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RESUMEN

Los cambios sociales y económicos 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 tecnologías puedenintroducir en la formaciónen
la empresa, y muy especialmente en la formación continua. El artículo que presen-
tamos pretende analizar la relación existente entre la cultura de ¡a empresa y la pla-
nificación de la formación que este tipo de organización demanda. Ahora bien, la
evaluación se convierte en un elemento intrínseco a todo proceso planificación de
la formación, si queremos crear una organización empresarial más flexible y sensi-
ble a las demandas externas e internas con vistas a afrontar las necesidades presen-
tus y futuras.

AB5FRACT

The social andeconomicchangesin the new cognitive society havet Iso rea-
chedthe managingorganizations.Ir orderto achíevethesenew managingvaluesit
is importaní lo make a special reference Lo Ihe changes Ihe new techonologies can
bring about in the training, particularly in the in-service training, the companies re-
quire. This paper aims to analyse the relationshipbetweenthe managingculture
and the training planning this type of organization demands. Nevertheless, evalua—
don has become aL the same time an intrinsec element in Wc whole process of the
training planning, u we want to make a managing organization more flexible and
sensitive to the external and interna! demands with a view to facing currenr and fu-
ture necessities,
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Las estructurasde las institucioneseducativasy de formación, hechas
paraeducary formaral ciudadanode los Estadosnacionalesy al trabajador
destinadoal empleofijo, son hoy demasiadorígidas. Siendocomo somos
ya miembros de la Unión Europea y viviendo en unaeconomíamundiali-
zaday permanentementecambiante,dondela búsquedadel empleosecon-
vierteen unode los problemascentrales,setrataráde buscarunaformación
adaptadaa las nuevasperspectivasde trabajoy empleo.Habráque favore-
cer unamayor flexibilidad de la educacióny de la formación quetengaen
cuenta la diversidadde públicos y de demandas.Las tecnologíasde la in-
formación nos estánabriendo,sin duda, nuevasposibilidadescognosciti-
vas.El ciberespacioo la navegaciónpor redesgeneranno sólo nuevoses-
tilos de razonamiento,sino que favorecen ademásuna explosión tal de
informaciónqueningunapersona,ya seasola o en colaboracióncon otras,
es capazde abarcartodo el saberEstas tecnologías,que se estánconvir-
tiendo en la infraestmcturadecisivapara la gestiónde la sociedad,sonasi-
mismola herramientaimprescindibleparaemprenderunanuevamanerade
aprenderen la queconfluyan tanto la ensefianzapresencialcomo la ense-
ñanzaadistancia.

lino de los aspectosmásrelevantesde estanuevadimensióneducativa
y formativaes quesurealizaciónpuedellevarse acabosuperandolas limi-
tacionestradicionalesde lasaulas,de las leccionesy de los textos. A la vez
que estánapareciendonuevosmaterialesdidácticos que permitenla inte-
ractividad y la recreaciónpennanentes,el aulatienequecompartirsu labor
educativa tanto con los medios de comunicación como con la empresa. Los
contenidosy los materialeseducativos deberán adaptarse a la necesidad de
aportarnuevosmétodosy programas de formación,con lo cual ademásde-
bemosbuscarcon urgenciaun nuevo prototipo de maestroo formadorca-
pazde dar respuestaa estereto. Más que dirigir y controlarel procesode
aprendizaje,estenuevomodelode formadordeberáocuparsedetutorizarel
aprendizaje,orientandoa las personasen formación a desarrollarsu propia
autonomíacognoscitiva.Quizáspor eso seamás acertadoafirmar queno se
tratatanto de enseñary educar,sino más bien de «enseñara aprender».Y
es que, como dice E. Savater (Savater, E., 1997, p. 50), la capacidadde
aprender es la más necesaria y humana de todas nuestras posibles habilida-
des. Se trata, por tanto, de favorecer un tipo de formación que garantice
igualmente la convivencia en sociedad y la capacidad de estar aprendiendo
continuay permanentemente. Este esfuerzo debe hacerse tanto en la forma-
ción inicial como en la continua.

Todos estos cambios sociales, económicos y educativos señalados han
alcanzado también a las organizaciones empresariales exigiéndolas una
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máximacapacidadde adaptación.Y esque,sindudaalguna,la incorporación
delas nuevastecnologíasestáocasionandodisfuncionesenel ámbitolaboral
fundamentalmentedebidoa la faltade cualificacióndelos recursoshumanos.
Las mutaciones tecnológicas producen modificaciones importantes en los
perfilesocupacionales,dandolugar inclusoanuevasprofesiones.Estehecho
sugiereque la cualificaci6ny fonnacióndelos trabajadoresrequierala pues-
ta enmarchadeprocesosformativosdiferentesa losquesehanempleadotra-
dicionalmentedebidoa las propiasinnovacionestecnológicas,y en estesen-
tido puededecirseque«a travésde la educacióny la fonnación, adquiridas
enel sistemaeducativoinstitucional,en la empresa,o, de unaformamásin-
formal, los individuos serándueñosde sudestinoy garantizaránsudesarro-
lío... Invertir en lo inmaterial y valorizar el recursohumanoaumentarála
competitividadglobal, desarrollaráel empleoy permitiráconservarlas con-
quistas sociales» (Comisión de las Comunidades Europeas, 1995, p. 3).

Todo esto nos lleva a concluir que la educación y la formación adquie-
ren una dimensión más completa de la que han tenido tradicionalmente y
tienen una mayor implicación en el mundo laboral. Y es que la formación
puede contribuir a crear una organización empresarial más flexible y sensi-
ble a las demandasinternasy externascon vistasa afrontarlasnecesidades
presentes y futuras. Es precisamentedentrode estecontextode unasocie-
daddominaday dirigida por las tecnologíasde la información,en la que la
imagentiene un lugar preponderante,dondela formación continuaa dis-
tanciapuedey debellegar a ocuparun lugar relevanteen la adaptaciónde
los trabajadores a los actuales retos exigidos por la nueva organización del
trabajoy de la producción.

Convenienciade la formación continuaa distancia
en la empresa

La antigua formación que las empresas daban a sus empleados, por lo
general,no pasabade sermeroadiestramientoquepretendíatansólo un do-
minio prácticodel puestode trabajoquecadaindividuo desempeñaba.Ac-
tualmente,sin embargo,las empresas,cuandohablande formación incor-
poran en estetérmino no sólo la preparaciónen el dominio práctico(saber
hacer),sino también los conocimientosteóricos(sabery saberpor qué) y
los quetienen quever con el desarrollode las actitudesmáspositivaspara
el mejor desarrollode supuestode trabajo. Estetipo de preparaciónposi-
bilita no sólo la realización de un trabajo, sino también la innovación para
mejorar y enriquecer esa función.
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Estenuevoenfoquesupone,por tanto,la ideade que la formaciónen la
empresasehaintegradoen la funciónestratégicade desarrollo,previsióny
preparaciónparaun futuro mejory es,poresto,queseconoceconelnom-
bre de Fonnación+Desarrollo:«La formaciónes,naturalmente,unaactivi-
dadacortoplazo...El desarrolloesa largoplazoy orientadohaciael futu-
ro... La formación sirve para que las personas hagan mejor su trabajo... el
desarrollo ayuda a pensarestratégicamente,creageneralistasy, en último
caso, líderes empresariales» (Bemhard, H. B. & Ingois, C. A.. 1989, Pp. 57-
65).

La distinción antes señalada pone de manifiesto dos maneras diferentes
de entender la formación en la empresa. La primera entiende la formación
como pura adquisición de destrezas, aproximándose, como hemos dicho, a
lo que normalmente se entiende por «instrucción». En este sentido,la for-
mación enla empresasedefinecomo «la adquisiciónsistemáticadehabili-
dades,normas,conceptosy/o actitudesqueconducena unamejorade eje-
cución en el contexto laboral» (Ooldstein,1. L., 1986, p. 3). La segunda
acepciónsesitúa,en cambio,en unaperspectivamásamplia deperfeccio-
namientodel individuo convistas a mejorarsusactuacionesprofesionales.
Así pues, ahora el concepto de formación en la empresa puede definirse co-
mo «el proceso que pretende eliminar las diferencias existentes entre aque-
llo 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
ocupa» (Edwards & Others, 1983, p. 103).

En España son las empresas multinacionales y las grandes empresas na-
cionales las que más invierten en la formación continua de sus recursos hu-
manos. Frente a esto, muchas empresas, generalmente de propiedad fami-
liar y de tamaño medio y pequeño, son las que más se resisten a formar a su
personal. La razón de la resistencia por parte de estas últimasa llevar aca-
bo programasde formaciónparecequesedebe,sin duda,a la confusiónen-
tre lo quees un gastoy lo queconstituyeuna inversión.Ahorabien,cuan-
do no se da una formación se producencostes económicoscomo baja
productividad,bajacalidad,malaatenciónal cliente, sedesperdiciamateria
primao se infrautilizael equipoo la maquinaria.La falta deformacióntam-
bién puede ser la causa de averías importantes en instalaciones o equipos.
Peroademás,la falta de formaciónocasionacostessocialestan importantes
como el absentismo, la impuntualidad,el abandonodel puestode trabajo,
accidentes, bajas y también a veces muertes.

Según todo lo dicho, se puede afirmar que la formación es una inver-
sion, pero, claro está, se trata de una inversión 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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quierecualquierotra inversiónquecontribuyetantoal desarrollofuturo de
laempresacomoal de lapropiapersonaqueseforma. Deestemodo,no ca-
be dudade que toda acción formativa realizadadesdela perspectivapro-
puestaconlíevaun grannúmerode ventajasquebeneficiana la organiza-
ción y facilitan la consecuciónde susobjetivosempresariales.

En España,la mediade la inversiónde lasempresasenformacióndesus
empleadoses del 0,4%de la masasalarial, lejosdel 5% de la mediacomuni-
tana. El 48 % de las empresasespañolasdedicanmenosdel 1% de sumasa
salarial; el 25% inviertenel 1%; el 10% estáentomo al 3% y sóloun 5% su-
peran el 5% de su masa salarial. Estas cantidades se asignan principalmente
a lo que se considera formación tradicional, mientras que los gastosque se
asignan a la formación continua a distancia son significantes todavía.

Principios y condicionesde la formación continua a distancia
en la empresa

Queremosseñalardos posiblesmodelosdiferentesde entenderla for-
maciónquepuedenayudarnosaentenderaspectosfundamentalesdela pla-
nificación y evaluaciónde la formación continua.En primer lugar, estaría
el modelo que llamaríamos de alternancia temporal. En este caso, a un tiem-
po de formación (F) le sigue un tiempo de trabajo (T). Estos dos tiempos
conforman un continuo compuesto de dos actividades discontinuasque se
alternan. El paradigma de este modelo en el mundo académico es el año sa-
bático, perotambiénapareceen el mundolaboral,enlas sociedadesdeple-
no empleo,donde se da unafuerte presenciade trabajo temporal. En este
primer modelo,los trabajadorespuedenplanteary alternarel paro y el em-
pleo como unaestrategiade desarrollode la personalidadqueles permitirá
unaacumulacióntanto de conocimientoscomo de experienciasy quepo-
dránlógicamenteaprovecharen el siguientepuestode trabajoquevayana
desempeñar.El segundomodeloseríael quepermite simultanearel trabajo
con la formación. Ahora se trata de repartir la jornadalaboral entrela for-
mación (F) y el trabajo (T). El paradigmade estemodeloes,por ejemplo,
el contrato de aprendizajeo bien el contratoque se utiliza en las grandes
empresas, sometidas a fuertesnecesidadesde cambiostecnológicos,en los
que se precisa una formación constante para que los trabajadores se adap-
ten a esos cambios.

Porotro lado,deberíamosdistinguir entrela formación internay la for-
mación externa.La primera se refiere a todas las accionesformativasque
se realizan dentro de la organización. Este tipo de formación puede darse en
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dos versiones,dentroy fuera del puestode trabajo.Dentro de la empresay
en el propio puesto de trabajo es la modalidad de formación más antigua y
común, aunque no por eso requiere menos rigor y sistematismo en su apli-
cación. En la modalidad de formación a distancia, se trataría de adaptar al
trabajadoral uso de las nuevastecnologías.Por lo que se refiere a la for-
maciónfueradel puestode trabajose incluyen los programasde formación
a distanciaintegradospor cursoso seminariosquese realizany promueven
por la propia empresacomo puedenserprogramasde mantenimiento,de
puesta al día y de carácter consultivo. Las ventajas de la formación interna
residenfundamentalmenteen que las garantíasde transferenciasde los
aprendizajesson mayoresy que la formación puedeser dirigida hacia los
programas reales de la empresa.

Por formación externa se entienden todas las actividades formativas a
distancia organizadas por agentes externos y realizadas fuera de la empre-
sa. Actualmente las empresas suelenutilizar estetipo de formacióncuando
no disponen de los recursos necesarios para realizarla internamente o bien
cuando se considera más adecuado para la efectividad del aprendizaje de
los trabajadores.

García Aretio (1994, p. 320) establece que son cinco los objetivos bási-
cos que persigue la formación a distancia. En primer lugar, señala, como
uno de los objetivos fundamentales, democratizar el acceso a la educación,
lo que significa que la educación a distancia acerca y facilita el aprendiza-
je a una serie de capas sociales que quedaban excluidas de los círculos edu-
cativos y formativos tradicionales, aumentando el número de plazas esco-
lares ofertadas y atendiendo a una población geográficamente dispersa.
Ofrece igualmente una segunda oportunidad a los que no pudieron acceder
a la educación en edad escolar, lo que significa favorecer el principio de la
igualdad de oportunidades educativas. Este tipo de formaciónpermite asi-
mismo ampliar susestudiossin las restriccionesde espacioy tiempoque la
enseñanza tradicional supone, permitiendo además la permanencia del es-
tudianteen su propiomedio cultural y natural.

Un segundo objetivo pretende facilitar un aprendizaje autónomo y liga-
do a la experiencia para que las personas puedan desarrollar actitudes y
valores que impulsen el autoaprendizaje y la responsabilidad de una for-
mación permanente. Se trata, en definitiva, de satisfacer la necesidad de
perfeccionarse y adaptarse a las nuevas situaciones profesionalesque el
mundo actual, constantemente sometido a cambios,exige. Comotercerob-
jetivo, estetipo de formación implica, másque ningún otro, impartir una
enseñanzainnovadoray de calidadquediversifique y amplíelas ofertasde
estudiosy cursosofrecidostradicionalmentepor la educacióno formación
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presencial, sirviéndose actualmente muy especialmente de los medios de
comunicación audiovisual e informáticos propios de una metodología mul-
timedia. Por último, los objetivos cuarto y quinto apuntan, por un lado, a la
necesidad de fomentar la educación permanente, como exigencia funda-
mental de la sociedad actual y, por otro, a reducir los costes que este tipo de
formaciónpuedagenerar.

Tradicionalmentela formación a distanciano ha gozadode un gran
prestigio,en nuestropaís,sin embargo,como venimoscomentando,la tec-
nología actualestáponiendofin a estasituación. Los modernossistemas
informáticos y de telecomunicacionesestánen posición de ofrecer servi-
cios muy completosquehacenposible la atenciónindividualizaday pun-
tual a los forniandos. Como consecuenciade las posibilidadesqueofrece
esta modalidad de formación, el FORCEM(Fundación para la Formación
Continua) estafomentandocadavezmás la creaciónde sistemasde ense-
flanza a distanciay ofreciendoayudasa las empresaspara la elaboración
de herramientas y metodologías que permitanla puestaen marchade este
tipo de formación, incidiendo siempre en la calidad y eficacia de estos sis-
temas.

En términos generales,la formación continuaa distanciaen la empre-
sa permite mejorar las condicionesde empleoy trabajo, articulandocon
máseficacia las necesidadescompetitivasde las empresasy las necesida-
des de empleode los trabajadores,proporcionándolesuna cualificación
profesionaly técnicaque garanticeuna mayor versatilidad ante los cam-
biosy les permitaigualmenteunamásfácil readaptacióno reentrenamien-
to laboral. Estetipo de formación se convierte así en un instrumentoque
favorece el crecimiento económico y la generación de empleo, al tiempo
que se conviene en un elemento de vital importancia para la promoción
profesional y social de los trabajadores y en una importante vía de apoyo
a la hora de buscar alternativas ante la supresión o remodelación de los
puestos de trabajo.

Dos acuerdos firmados en diciembre de 1992, y renovados en 1996. or-
denan de forma más estable la formación continua en nuestro país: ¡521
Acuerdo Tripartito (AT) (Administración, organizaciones empresariales y
sindicatos) y el 1 AcuerdoNacional de Formación Continua (ANFC). De
estos acuerdosquedabanexcluidos, en principio, los empleadospúblicos,
hasta que en el año 1994 pasan a formar parte de este subsistema de for-
mación, a raíz del acuerdoAdministración-Sindicatosde 15 de septiembre
de 1994. Estos acuerdostambiénregulantodolo referentea la materiaob-
jeto de nuestroestudio,esdecir, regulanla formacióncontinuaa distancia.
Pretenden ajustar las iniciativas de formación, que pueden desarrollarse
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dentrode sumarco,a los principios de la unidadde mercadoy la libertad
de circulación de trabajadores.En estesentido,estosacuerdosestablecen
que la formación continua se configurará bajo los principios básicos de la
autoorganización de los agentes sociales, de la gestión paritaria, de la ne-
gociación colectiva y del impulso del sectorproductivo.

Una de las consecuenciasmáspositivasqueha tenido la puestaen mar-
chade estosacuerdosha sidola de vencerla resistenciaquemuchasempre-
sasteníana invertir en formación continua.Esteimpulsoademásha hecho
posible que la formación, que ya se venía realizandopara los empleados
mas cualificados y de mayor nivel jerárquico (directivos, técnicos superio-
res, mandos intermedios), se extienda por primera vez a los niveles más ba-
jos de las empresas, ya que esta formación ha comenzado a llegar también
a los colectivos a los que tradicionalmente no alcanzaba. Este planteamien-
to ha permitido establecer planes de formaciónracionalesquevan másallá
de intentar cubrir las necesidades puramente inmediatas y están más orien-
tados a mejorar la calidad de las acciones formativas y a planificar la ges-
tión empresarial a más largo plazo.

Asimismo conviene recordar que estos acuerdos han beneficiado muy
especialmentea las pequeñasempresasy adeterminadossectoresproducti-
vosen los que la formación seencontrabamenosdesarrollada.En estesen-
tido cabereseñarquemientrasqueen 1993,primer añodeaplicaciónde los
acuerdos,el porcentajede financiación concedidaa los trabajadoresde pe-
queñas y medianas empresas fue del 29,6%, en 1996 esteporcentajeau-
mentó considerablementey se situó en el 77,6%. En definitiva, con estos
acuerdosse ha pretendidoelevar la calidad de las accionesformativas
orientándolas al logro de una mayor eficacia tanto a nivel global del siste-
ma como al panicularde las empresasmejorandosu gestión.

Planificación de la formación continua a distancia
en la empresa

Toda acción formativa con pretensiones de éxito ha de estar previamen-
te programada, esto es, planificada con rigor. Si necesaria resultala planifi-
caciónen la formación tradicional,en la modalidadde formación continua
adistanciaes imprescindible,ya que,como dice O. Aretio (1994, p. 343),
«enla enseñanzaadistanciatenemosla obligaciónde anticiparnosmásme-
diante la adecuadaplanificación, para organizarcientíficamentelos ele-
mentosdirigidos a la consecuciónde determinadosobjetivos».Setrataráde
especificar aquello que se pretendeconseguir,atendiendoa todos susele-

RevL<ta Con,j,luten.~e de Educación
1998. vol. 9, lo 2:137-156

144



Encarnación Pesquero Franco La empresa, nuevo ámbito de formación continua
María Eduvigis Sánchez Martín

mentos y fases de realización y analizando los resultados finales y confron-
tándolos posteriormente con las pretensiones iniciales. Desde esta pers-
pectiva, consideramos como elementos fundamentales en el diseño del pro-
ceso de planificación de toda acción formativa las siguientes fases: 1)
Diagnósticoy análisisde las necesidadesde formación continuaa distan-
cia, 2) determinaciónde los objetivos y contenidosde dichaformación, 3)
metodologíay recursosutilizadosy, por último, 4) resultadosy evaluación.
Aunque,segúnestemodelo,la etapalógicafinal enel procesode formación
continua es comprobarla eficacia de su aplicación, consideramos,como
mantendremosmásadelante,quela evaluacióndeun procesode formación
debe comenzar en el momento mismo en que se planifica dicha formación
y debemantenersea lo largo detodo el procesopara conseguirde estemo-
do unaformacióndecalidad, quereportesatisfaccióny eficaciatanto al tra-
bajadorcomo a la empresa.

1. Diagnósticoy análisis de necesidadesdeformación

Por necesidades de formación entendemos las deficienciasobjetiva-
menteexistentesentrela realidadde la actividadlaboral y lo queseríade-
seable,deficienciasque debenresultarsalvablesaplicandodeterminadas
accionesde formación.En estesentido,dice Laird quela necesidadde for-
mación «seda cuandoa un empleadole faltan los conocimientos,habilida-
des o actitudespararealizarunatareasatisfactoriamente,en funciónde los
estándaresde ejecución fijados» (Laird, D., 1985, p. 438). Los programas
de formación continuaa distanciadebenincluir previamenteuna tareade
diagnóstico que defina tanto el nuevo perfil del trabajador como las nuevas
funciones que de él se esperan, lo cual servirá para hacer una síntesis de las
necesidades de formación del puesto de trabajo que debe desempeñar. De
aquí se deduce entonces que todo puesto de trabajo exige un perfil profe-
sional y todo plan de formación debe dirigirse al logro de estos perfiles.

Las necesidades de formación pueden detectarse mediante la informa-
ción obtenida de fuentes externas a la empresa,queofrecendatoscompara-
tivos respectode la calidad, productividad,etc. La información internade
la propiaempresaincluye informes, observaciones,estadísticas,etc. Si los
factoresinternossonlos quesepresentancomo posiblecausade la necesi-
dadde formaciónes importantequeel interesadoaceptesuresponsabilidad.
En estesentido,esnecesarioqueel formador tengacapacidadparapersua-
dir al destinatariode la formaciónde la necesidadde la mismay evitar así
que se desentienda tanto del problema como de suposiblesolución.
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Segúnestudiosrealizadospor el FORCEM,pareceque la inmensama-
yoría de los Planesde Formaciónpresentadosa esteorganismoresponden
a un estudiode necesidadesprevias, lo que indicasin dudaunaclaraapues-
ta ~OT la sistematizaciónde la formaciónen nuestropaís.Ahorabien, aun-
que la formaciónque se ofertaestáen función sobretodo de las necesida-
des actualesde las empresas,esto no debe ser obstáculopara introducir
contenidosqueobedezcana análisisprospectivosde laempresao del sec-
tor implicado en el plan de formación.

2. Objetivosy contenidosde la formación continua a distancia

La detección y el análisis de las necesidades es el paso previo a la de-
terminación y especificación de los objetivos y contenidos de la formación.
Entendemospor objetivos los resultados esperables que se derivan inme-
diata y directamentede la formación. Los objetivos de la formación conti-
nua a distanciadebenformularseteniendoen cuentalos destinatariosy los
recursos disponibles en la empresa. En consonancia con la ya conocida ta-
xonomíade Bloom que hacerreferenciaa tres ámbitos(saber,saberhacer
y saber comportarse), mencionamos a continuación, a modo deejemplo,al-
gunosposiblesobjetivos a teneren cuentaen un posibleplan deformación
continuaa distancia.En primer lugar, objetivosqueserefierenal ámbitode
los conocimientos(saber):conocerel idioma inglés, conocerla denomina-
ción correctadel conjunto de la maquinariay la tecnologíaa emplearpor
los trabajadores,conocerlas normaslegalesquerigen el funcionamientode
la empresa.En segundolugar, objetivos que se refieren al ámbito de las
competencias(saberhacer):utilizar Internetcomo métodode captaciónde
clientes, o potenciarlas habilidadespropias del perfil directivo. En tercer
lugar, los objetivos que tienen que ver con el ámbito de las actitudes (saber
comportarse): desarrollar la autonomía y la capacidad de integración de los
empleados, o propiciar la integración, colaboración, integración y el traba-
jo en equipos.

Los objetivosfijados determinaránel restode los aspectosque integran
la planificación de la formación, desde los contenidos a los métodos, pa-
sando por las actividades, los materiales, análisis de resultados, etc. Pero
unode los aspectosfundamentalesquedeterminanlos objetivossonlos cri-
terios de evaluación;el establecimientode dichos criterios viene determi-
nadopor los objetivosde formaciónfijados previamente,y su importancia
es decisivaya que son ellos los que permitirán evaluarposteriormentela
formación y determinar el éxito o fracaso de la misma.
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Sin dudaalguna,unavezformuladoslos objetivoscontribuyenmuy efi-
cazmenteal desarrollodel programade formación. Entre algunasde las
ventajas,podemosseñalarlas siguientes:

— Sirven de guía en el diseño del curso y son las bases sobre las que
se asientan las metas de aprendizaje y capacitación.

— Sirven paramedir la eficacia del programade formación, tanto en
lo que se refiere a conocimientos,técnicasy actitudescomo a los
nivelesmínimos aceptablesque se esperande los destinatariosde
la formación y las condicionesen las quese van a evaluar los re-
sultados.

— Sirven no sólo para comparar las necesidades formativas con el
programa que se ha desarrollado garantizando así una formación
válida,sino tambiénparatodoprocesode evaluacióny revisiónde
la formación.

Por su parte, para crear las bases de los contenidos de la formación, el
análisis de las demandas y necesidades de formación nos proporcionará
una importante información sobre los trabajos, las tareasy el personalque
los realiza. En este sentido, convieneseñalarque no sólo es importante
determinar el contenido de la formación, sino también y muy especial-
mente el nivel de actuación que se esperadel destinatariode la formación
para estar seguros de que esta última logrará el nivel requerido. Dichos
contenidosdebencentrar la acción de formación, fundamentalmente,en
tres ámbitosconcretos.En primerlugar, en los conocimientosprofesiona-
les, que sonlos contenidosqueproporcionanlos conocimientosespecífi-
cos necesariospara realizarlas tareasque integran cadapuestode traba-
jo. En segundolugar, en el conocimientode la propia empresa;en este
caso nos referimos a los contenidos que proporcionan al trabajador el co-
nocimientode aquellosaspectos,técnicasy criteriosquelepermiteniden-
tificarse con la empresay quedansentidoa sutrabajo(filosofía de la em-
presa, organización, estructura, sistema...). En este sentido, resulta
especialmente importante que el plan de formación continua a distancia
apunteal conocimientode aquellosaspectosqueconstituyenla culturade
la empresay que tienen que ver con los comportamientosde la misma
(terminología, rituales, etc.), las normas de trabajo y de relación, los va-
lores dominantes y el clima o ambiente. Por último, nos referiremos a los
contenidos que están estrictamente relacionados con la formación perso-
nal, y que proporcionan los conocimientos que,estandomás allá de las
técnicasprofesionales,preparana la personaen unosvaloresindividuales
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y sociales que le permitan integrarse en la comunidad laboral y en la cul-
tura de la empresa.

Al margendel tipo de contenidosqueformulemos,tendremosqueajus-
tamosa unoscriteriospara llevar a cabo el procesode seleccióny elabora-
ción de los mismosen un programadeformación. Estoscriteriosdeben,por
un lado, atenersea los objetivos fijados y, por otro, teneren cuentalas ca-
racterísticasdel colectivo destinatario,su situacióny entornolaboral y el
tiempodisponible.Peroestaselecciónde los contenidosno essuficiente,es
necesario además organizarlos y estructurarlos en función de los principios
pedagógicosquegarantizanla eficaciay la eficienciade la formación.

3. Metodologíay recursosde la formación continua a distancia
en la empresa

Porestrategiasmetodológicasse entiendeel conjuntode situacionesy
actuacionesque los formadorespreparany realizan duranteel procesode
formaciónpara lograr que los trabajadoresalcancenlos conocimientos,las
habilidadeso las actitudesprevistas.Estafasede laplanificaciónde la for-
mación continuaexige coherenciacon los objetivos y contenidosantesse-
leccionados.En estafasedel plande formación,el formadordebeconside-
rar no sólo cuáles son los recursos que mejor se adecúan a cada uno de los
contenidos que pretenden alcanzarse, sino también qué estrategias metodo-
lógicas permitirían facilitar el aprendizaje, esto es, conseguir alcanzar los
objetivos previamente planificados.

Hasta hace pocos años, la formación a distancia sólo contaba con el ma-
terial impresocómoúnico recursodidácticoy de apoyoal aprendizaje.Ac-
tualmente,sinembargo,ademásde seguirutilizandoel materialimpreso,ha
incorporadotodos los métodosy soportesque ha aportadoel desarrollode
las nuevas tecnologías de la comunicación y, muy especialmente,los siste-
mas multimedia.

Con independenciade la metodologíaquesehayaelegido,la formación
continua a distanciadebe regirsepor los mismos principios que regulan
cualquier tipo de aprendizaje adulto, es decir, deberá tener en cuenta aspec-
tos relacionados con la autoformación, la participación, la actividad, la fun-
cionalidad y la economía (Colom, A. y otros, 1994, Pp. 83-84). Por lo que
se refiere a la clasificación de las metodologías de la formación continua,
se pueden organizar según diferentes criterios. Desde nuestro punto de vis-
ta, consideramos que la selección de metodologías que mejor responde a los
intereses de una formación continua a distancia es la que tiene en cuenta los
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tres tipos objetivos de la formación que ya hemos señalado anteriormente.
En consecuencia,tambiénencontraremostrestipos diferentesde metodolo-
gías de formación. Porun lado, las metodologíasvinculadasal saber,que
sirven para facilitar al formando la integración, interiorización y adquisi-
ción de unos conocimientos que contribuyan a la actualización de su pues-
to de trabajo con vistas al logro de una mayor eficacia en el desempeño de
su tarea profesional. Los recursos que pueden apoyar este tipo de metodo-
logía son, por ejemplo, el material didáctico escrito que se envía a través del
correo postal, o la utilización de Internet o la vídeo-conferencia como ins-
trumentos para conseguir información y conocimientos. Por otro lado, des-
tacaremoslas metodologíasrelacionadascon el saber-hacer Aunque en es-
te casocabenmatizacionesentrela adquisiciónde competenciaspuntuales
y procesuales, en este apartado predominan las metodologías 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 enseñanza asistida
por ordenador,y todo tipo de equipamientomultimedia. Por último, men-
cionamoslas metodologíasrelacionadasconel logro de actitudes.Estetipo
de metodologíapuedeser, por un lado,de referenciapersonaly en esteca-
so demandarán metodologías con alta iniciativa del sujeto, tales como las
fundamentales en materias de autoformación, además de las dependientes
de la proyección directa del formador y del grupo sobre el individuo. La
metodología de simulación mediante vídeo interactivo respondería a las
condiciones indicadas. Pero además, podemos encontrarnos con las meto-
dologías de. referencia social. En este caso, la interacción y comunicación
del grupo sería importante, por tanto habrá que contemplar las posibilida-
des de intercambio de experiencias; en este sentidopuedeser interesante
utilizar vídeo-disco interactivo y las posibilidadesqueofreceInternetenes-
te sentido.

Seacual seala metodologíautilizada,la formación a distanciase pre-
sentacomo unametodología individualizada.Este principio suponela po-
sibilidad de que los diferentesformandosque integranun grupo de apren-
dizaje tengan una distinta base cultural; poseanun diferente grado de
conocimientode algunasmaterias,o diferenteritmo de aprendizaje.Esteti-
po de formación tambiénbrinda la posibilidaddecidir no sólo sobreel mo-
mento,sino tambiénsobreel lugar másadecuadoparadesarrollarel proce-
sode aprendizaje.Asimismo, los últimosestudiosrealizadosentorno al uso
de mediosaudiovisualesparael aprendizajede adultoshan demostradosu
graneficaciaparareforzar la memoriay recordarlo aprendido,quees uno
de los aspectosen los que los adultosen formación presentanmayor difi-
cultad.
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La importanciade la evaluaciónen la formacióncontinua

En la educacióny en la formaciónregladalos conocimientosadquiridos
y los mismosprocesosde aprendizajese vensometidosa evaluacionespe-
riódicasquepermitenacreditary reconocersocialmentelos niveles de en-
señanzaquelas personasadquieren.Una parteimportantedel prestigioso-
cial que las institucioneseducativasposeen,desdeel punto de vista de la
calidad de la enseñanzaque imparten,procededel sistemade evaluación
queseaplicaen paraleloal sistemade enseñanza.

En la culturaempresarialel control de la calidadde los productosen
tantoinstrumentodeevaluaciónincorporadoa los procesosde producción
es una prácticaconsolidaday queen granmedidaen las organizaciones
industrialesde producciónse ha incorporadoya a los instrumentosindus-
trialesy a la maquinaria,primerocomounaaplicaciónprácticade la ‘me-
cánicafísica o química’ (los termostatos,las válvulasde las calderasy
otrostipos de controlesautomáticos)y másrecientementeporla medición
de los programasinformáticos,softwarecapacesno sólo de controlarac-
tividadesproductivasmuy complejas,sino tambiénde medirautomática-
mentela calidadde los resultadoscorrigiendofallos y mejorandolos ren-
dimientos.

En la formación continua,sin embargo,la evaluaciónde los programas
de aprendizajey de las prácticasque los acompañanen su aplicaciónre-
quieretodavíaun esfuerzode rigor metodológico.La encuestasobreFor-
maciónContinua(1995) obtieneunagranpartede su informaciónen base
a la mejoradel clima de las empresas,al nivel de la satisfacciónde los par-
ticipantes,pero cuandose pretendecomprobarel grado de aplicaciónque
tienenlos nuevosconocimientosen el desempeñode las tareas,la informa-
ción se limita a las apreciacionessubjetivasde los propios participanteso
de sus inmediatossuperiores.Pereceevidente,por tanto,quedebendesa-
rrollarsemecanismosy técnicasde obtenciónde informaciónquepermitan
unamásampliay completaevaluaciónde la formaciónprofesionalquese
recibeen el puestode trabajo.

La evaluaciónseentiendecomolabasedel éxito de la formacióncon-
tinua cuandono se concibe como una partedel procesoplanificador, y
muchomenoscomosu última parte,sino comoactividadqueenvuelveto-
do el proceso,unaactividadconstante,dinámica,sistemáticay flexible de
recogidade información sobrela marchadel procesoplanificador en to-
dasy cadaunade las fases,y la estimacióndela valíao mérito de las mis-
mas en orden a la toma de decisionesal respecto.(Merino Fernández,
1997: 261)
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Por tanto tampoco puede ser concebida como una simple medición de
los resultados de la formación, sino que se trata de una tarea de señala-
mientoqueapareceantesde la planificación,en la fasede diagnósticode
necesidades, para mantenerse durante la planificación y la aplicación de la
formación, además, lógicamente, de los resultados.

En el marcode estaperspectivapodemosdecirque:

— La evaluaciónno es una actividad terminal y puntual sino proce-
sual, donde se realiza también una evaluación final.

— Es el termómetroquenos va indicandoel pulsoo la marchade la
planificación, tantoen las fasesde diagnósticocomoen las referi-
das a la ejecución y logro de resultados.

Por tanto,permitirá en cadamomento,no sólo compararla situación
realcon la situaciónprevistainicial, sino tambiéntomarlas decisionesne-
cesariasparaafianzaralgunosprocesoso recursos,o reorientarlosy corre-
girlos, en su caso.

Concebimos,pues,laevaluacióncomolacomparaciónde lo queha su-
cedido hasta la fecha, con lo que se espera obtener por medio del progra-
ma formativo 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 comparación. Dentro de este proce-
so existen unos propósitos básicos en la evaluación que, según enumeran
Talbot y Ellis, son:

— Determinarsilosobjetivos y contenidosdelas accionesformativas

son coherentes con las necesidades detectadas en la organización.

— Valorar si los objetivos fijados se están consiguiendo de la forma
más efectiva y económica.

— En el casode quelo anteriorno se dé, identificarlos cambiosy mo-
dificacionesnecesariasparasumejora.

— Otro propósitode la evaluaciónqueno sehade pasarpor alto es la
mejora de los procesos de aprendizaje como vía de perfecciona-
miento de la formación. (Talbot y Ellis, 1969)

De la misma manera que anteriormente indicamos la necesidad de la
formacióncontinua,lanecesidaddeevaluacionesrigurosasestáfueradeto-
da duda.Ello vienejustificado por variasrazones:porqueproporcionada-
tos parajustificar los gastosen formación y permite hacerefectiva la in-
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versión en formación, dato que se vuelve más decisivo a medida que las
empresas aumentan su atención hacia el coste de formación. Proporciona
retroalimentaciónsobrela adecuacióndel plan de formación,con lo que
permite mejorar futuras inversiones.Supervisael aprendizajey otros pro-
cesosde los participantesdurantela formación e indica el gradode conse-
cución delos objetivos y la posiblepresenciade necesidadesde formación
no cubiertas.Todas estasrazonesdemuestranla necesidadde unaevalua-
ción integradaen los procesosformativos.

Sin embargo,las dificultadesquecomportay añadelaevaluacióna las
accionesformativasque se realizanen las empresasdanargumentospara
no realizarla:

— Se dice queel principal propósitode laevaluaciónes ‘probar’ que
la formaciónha sido útil, reduciendoa estepropósitoel estadiofi-
nal de la formación.

— La evaluacióny la formación,se afirma, son actividades separadas,
y el que la formación seanecesariano incluye necesariamenteque
laevaluaciónlo sea.

— El comportamiento de los participantes y otras variables que inter-
vienen, por exigencias de la evaluación, han de ser ‘definibles,
controlables y medibles’ y así los participantes son considerados
como merosreceptorespasivosde la formación.

— La evaluaciónhaceque los procesosformatiNos esténestructura-
dosy seanflexibles:

— Los datosdebende ser‘medibles’.

Los resultadosdebende ser ‘científicamenteválidos’.

— La ‘autoridad’ quefinancia no acepta incertidumbres.

Desafortunadamente, a menudo, esas consideraciones conducen al
abandonode los esfuerzospor implantarunaevaluaciónsistemática.Fren-
te a estaposición negativaexistenotros argumentosque apoyanla necesi-
dadde la evaluacióncomo elementofundamentalparalograr un programa
de formaciónrealmenteeficaz:

1. Mejorar la formación, y no probarlao desaprobarla.

2. La evaluaciónha de basarseen unarigurosaidentificación de las
necesidades de formación, y en un conjunto claro de objetivos de
formación expresados,si es posible,entérminosmedibles.
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3. La evaluaciónha de planificarseal mismo tiempoqueelprograma
de formacióny ha deconstituirunaparteintegraldela totalidaddel
mismo,desdesu inicio hastael final. Es decir,evaluacióny forma-
ciónhande estarintegradasy no separadas.

4. El diseñodel procesode evaluaciónha de incluir:

— La valoraciónde todos los elementosimplicados.

— La aplicación cooperativa,con la participaciónde todos los
afectadospor la formación.

— La consideraciónde todaslas fasesde aplicación,paraasícu-
brir elprocesoentodasuamplitud,especialmenteunavez que
la formaciónha finalizado.

— La selección de aquellos métodos de evaluación que sean más
efectivos para los objetivos planteados.

5. Todoenfoquepragmáticode laevaluaciónha de identificary reco-
ger los principalescostesimplicadosen la formación,y examinar
los beneficios con la máxima amplitud: desde los resultados inme-
diatoshastalos resultadosdiferidos y menoscontrolables.

6. La evaluación debería seguir el diseño más riguroso y científico po-
sible, siempre en la línea del análisis «antesy después»,pero por
otro lado,

Y. La evaluacióny la formaciónhandemantenersetanflexibles como
sea necesario para posibilitar que cadapersonarespondaa las ne-
cesidadesde la otra, incluyendolas circunstanciasno previstas.

8. Los participanteshande serconsideradoscomo potencialesdeter-
minantesactivosde acontecimientos,y no comosimplesdestinata-
nos pasivos de la formación.

Quedaasídefinidala evaluacióncomoun aspectoimportantede lafor-
macióncontinua,es másse añadeaéstacomo un instrumentomásde for-
mación.Lejos de considerarlacomoel acto final de un procesodondelo
único que se valorason los resultadosde esteproceso,es necesarioconsi-
derarlacomopartede un procesoo continuoquetienepor objeto:corregir
los fallos, reforzar aspectos y reajustar los tipos de actividad; en este senti-
do podemosllamarlaevaluaciónformativa, tal y comoponede relieve Ca-
sanova(1995: 14), quenecesariamentedesembocaen «aprendera apren-
der», basede la formaciónpermanente.

153 Revista Complutense de Educación
1998, vol. 9, ni 2:137-156



EncarnaciónPesqueroFranco Li empresa, nuevo ámbito de formación continua

Maria Eduvigis Sánchez Martín

Modalidadesdeevaluaciónde la formacióncontinuaen laempresa

Todaevaluaciónde un procesoo un bienmide el gradoen el quedicho
procesoo bienha producidola satisfaccióndeunanecesidad.Se puedeha-
blar de evaluaciónobjetiva cuandose mide directa o indirectamentecon
procedimientosdiseñadosparaello el gradode satisfaccióndela necesidad.
En el casode serelnecesitadoqueha demandadoun bienel queopinaso-
bre el puntoen queha sido satisfechasunecesidad,podemoshablardeeva-
luaciónsubjetiva.

En la formación continuacabedistinguir dos modos de evaluaciónde
los procesos formativos que se corresponden con los dos modelos de for-
maciónya citados:el modelodealternanciatemporaly modelo simultáneo
de formacióny trabajo.En el primer modelolaevaluaciónserealiza sobre
los dostiemposde trabajoy suvaloracióncorrespondiente,ya que las dife-
renciasentrelos dosvaloresexpresala eficaciade unaformación unida, y
difícilmente separablede la práctica(trabajo)precedente.En el modelo si-
multáneola evaluaciónseplanteaentrela relaciónoferta/demandadondeel
trabajopide y la formaciónofrece,esésteel modeloquetomemoscomore-
ferenciaparael temaquenos ocupade la evaluaciónde la formaciónper-
manenteen la empresa.Laevaluaciónsebasaen cuatrodimensionesy cua-
tro objetivos: la dimensióndel trabajador,la del empresario,la del formador
y la de la sociedadquese correspondencon los objetivos del desarrollode
las capacidades,cl beneficio de la empresa,el cumplimientodel programa
y el bien social.

No queremosdecircon estoque las dimensionescitadascumplanúnica
y exclusivamentelos objetivosqueasignamosa cadaunade ellas.Aunque
esto ocurre de manera prioritaria y específica, indirectamente todas las di-
mensionestiendenal objetivo secundariodel bien social, así como la di-
mensióndel trabajadortambiénpretendeel cumplimientodel programaal
quesesomete.

Por otro lado,podemosseñalarcuatroáreasdesdedondeseabordanlos
aspectosqueintervienenen la evaluaciónde la formación continuaadis-
tanciaen las organizacioneso empresas:

¿Quiénrealiza la evaluación?¿Cuándose realizala evaluación?¿Qué
aspectosson evaluados?¿Cómose evalúa?

En relacióncon el quiénevalúacabedistinguir unaevaluaciónfrtterna
quese realizaen el procesomismo de formación,de unaevaluaciónexter-
no que realizanotros sobreel sistemaformativo. Dentro de la evaluación
internacabedistinguir: (1) unaautoevaluaciónquerealizanlos formandos
sobresus progresosformativos.(2) unaautoevaluaciónquerealizanprofe-
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soresy tutoressobreel procesode enseñanzaquerealizan, (3) las evalua-
ciones que los formandos pueden realizar sobre la actividad de enseñar de
los formadores y sobre el proceso correspondiente, (4) las evaluaciones que
realizanlos formadoressobreel procesode aprenderquerealizanlos for-
mandos y sobre los materiales pedagógicos empleados, (5) la autoevalua-
ción que realiza el sistema formativo sobre la actividad de enseñar que lle-
va a cabo y sobre la de aprender su resultado que es aprender

Respectoalcuándoserealizalaevaluación,yahemosseñaladoquefor-
ma partede un continuodondelaevaluaciónesalgoquedebeaplicarseen
cadaetapade laplanificaciónformativa,por tantoha de serunaevaluación
continuae integrada,que se realizadesdela etapadel diagnósticohastala
consecuciónde los objetivos, o sea,el resultadofinal. En estesentidoel
evaluadorse apoyaen los resultadosde cadafaseparacontinuarconla si-
guientey por tanto la evaluacióntieneun carácterpredictivo.

Al considerarlos aspectosque se evalúanse puededistinguir:

1.0 Una evaluaciónde losfactores—input--—: tecnología, materiales,
soportes,espacios,tiempos, metodologías,profesores,tutores, y
en el caso de los formandos la edad, el sexo, la condición socio-
económica,empresadondese realizanlos cursos, etc.

22 La evaluacióndel procesoola actividadde enseñary de aprender.
En relaciónconlas fasesde el procesoformativo,cabedistinguir:
la evaluacióndiagnóstica, laevaluacióndelproyectoy de la pla-
nificación de la formación,la evaluaciónde la ejecucióny la eva-
luaciónde los resultados.

El cómo se evalúa forma partede lo que son las técnicasy procedi-
mientosde valuación quedesdelas consideracionesya enunciadas,auto-
evaluación y beteroevaluación,se apoyanen las distintasmetodologías:
cualitativasy cuantitativas.
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