de la informacion) y Telecomunicaciones, que
tienden a confluir en la denominada Telematica; pudiendo aplicarse estas innovaciones a los ambitos de
gestién /administracion y produccién en las organizaciones. Ademas, esta innovacion tecnolégica esté inci-
diendo en determinados aspectos laborales, psicosociales y organizacionales, como los puestos de trabajo
su desempenio, la calidad de vida laboral, el significado del trabajo y la motivacion, las creencias y actitudes
hacia la innovacion tecnoldgica, el bienestar psicolégico, el desempefio de roles y, también las relaciones
interpersonales, el trabajo en equipo o la estructura organizacional (Peir6, 1990; Salanova y otros, 1993a,
1993b; entre otros).

Las organizaciones usan diferentes estrategias para implementar los procesos de innovacion tecnoldgica
una de estas estrategias es la formacion. Esta, se puede entender como un proceso de aprendizaje acti\
relacionado directamente con el puesto de trabajo, y que pretende originar modificaciones de distinto tipo,
desde cambios en conocimientos a cambios en habilidades, creencias y actitudes (Goldstein, 1991). Ahore
bien, la formacién no sélo facilita el proceso de incorporacion de innovacion tecnolégica en la empresa, sino
gue constituye una forma de implementar estrategias organizacionales y conseguir las metas de la organiza
cion (London y Bassman, 1989). En este sentido, Quijano (1993) considera la formacién como una herra-
mienta Util y potente para la gestion y el desarrollo global de la organizacion, siempre y cuando ésta sea
concebida como una inversién y no como un gasto, como un servicio y no como un producto, integrada de
manera operativa y estratégica en la gestion global de la empresa y no como acciones esporadicas mas
menos coyunturales.

En la literatura se han establecido los principios fundamentales de la formacion en las organizaciones:
valoracion de las necesidades de formacion a distintos niveles, el establecimiento de los objetivos de apren:
dizaje, el disefio de los programas de formacion, prestando atencién al contexto, los principios de aprendiza-
jey las caracteristicas de las personas que se forman y finalmente, la evaluacion del programa de formacior
(Goldstein, 1989, 1991; Tannembaum y Yulk, 1992; Arnold y otros, 1995). Pese a que estas aproximacio-
nes ofrecen directrices generales de gran utilidad, han surgido opiniones criticas que abogan por la aparicior
de nuevas ideas (Hesketh y Bochner, 1994), haciéndose hincapié en la aplicacion de principios de la teoric
cognitivay de la instruccién en la formacion (Ford y Kraiger, 1995).

En este contexto global en que se concibe la formacion como una herramienta fundamental para la
organizacion y sus miembros, uno de los tépicos mas investigados, dada su relevancia en el mundo laboral e
la relacién entre los procesos de implantacion de nuevas tecnologias y las necesidades de formacién (Goldstei
y Gilliam, 1990; Gospel, 1991; Quijano, 1993; Hesketh y Bochner, 1994, Munduate, 1994, entre otros). El
proceso acelerado de innovacion tecnoldgica en el mundo del trabajo esta teniendo efectos tanto positivos
como negativos en el lugar de trabajo, ya que pueden afectar de modo diferente, convirtiendo en obsoletas
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determinadas destrezas y conocimientos, requiriendo el desarrollo de nuevos conocimientos y nuevas destre
zas, produciendo cambios en las actitudes de los trabajadores, en la satisfaccion en los puestos de trabaj
creando nuevos puestos y generando también desempleo. En funcion de la direccién de estos efectos, |
innovacion tecnoldgica crea necesidades de formacion y reentrenamiento de los trabajadores (Salanova \
otros, 1993b).

Asi, a partir de la transformacioén de los roles laborales con la introduccién de innovacién tecnoldgica, se
ha generado la necesidad de desarrollar nuevas habilidades y destrezas para el desempefio del nuevo rol,
s0lo el entrenamiento en destrezas técnicas sino también en otras competencias Utiles para el trabajo (Goldstei
1989; Goldstein y Gilliam, 1990; Peir6, 1990; Goldstein, 1991; Cascio, 1995). En este sentido, Hesketh y
Bochner (1994), bajo la consideracion de formacion en un entorno de globalizacion del mercado de trabajo,
en que las tareas cambian frecuentemente y, de individuos que cambian regularmente de trabajo; subrayan |
importancia de la flexibilidad, transferencia y desarrollo de destrezas genéricas que puedan ser Utiles a ur
amplio rango de trabajos, asi como la formacién para la competencia laboral en sentido transcultural, de
manera que permita desempefiar nuestro trabajo en entornos culturalmente distintos.

Pese alaimportancia de la formacion en el ambito organizacional, como una estrategia de afrontamiento
de laimplementacion del proceso de innovacion tecnolégica y una herramienta Util para poner en marcha
estrategias organizacionales y conseguir las metas de la organizacién, todavia no se encuentra suficientemen
implantada en las organizaciones de nuestro entorno. Asi, diversos estudios e investigaciones llevadas a cak
en nuestro pais concluyen, en lineas generales, que aunque las empresas se estan sensibilizando paulatil
mente sobre la importancia de la relacién entre la innovacion tecnoldgica y la formacién y las necesidades que
de ahi se derivan; ésta no esté suficientemente implantada, tiene todavia un caracter esporadico y coyuntura
se concibe como un gasto mas que como una inversion, y como un producto mas que como un Servicic
(Quijano, 1993; Salanovay otros, 1993ay b; Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, 1994; CES, 1995;
Salanovay otros, 1995). Ademas, las y creencias y actitudes hacia la formacién no siempre son favorables
lo cual dificulta la realizacién de conductas de formacién en la empresa (Grau y otros, 1994; Grau y otros,
1997, entre otros).

En definitiva, en el proceso continuo de incorporacion de innovacion tecnolégica en las empresas que
exige el constante aprendizaje de nuevas competencias por parte de los usuarios, la formacion se configur
como una herramienta clave al servicio de la organizacion y sus miembros. Sin embargo, en la actualidad no
esté suficientemente implantada en las empresas y las creencias y actitudes hacia ella no siempre son favor.
bles.

En este marco, se plantea el presente trabajo que tiene como objetivo general analizar, desde un punto o
vista cualitativo, la formacién que se lleva a cabo en una empresa del sector ceramico de la provincia de
Castellon, caracterizado por la introduccion de innovacion tecnoldgica. En concreto, se van a analizar los
siguientes aspectos: caracteristicas generales de la formacion, creencias y actitudes hacia la formaciony |
relacion entre la innovacion tecnoldgicay la formacion que se lleva a cabo en la empresa.

Esta organizacién constituye un ejemplo representativo de la creciente incorporacion de nuevas tecnolo-
gias en las organizaciones y la progresiva sensibilizacion respecto al papel de la formacion como estrategia d
afrontamiento de dichos cambios. Ademas, el estudio de esta organizacion tiene interés en si mismo, en tant
gue posee ciertas particularidades o caracteristicas propias que la diferencian de otras empresas del sect
inmersas en similares cambios tecnoldgicos, que son de interés y que pueden ayudan a comprender lo
procesos que se estan produciendo en las organizaciones en relacién a la entrada de innovacion tecnoldgic
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2.METODOY PROCEDIMIENTO

El objetivo de este trabajo es analizar desde un punto de vista cualitativo la formacién que se lleva a cabo er
una empresa determinada y, como se relaciona ésta con la incorporacién de nuevas tecnologias. Para ello, :
va a realizar uestudio de cas@hora bien, segun Stake (1994) el estudio de caso no es una eleccion
metodoldgica, sino que lo que se elige en realidad es un caso para ser estudiado, un caso que es represen
tivo de un conjunto de casos que comparten determinadas caracteristicas, pero que a su vez, posee ciert;
particularidades interesantes en si mismas; tanto las primeras como las segundas ofrecen importantes oportt
nidades de aprendizaje.

En concreto, se harealizado un “andlisis conceptual de la informacién” obtenida a partir de dos tipos de
métodos cualitativogntrevistay material documentalSe han realizado dos entrevistas, una a dos las
personas que integran el departamento de recursos humanos y otra al jefe de produccién, durante el prime
semestre de 1996 y por investigadores del Proyecto WONT entrenados convenientemente. Las entrevista:
se han llevado a cabo siguiendo unas guias de entré&istade la Entrevista E1 FormacigrGuia de
la Entrevista E1 Innovacion Técnolég)jaaaboradas en el proyecto y se han grabado en audio para
poder transcribirse posteriormente con la méaxima fiabilidad y validez. Para complementar la informacion, se
ha recurrido anaterial documentale la empresa proporcionado por los propios entrevistados.

3. DATOS RELEVANTES DE LA EMPRESA

La empresa, situada en el término municipal de San Juan de Moré (Castellén), fue fundada en 1984 para Ic
fabricacion de piezas especiales ceramicas de alta calidad y disefio. La empresa inicia la fabricacion del
producto con la instalacién de un horno Forniker de 7 metros, produciéndose desde entonces una entrad
acelerada de innovacion tecnolégica. Sus clientes son fabricantes de pavimento y revestimiento ceramico er
pasta blanca y roja. Los productos que fabrica son: listelos, cenefas, flechas, 10 x 10 cm., 11 x 11 cm.,
decorados pintados a mano, piezas técnicas (trims, esquinas, etc.), peldafios, composiciones en marmol, et
Para su fabricacion, utilizan una gran variedad de técnicas: monoccion, tercer fuego, cuarto fuego, pintado a
mano, pasta de vidrio, bajorelieve, altorelieve, conjuntos esmaltados, corte con chorro de agua, entre otras
La empresa ha sufrido un rapido crecimiento sobre todo en los Gltimos 5 afios que se caracteriza por los
siguientes aspectos:
Aumento considerable de la plantjllaues ha pasado de 160 trabajadores en 1991 a 465 en 1996

gue trabajan con un sistema de dos turnos de trabajo. La distribucion de los trabajadores en 1996 es |z
siguiente:

SECTORES TOTAL HOMBRES MUJERES
Comercial/Administrativo 40 29 1n
Técnico (Disefio, 1+D) 39 17 22
Produccion (Talleres, mantenimiento) 69 69 0
Serigrafia, pintado a mano 129 45 84
Esmaltadora 85 67 18
Horno 103 102 1
TOTAL 465 329 136
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Por edades, hay que sefalar que el 72% de los trabajadores de la empresa se encuentran en el interva
de edad de 20 a 30 afios y casi un tercio del total de trabajadores son mujeres; rasgos que no se dan en ot
empresas del sector.

Notable aumento de la fabricacién anual y de la venta-exportéeh991 era del 21% y en el 95
del 52%. En concreto, las ventas-exportaciones se distribuyen de la siguiente forma: Europa es el mayor
consumidor (70%), EE.UU. y Canada 15%, Extremo Oriente el 8%, América del Sur el 5%, y otros paises
el 2% restante. A este respecto también cabe sefialar que la empresa ha sido galardonada con el Premio a
Exportacién en una pasada edicion.

A partir de la informacion documental consultada, puede concluirse que esta empresa dedicada a la
fabricacion de piezas especiales se caracteriza fundamentalmente por ser joven, tanto en antigiedad, com
en edad de sus miembros (la mayoria tienen entre 20y 30 afios) y por un rapido crecimiento producido sobre
todo en los ultimos afios: incremento de la fabricacion y de la plantilla, dedicandose un volumen importante de
su produccion a la exportacion mayoritariamente a paises europeos.

4. CARACTERISTICAS GENERALES DE LA FORMACION

En este apartado se va a analizar la formacion que se realiza en esta empresa, teniendo en cuenta divers
aspectos contemplados eGlaia de Entrevista E1 Formacidelacionados como el proceso de forma-

cion, politica de formacion, planes y programas, disefio de la accion formativa, gestion y evaluacion de la
formacién y que son fundamentales a la hora de entender las caracteristicas generales de la formacién de
personal de esta organizacion.

En primer lugar, hay que poner de manifiesto que la formacién no se incluye en el plan estratégico de la
empresay no constituye uno de los ejes basicos del departamento de recursos humanos, cuyos miembro
por otra parte, no tienen formacion académica en cuestiones de formacion en las organizaciones. Aunque
conciben ésta como muy importante para el funcionamiento organizacional, sobre todo a patrtir de los Ultimos
afos, en que estan recibiendo abundante informacién por parte de organismos oficiales, asociaciones de
sector y consultoras sobre oferta formativa general y especifica para el sector azulejero. Concretamente, Iz
empresa utiliza las modalidades de formacion: continua y reglada (acogen a estudiantes en practicas de F.P.
universidad en los departamentos de administracion, disefio y laboratorio).

De la misma manera que no esta prevista la formacion en el plan estratégico de la empresa, no se lleva
cabo un programa global de deteccién de las necesidades de formacién en la organizacién a medio o larg
plazo, sino que las acciones formativas se realizan cuando se detecta una necesidad concreta. Esta detecci
corre a cargo de los responsables o supervisores inmediatos de los trabajadores en los diferentes depart:
mentos. En cualquier caso, parece que a corto plazo se prevé llevar a cabo un programa de deteccion d
necesidades formativas. Tampoco se puede hablar de la existencia de programas de formacion, sino d
cursos aislados que se dirigen al personal de administracion y al departamento de disefio para responder
necesidades concretas y puntuales, siendo practicamente nulas las acciones formativas dirigidas al resto d
trabajadores (mantenimiento, serigrafia, pintado a mano, esmaltadora y hornos).

Estas acciones formativas se llevan a cabo méas con el personal joven de la empresa que con las person
mayores de 60 afos, ya que los pocos que hay de estas edades, estan menos interesados en estos temas
esta manera, la empresa rentabiliza la formacién mas con la gente joven que con la mayor, no apareciend
diferencias significativas en cuanto a participacion entre las hombres y mujeres que han recibido cursos de
formacion. Esta se lleva cabo fuera de la empresa por organismos y empresas privadas que son las qu
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plantean y ofrecen la oferta formativa, como la Camara Oficial de Comercio, Industria y Navegacion, la
Confederacion de Empresarios de Castelldn, el Instituto de Tecnologia Ceramica o consultoras privadas,
fundamentalmente en aspectos quimicos, idiomas o informatica. La gestién de esta formacién corre a cargc
del departamento de recursos humanos, y gerencia, pero ésta de una forma indirecta, no teniendo los sindi
catos ninguna participacion en los temas formativos, a los cuales sélo se dedica alrededor del 1% del volumer
total de facturacion de la empresay por los que tampoco recibe ninguna subvencion externa.

En cuanto a la evaluacion y el seguimiento de la formacién puede deducirse, a partir de lo expuesto hasta
el momento, que tampoco exista un procedimiento formalizado de evaluacién de estas acciones formativas.
Tampoco se mide el impacto sobre la satisfaccidon y el rendimiento de las personas que han recibido los
cursos de formacion. De manera que, existe completo desconocimiento formal sobre silo que se aprende e
estos cursos se transfiere posteriormente al puesto de trabajo, aunque la empresa concluye que la transfere
cia no es todo lo elevada que cabria esperar.

En definitiva, la formacién en esta empresa no forma parte del plan estratégico de la empresa, no se he
elaborado un programa de deteccién de necesidades de formacion de sus miembros, ni se ha establecido
programa de formacién. Por el contrario, las acciones formativas son aisladas, puntuales y coyunturales a la:
necesidades concretas que surgen en cada momento en la organizacion y se llevan a cabo fuera de la empre
en otros centros u organismos. Ademas, hay que resaltar que se dedica un minimo porcentaje del total dt
facturacién a la formacion y tampoco se destinan suficientes recursos humanos a ello.

5.CREENCIAS Y ACTITUDES HACIA LA FORMACION

Desde el punto de vista organizacional, por una parte, la formacién se concibe como una herramienta (til, en
tanto que permite capacitar a la persona para la realizacion de las tareas propias de su puesto de trabajo c
una manera eficaz y efectiva, facilita su promocion dentro de la empresa, permite el aprendizaje de otras
habilidades de caracter mas general (metacompetencias) que posibilitan una cierta polivalencia y flexibilidad
en el trabajo; facilita el proceso de entrada de nuevas tecnologias (no se concibe la incorporacion de innova:
cién tecnoldgica sin un proceso minimo de formacion a los usuarios), en definitiva, revierte de manera positiva
en la competitividad de la propia empresa.

Por otra, se plantean importantes convenientes a la formacion, como el escaso interés que parece detec
tarse para participar en estos procesos por parte de los trabajadores; la posibilidad de que las persone
formadas abandonen la empresa para incorporarse a otra empresa del sector que le reporte mayores ben
ficios, aunque no parece que esto sea la tendencia general en la actualidad, teniendo en cuenta los pocc
cursos que se han impartido hasta el momento en la empresa. Por Ultimo y quizas mas importante, la empres
concibe la formacién en términos econdmicos como un desembolso importante de dinero, es decir, como un
gasto mas que como una inversion en los recursos humanos de la organizacion, lo cual hace que hoy por ho
se dediquen pocos recursos tanto econdmicos como humanos a las labores formativas. A esta todavia poc
confianza en la formacion contribuye el hecho de que no se percibe una clara transferencia al puesto de
trabajo de lo aprendido en los cursos.

Por tanto, por un lado, la organizacion se estd empezando a sensibilizar respecto a la importancia y
posibilidades de la formacién en el ambito organizacional caracterizado por las constantes innovaciones
tecnoldgicas y ademas, en un contexto en el que proliferan multiples y variados cursos a cargo de organismo:
oficiales, centros formativos o empresas privadas y, en los que algunos trabajadores estdn empezando
participar. Pero por otro, este cierto interés no se traduce en la dedicacién de una proporcion importante del



I La innovacion tecnoldgica y la formacion en la empresa: un estudio de caso en el sector ceramico H

UNIVERSITAT
JAUME-I

capital econémico y humano de la empresa que permita implantar una politica de formacion acorde con las
necesidades reales de la organizacion y sus miembros.

6. RELACION ENTRE LA INNOVACION TECNOLOGICAY LA
FORMACION EN LA EMPRESA

En este apartado se va a analizar la relacién que existe entre la innovacion tecnoldgica de la empresa, cuy
descripcion no va a realizarse aqui por no constituir objetivo de este trabajo, y la formacién que ahi se realiza.
Paraello, se va atener en cuenta la cuestion que sobre la relacion tecnologia y formacién se ha planteado e
las dos entrevistas realizadas. En lineas generales, desde el punto de vista organizacional la formacién s
relaciona estrechamente con la incorporacion de innovacion tecnolégica.

La entrada de nueva tecnologia produce cambios en el nivel de cualificaciones de las personas que se ve
afectadas por estas modificaciones. Asi, los usuarios tienen que adquirir nuevos conocimientos, habilidades
destrezas, pues los anteriores se han quedado obsoletos con la incorporacién de los nuevos sistemas
procesos. De manera que, la formacion se concibe como una herramienta Util, una forma de afrontamiento de
estas transformaciones.

Esta formacion se realiza en el momento en que se incorpora la nueva tecnologia, a fin de que la person:
afectada por los cambios aprenda a manejar los nuevos procesos, es en el propio puesto de trabajo (“on th
job™ no en aulay laimparten personas de la propia empresa proveedora de la nueva tecnologia.

No se lleva a cabo una formacion previa, cuando se tiene la expectativa de que, de un modo u otro, se
van a producir transformaciones en el puesto de trabajo como consecuencia de la incorporacion de innova:
cién tecnolégica, porgue no se ha considerado necesario. En cualquier caso, se prevé que en aquellos cas
en que la nueva maquinaria sea complicada, si se realicen acciones formativas previas que faciliten la adapte
cién del sujeto a los cambios que se van a introducir en su puesto. Aunque parece que esto va a depender 1
tanto de la deteccion de la necesidad de formar previamente al usuario de la nueva tecnologia, sino de |z
disponibilidad real de tiempo que haya para ello en un futuro.

En resumen, tanto desde el departamento de recursos humanos como desde el area de produccion ¢
perciben importantes relaciones entre la innovacion tecnoldgica y la formacién en la empresa, en el sentido de
gue el cambio tecnoldgico en la organizacién implica o va acompafado de un cambio en el nivel de cualifica-
cién, que requiere inevitablemente acciones formativas para poder usar adecuadamente los nuevos sistema
Esta formacion se realiza en el puesto de trabajo por los propios proveedores de la nueva maquinaria.

7.SINTESIS Y CONCLUSIONES

El objetivo general de este trabajo ha sido analizar la formacién que se lleva a cabo en una empresa del sect
ceramico de la provincia de Castell6n, caracterizada por la entrada de innovacion tecnoldgica. En concreto,
se han tratado aspectos como: caracteristicas generales de la formacion, creencias y actitudes hacia la form,
ciény larelacién entre la innovacion tecnoldgica y la formacién. Para ello, se ha llevado a cabo un analisis

conceptual de la informacion obtenida a partir de entrevistas realizadas a expertos en formaciony en innova-

cion tecnoldgica y de material documental.



I La innovacion tecnoldgica y la formacion en la empresa: un estudio de caso en el sector ceramico H
UNIVERSITAT
JAUME-I

En primer lugar, hay que sefialar que en los Ultimos quince veinte afios se ha producido un fuerte creci-
miento del sector ceramico castellonense y una proliferacion de pequefias y medianas empresas que han vis
en lainnovacion tecnoldgica un elemento clave para mantener y aumentar su competitividad. Ejemplo de todo
este desarrollo lo constituye esta organizacion que desde su fundacién a mediados de los ochenta, se t
modernizado y crecido en volumen de fabricacion anual , venta-exportacion y plantilla.

En este marco, la formacion en esta empresa no ocupa un lugar importante, al no formar parte del plan
estratégico organizacional. Esto se traduce en una escasa dedicacion de recursos econdmicos y humano:
estos temas y ha implicado la no puesta en marcha de programas de deteccidn de necesidades de formacic
ni de programas de formacion. La empresa lleva a cabo acciones formativas, pero éstas son esporadicas
coyunturales a las necesidades concretas que surgen en cada momento en la organizacion y dependen
buena parte de la oferta formativa externa que recibe la empresa. Ademas, no se evalla con procedimiento
formalizados la formacién que se recibe, con lo cual resulta dificil saber si ésta es de calidad y si realmente se
transfiere al puesto de trabajo lo aprendido en el contexto de formacion.

Ahora bien, la organizacion tiene actitudes favorables hacia la formacién y se estd empezando a sensibi-
lizar respecto a su importancia y posibilidades (Util para el trabajo, facilita la promocién dentro de la empresa,
etc.). Es fundamentalmente en relacion a la entrada de innovacion tecnoldgica, donde se percibe la formacior
como necesaria, porque la incorporacion de nueva tecnologia siempre supone un cambio en el nivel de
cualificacién de los usuarios de la dicha tecnologia y requiere que éstos sean formados para su manejo. Sii
embargo, todavia permanece la concepcion de que es un gasto mas que una inversion y un producto mas q
un servicio.

En definitiva, el reciente y paulatino interés por los temas formativos no se ve acomparado de un proceso
riguroso de implantacion de la formacién ajustado a las necesidades reales de los trabajadores que permit
asegurar el éxito de los resultados de la formacién. Esta situacion puesta de manifiesto en investigaciones
llevados a cabo sobre el tema, no solo caracteriza a la organizacion objeto de andlisis, sino que constituye Iz
tendencia general de las empresas del sector ceramico y de otros sectores de nuestro entorno, como
metal-mecanica, donde los estudios realizados apuntan en la misma direccion. Asi, en un futuro la formacién
en las organizaciones debe disefarse siguiendo un proceso riguroso formalizado en el que las acciones formative
se ajusten a las necesidades reales de los trabajadores, tanto actuales como futuras; donde se asegure |
transferencia al puesto de trabajo de lo aprendido en el contexto formativo y en definitiva, en un contexto
socioecondmico en el que se conciba Util y necesaria la inversion en potencial y recursos humanos.

Por ultimo, sélo queda sefialar que esta informacién puede ser sometida a un analisis en mayor profundi-
dad mediante el analisis de categorias especificas y que junto a otros casos, podria ser la base para el dise
de un modelo tedrico sobre la formacién para la innovacion tecnoldgica en el sector ceramico de la provincia
de Castellén y objetivo, por tanto, de futuros estudios en el marco de este proyecto de investigacion.
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