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RESUMEN

La posicién tradicional de organizar la formacién a partir de las opiniones de los trabajadores
o de las exigencias de la empresa, ha supuesto en la prdctica multiplicar esfuerzos y recursos, al
fundamentar su concrecién en contenidos muy volubles al constante cambio de circunstancias
e intereses individuales, colectivos o empresariales.

Este trabajo presenta una propuesta, enmarcada en un proyecto de investigacién, que, sobre
el tema de las necesidades, aborda dos momentos cruciales del proceso de andlisis: la concep-
tualizacion, representada en un modelo especifico que compagina las perspectivas individuales,
colectivas o de empresa y la propuesta de diferentes esquemas e instrumentos que permiten
el andlisis y la deteccién de necesidades de formacién continua en grandes empresas

I.INTRODUCCION

La deteccidn y satisfaccién de necesidades pueden formar parte del propio proceso de
andlisis o solucién de problemas, o desvincularse temporalmente del mismo como, por ejemplo,
en los circulos de calidad. No obstante, cabe reconocer que el andlisis de necesidades tal y como
se plantea, tiene sentido en procesos productivos amplios donde la accién formativa va dirigida
a colectivos mds amplios.

El creciente interés por mejorar la calidad y rentabilidad de la formacién no es ajeno a
todo ello. Rentabilizar la formacién supone, realmente, trasladar el foco de atencién de las
opiniones personales y de las exigencias productivas a las necesidades. La posicién tradicional
de organizar la formacién a partir de las opiniones expresadas por los usuarios y los clientes o
de las exigencias de los planes de expansién de la empresa, olvidando las de los trabajadores,
ha supuesto en la practica multiplicar esfuerzos y recursos, al fundamentar su concrecién en
contenidos muy volubles al constante cambio de circunstancias. Ademds, no siempre ha sido
eficaz al no afectar a los problemas base que realmente inciden en el puesto de trabajo o en
el ejercicio de la funcidn.

Fundamentar la formacién sobre necesidades y no sobre opiniones parece una obviedad,
pero no lo es cuando se piensa en los Iimites imprecisos que separan ambos conceptos y en las
dificultades substantivas y metodoldgicas que acompafian el andlisis de necesidades.

Parece justificado, por todo ello, profundizar en las estrategias que permitan conocer con
mds profundidad los déficits que debe cubrir toda formacién planificada. Presentamos, al res-
pecto, un estudio en el que se detectaron necesidades formativas en grandes empresas y cuyo
resultado parcial fue la propuesta de un modelo y la validacién de una serie de instrumentos
para la deteccion de necesidades en este tipo de organizaciones.

|, La presente aportacién forma parte del estudio realizado durante 1997 por el grupo EDO en el marco de
las ayudas institucionales del FORCEM que canalizé en su momento la Secretarfa de Formacién Confederal de la
Unién General de Trabajadores (proyecto global C-0505.3). El estudio estuvo dirigido por Joaquin Gairn Sallén y
fueron investigadores principales Carme Armengol, Antonio Navio, Cristina Pinté y Marfa Jests Rodriguez.
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2. DISENO DEL ESTUDIO

Se revisan aquf los elementos mds significativos del disefio aplicado.

2.1. Compromisos a cubrir

De acuerdo con los objetivos generales y especificos planteados en el proyecto general, se
plantearon como compromisos concretos los siguientes:

I Definir operativamente un modelo de deteccién de necesidades de formacién en gran-
des empresas

2. Elaborar gufas précticas con orientaciones metodoldgicas e instrumentalizacién, segun

sectores, para la deteccién de necesidades formativas, partiendo de la documentacidn

existente,

Validar las guias a partir de un estudio de campo,

4. Formar a los trabajadores y representantes sindicales en el uso de las guias, al mismo
tiempo que participan en el proceso de validacién,

5. Comprobar, a través de la validacién, si tanto el modelo como las gufas garantizan la
autonomia de las organizaciones en la deteccién de las necesidades formativas.

6. Establecer el grado de especificidad que genera la diferenciacién de los diferentes sec-
tores de actividad respecto al tema tratado.

7. Elaborar un informe diferenciado sobre la situacién y evolucién de la formacién continua
en los sectores analizados.

W

2.2. Poblacién y muestra del estudio

Se trabajé con una muestra de 6 grandes empresas de los sectores de industria quimica,
transporte, banca y alimentacién por corresponder a sectores estratégicos y por existir facilida-
des “a priori" para el trabajo de campo.

El dmbito geogréfico a abarcar fue todo el Estado, si bien las actuaciones se realizaron, pre-
ferentemente y dada la premura de tiempo, en Catalufia, Madrid, Valencia y Aragon.

2.3. Proceso de actuacién general

La concrecién de los contactos y del proceso general precisaba de una delimitacién del
proceso de actuacién general, que diera la perspectiva general tanto a los investigadores como
a las personas con las que se contactaba. En cuadro | recoge la sintesis del proceso. Como en
el mismo puede apreciarse, hay actuaciones de cardcter individual y colectivo tanto a nivel de
empresa como de sector, que proporcionan la informacién necesaria para el andlisis final.
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CUADRO 1.
SINTESIS DEL PROCESO DE ACTUACION PARA LA DETECCION DE NECESIDADES
DE FORMACION EN LAS GRANDES EMPRESAS

Proceso a sobre... realizado por-... para analizar | con los referentes...
desarrollar la...
ANALISIS A NIVEL DEL SECTOR
a) Andlisis Opiniones Directivos de Situacién y Relidad laboral
individual a personales Empresa perspectivas | Sector productivo
nivel de Miembros Comité | de... Organizacién
empresa Empresa Capacitacidn a nivel
general
Miembros del Situacién y Capacitacién a nivel general
Dpto. de perspectivas | Organizacién y funciona-
Formacidn de.. miento de la formacién
y de su institucionalizacién
Opiniones Técnicos Situacién y Tendencias generales a
personales Representantes perspectivas | nivel de mercado laboral
sindicales de... y organizacién
Trabajadores de Capacitacién relacionada
base con el perfil y puesto de
trabajo
Intereses y necesidades
de las personas
Opiniones Usuarios Realidad de Percepciones y expectativas
personales productos
Compromisos | Andlisis de Situacién de | Realidad laboral
escritos documentos perspectivas | Sector productivo
existentes de.. Organizacién
Perfil profesional
Puesto de trabajo
Intereses y necesidades
individuales
b) Andlisis Informacién Comité de Situacién y Realidad laboral
colectivo a individual empresa perspectivas | Sector productivo
nivel de acumulada Miembros del de.. Organizacién
empresa Depto. de Puestos de trabajo
Formacién en general
Foros de discusion | Situacion y Organizacién
de representantes | perspectivas | Perfil profesional
sindicales y Puesto de trabjo
trabajadores Intereses y necesidades
individuales
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CUADRO | (Continuacién)

Proceso a sobre... realizado por... para analizar | con los referentes...
desarrollar la...
ANALISIS A NIVEL DEL SECTOR
a’) Andlisis Opiniones Responsables Situacidn y Realidad laboral
individual personales generales del perspectivas | Sector productivo
sindicato de.. Cambios en las
Responsables de organizaciones
formacién del Cambios en los puestos
sindicato de trabajo
Responsables de
la patronal
Opiniones Usuarios Realidad de Percepciones y
personales productos expectativas
Informacion Andlisis de Situacién y Realidad laboral
escrita documentos perspectivas | Sector productivo
existentes de.. Cambios en las
organizaciones
Cambios en los
puestos de trabajo
b") Andlisis Informacidn Foros de Situacién y Realidad laboral
colectivo. individual discusién de perspectivas | Sector productivo
acumulada sindicalistas, de.. Cambios en las
patronal, organizaciones
trabajadores y Cambios en los
empresarios puestos de trabajo
ANALISIS GLOBAL
c) Andlisis La informacién | Equipo de Aportaciones desde
global acumulada investigacién la empresa
Otros equipos Conclusiones | Aportaciones desde
de investigacién y propuestas | los agentes sociales
Evaluadores Aportaciones desde
internos y externos los usuarios

2.4. Concrecion de actuaciones

La concrecién de actuaciones tanto a nivel de empresa como de sector fue objeto de varios
esquemas de trabajo que concluyeron en la delimitacién de guias de intervencién (Cuadros 2 y
3).A través de ellas, se define de manera secuenciada la tarea a realizar, se concreta el objetivo
perseguido y se realizan observaciones que puedan ayudar al trabajo de aplicacién. Formé parte
del proceso, de manera complementaria, la delimitacién de un planning que ayudé al proceso
de concrecion.
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CUADRO 2

GUIA DE INTERVENCION EMPRESAS

Tareas a Realizar

Para...

Observaciones

|.Contactar con el
responsable sindical
de la Federacidn

* Informar que se inicia el
estudio de campo del
proyecto de d.n. de grandes
empresas

* Solicitar entrevista para
presentar el estudio a los
representantes del dmbito de
estudio y de la empresa
determinada

* Establecer listado de
contactos a nivel de empresa

* Hacer notar que desde la Secretaria
de Formacién de la Fundacién Julidn
Besteiro ya se le comunicé y que
desde alli también se comunicé con
los secretarios de formacién.

* Insistir en la presentacién que la
colaboracién suya es importante para
el andlisis del sector; la localizacién
de informacién y el realizar un
esquema de trabajo de aproximacién
a la empresa,

* Considerar que ademds de estos
contactos podemos tener otros
relacionados con la gerencia,
departamento de formacién de otros.

2.Contactar con el
responsable
sindical de la
empresa

* Informar que se inicia el
estudio de campo del
proyecto de d. n. de grandes
empresas.

* Solicitar entrevista para
presentar el estudio a el y a
los comparieros que desee
y pedir listado de contactos:
direccién, dpto. de formacién,
comité de empresas, puestos
de trabajo.

* Sefialar el que puedan asistir otros
representantes sindicales.

* Comprometer fechas de reunién con
los representantes sindicales y
sefalarles la importancia de que
ellos apliquen los instrumentos,

3.Contactar con los
responsables de
la empresas y del
departamento de
formacién.

* Informar que se inicia el
estudio de campo del
proyecto de d. n. de grandes
empresas.

* Solicitar entrevista para
presentar el estudio, hacer
entrevistas y completar el
planing.

* Recordar que seguramente ya
tendrdn informacién del estudio por
diferentes vias: sindical y patronal.

* Llevar el esquema sobre proceso de
actuacién y el planing o comenar, si
procede, el modelo para no dejarlo
(se puede entregar/enviar cuando se
acabe la validacién)

4.Iniciar las entrevistas
individuales

a) responsables
generales y de drea

* Recoger sus opiniones

» Pedirles documentos sobre polftica
del sector, politica de empresa,
formacién en la empresa, deteccién de
necesidades y otros documentos de
interés.
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CUADRO 2 (Continuacién)

Tareas a Realizar Para... Observaciones
b) miembros del * Recoger sus opiniones * Aplicar al jefe del departamento de
comité de empresa formacion la encuesta anexa a la
general
¢) representantes * Recoger sus opiniones y * Podrfa quedarse un dfa, hacer las
sindicales recabar su colaboracién entrevistas individuales, el foro de

discusion y darles los guiones de
entrevista para que los apliquen.

5.Vaciar las entrevistas | * Sintetizar las opiniones * Vaciarlas con exhaustividad, siguiendo
la pauta de entrevista y categorizando
las respuestas iguales,

6.Iniciar los foros de * Contrastar y cualificar * Podria haber uno o dos foros por
discusion del comité opiniones estamentos.
de empresas, de * Aplicar las técnicas de autoandlisis e
miembros del historia institucional.
departamento de » Estar atentos al nivel de acuerdo que
formacién, de despiertan las valoraciones.
representantes * Procurar que las personas que
sindicales y de grupo participen en los foros sean distintas
de trabajadores. a los entrevistados.

7.Despedirse de los * Anunciar la terminacién del * Mencionar que se solicitara a los
responsables estudio de campo organismos pertinentes al que se
sindicales y de la * Agradecer la colaboracién envie al informe final.
empresa.

2.5. Seguimiento y evaluacién del proceso

El proceso disefiado pretendia garantizar procesos de contrastacidn que facilitasen el des-
cubrimiento y la correccién de disfunciones del proyecto general. Asimismo, se considerd la
aportacién de fuentes de informacién ajenas al proceso que permitiesen aumentar la potencia-
lidad y creatividad del equipo.

3. HACIA LA DELIMITACION DE UN MODELO DE DETECCION
DE NECESIDADES EN GRANDES EMPRESAS

La delimitacién de cualquier modelo dirigido a explicar y ordenar la intervencién sobre la
préctica exige explicitar los supuestos conceptuales que lo justifican; también, la descripcién de
las caracterfsticas metodoldgicas y orientativas que permitan aplicarlo.

Las concepciones que al respecto de la evaluacién de necesidades se han desarrollado son
tan variadas como lo son las posiciones ideoldgicas o précticas desde donde se emiten. Su pre-
sentacién y andlisis puede verse en aportaciones anteriores (Gairin, 1991; 1992) y de manera
exahustiva en Gairin y otros (1995). Partiendo de ellas encuadramos el marco conceptual en
los pardmetros que a continuacién se concretan.
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CUADRO 3
GUIA DE INTERVENCION EN LOS SECTORES.

Tareas a realizar

para...

Observaciones

Se supone que ya se ha
contactado con los
responsables sindicales
de la Federacién

Solicitar informacién/documentos sobre:

| Entrevistas individuales

a) Respons. del sindic. (2)

Recoger sus opiniones

* evolucién del mercado de trabajo.

b) Responsables de
formacién del sindic. (2)

Recoger sus opiniones

* tendencias del sector productivo.
* problematicas de las empresas del sector

¢) Responsables de la
Patronal (2)

Recoger sus opiniones

* problemdticas relacionadas con perfiles
profesionales y puestos de trabajo,

d) Expertos sobre
formacién y empleo (2)

Recoger sus opiniones

* retos que tiene la formacién

2. Foro de discusidén de
sindicalistas, patronal,
trabajadores, empresarios
y expertos

Contrastar y cualificar
opiniones

* Se podrfa hacer en un local neutro
(UAB, U. Complutense, etc.).

* Podrian formar un mismo forum los
representantes de los diferentes
agentes sociales.

* La participacién conlleva el invitarles
a comer/cenar y un pequefio obsequio.

* Podrfa haber | 6 2 foros por estamento.

* Aplicar las técnicas de autoandlisis e
historia institucional.

* Estar atentos al nivel de acuerdo que
despiertan las valoraciones.

* Procurar que las personas que participen
en los foros sean distintas a las
entrevistadas.

a) Se entiende por necesidad la carencia de algo que se considera inevitable o deseable.
b) Toda carencia supone un nivel diferencial que permite hablar de déficits entre la situa-
cion existente y otra que se toma como elemento de comparacién.
¢) Consideramos asi, y en un primer momento, necesidades normativas (situacién actual
“vs" la establecida por norma o por el sistema de referencia), expresadas (situacién
actual "vs" situacion deseada por los interlocutores), implfcitas u ocultas (déficits que no
son reconocidos como tales) y comparativas (situacién actual “vs” situacién en otros
contextos més favorables). No excluimos en esta aproximacién las concreciones que a
veces se puedan hacer de necesidades organizativas (como pueden ser las normativas,
en algunos casos), personales (expresadas o implicitas), centradas en la tarea (serfa un
tipo de normativas) u otras referencias que aparecen en la literatura cientifica.
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d) Entendemos que las necesidades no siempre aparecen directa e inmediatamente sino
que deben ser decodificadas a partir de datos proporcionados por la realidad y de
los méviles que soportan algunas declaraciones de las personas. En este sentido, dife-
renciamos claramente este constructo de los relativos a opinién, deseo, motivacién o
problema, tratando de superarlos al analizar la causa de los problemas o la raz de las
acciones conductuales y procurando asf estructurar acciones més rentables y menos
sujetas al cambio de circunstancias.

e) La evaluacién de necesidades forma parte del andlisis de necesidades y se dirige a emitir
juicios de valor sobre los déficits que se dan en una determinada situacién, Se trata
con ello de orientar el proceso de planificacién de la formacién, de dirigir procesos de
cambio, de describir situaciones deficitarias y de justificar la toma de decisiones.

f) La formacién puede dirigirse tanto al desarrollo personal, al organizacional o a am-
bos (sucederfa cuando el desarrollo profesional conseguido mejora la organizacién y
contribuye a desarrollarnos como personas y profesionales). En cualquier caso, se dan
opciones personales e institucionales que pretenden una determinada mejora.

Los modelos de investigacién-accién y de reflexién-accién buscan mejorar la préctica
a partir del andlisis que realizan los implicados de situaciones concretas. Las propias
necesidades o las ligadas al puesto de trabajo vehiculan acciones de mejora concreta
que se aplican de manera inmediata.

Este modelo, que se ha traducido en la presencia de circulos de calidad o de grupos
de mejora en algunas empresas, no siempre se ha generalizado por exigir un cambio
radical en las estructuras y los sistemas de funcionamiento organizativo. Por el contrario
sigue vigente, sobre todo en grandes empresas, el modelo de planificacién, desarrollo y
evaluacién como fases sucesivas de un proceso de mejora.

g) Nos interesa pues el andlisis de necesidades en la medida en que puede justificar y
fundamentar los programas de formacién. De hecho, aparece como elemento previo a
la concrecién de los programas.

Bajo los supuestos conceptuales sefialados se situa, presenta y describe en los préximos
apartados el modelo que se considera conveniente para analizar las necesidades formativas en
las grandes empresas?,

3.1. El modelo

El andlisis de campo en las empresas y la revisién bibliogréfica realizados, nos permitieron
conocer una situacién claramente deficitaria. De hecho, podria decirse que muy pocas grandes
empresas tienen un plan de formacién claramente definido y adn son menos las que tienen
un plan con consistencia de acuerdo a un modelo explicitado. La misma situacidn, en este caso
referida a propuestas fundamentadas y aplicables a la préctica, se encuentra cuando nos move-
mos en la revisién bibliogréfica.

2, En esta aportacion, aungue los presentemos en un cuadro de sintesis no entraremos en la descripcion
detallada de los instrumentos que desarrollan el modelo propuesto. Estos pueden consultarse en Armengol y
otros (1998a y 1998b).
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3.1.1. Algunas propuestas de referencia

Mds alld del encuadramiento conceptual presentado anteriormente, las aportaciones mds in-
teresantes provienen de diferentes fuentes. El esquema de trabajo de algunas empresas vinculan
sus necesidades estratégicas a los requerimientos del puesto de trabajo y a las necesidades de
adaptacién que plantean las nuevas incorporaciones. Quedan por tanto, al margen, las necesi-
dades personales (sean implicitas o explicitas) y las comparativas.

Un mayor desarrollo adquieren otras propuestas. En varios casos, la trfada conformada porla
calidad percibida, las expectativas de los clientes y las normas de calidad, son la base fundamental
de la configuracién de los programas de mejora. Nuevamente, quedan al margen las necesidades
de los trabajadores, sobreentendiendo que las necesidades comparativas quedan incorporadas
(no siempre tiene porque ser asf) a las normas de calidad establecidas.

Navio (1999) propone un modelo que puede considerarse como una sintesis de varios
modelos existentes. No obstante, presenta la novedad de integrar de una manera aceptable
diferentes dimensiones del objeto de estudio. Algunas de sus aportaciones son:

a) Diferencia entre necesidades individuales y sociales, permitiendo ver asf las necesidades
de la empresa en el contexto mds amplio de las exigencias socio-culturales-econdmi-
cas.

b) Considera distintos tipos de necesidades. Por una parte, diferencia entre reales, sentidas
y potenciales; por otra parte, entiende que esa clasificacién se puede analizar en fun-
cién de su naturaleza (primarias, secundarias) y grado de implantacién (fuerte o débil
demanda).

¢) La contrastacién entre las diferentes necesidades individuales y sociales puede servir de
base a la implantacién de medidas formativas o no formativas.

Por lltimo, reparamos en la aportacién de Bohigas, Ferrer y Pont (1992 41). Para estos
autores, las necesidades de formacién pueden surgir de colectivos situados en un mismo sector.
grupos que ejercen un mismo oficio o profesién o que estdn situados en una misma posicién
respecto a una estructura laboral. Este tipo de necesidades puede tener un vinculo lejano con
las necesidades de las diversas organizaciones y empresas que ocupan a estos trabajadores.
las necesidades pueden provenir de los mismos procesos de trabajo, de |a actividad contex-
tualizada en un centro, en una empresa con una tecnologfa y unos recursos determinados al
servicio de unos fines mds o menos precisos. De igual manera las necesidades pueden surgir de
las organizaciones, de su politica como empresa, de los retos que asumen y la estrategia que
disefian. Por dltimo, ciertas necesidades pueden entenderse como una anticipacién, como una
previsién de futuro para el que se quieren crear condiciones adecuadas. Ademds, los autores
ofrecen una posible clasificacién de fuentes, tipologfas y algunos instrumentos relacionados con
las necesidades.

La breve presentacién de las pocas aportaciones que nos han parecido significativas nos
permite sefialar que el modelo de referencia debe considerar lo siguiente:

* Considerar el contexto general de intervencion.

* Considerar tanto las necesidades individuales como las de la organizacién.

* Facilitar la utilizacién contrastada de varios instrumentos de deteccién de necesidades.
* Permitir la categorizacién del potencial de las necesidades.

* Contemplar la derivacién de acciones formativas y no formativas.
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3.1.2. Los elementos del modelo

La deteccién de necesidades mantiene, desde nuestro punto de vista, una doble vinculacién.
Por una parte, se relaciona con las exigencias personales y profesionales del puesto de trabajo;
por otra, queda condicionada por las posibilidades y limitaciones que proporciona el contexto.
Las exigencias de la realidad laboral y del mundo del trabajo, en general, y las derivadas de la
organizacién (empresas, en nuestro caso) en particular, definen a éste,

Una buena deteccidn de necesidades deberfa evidenciar los déficits, en relacién a las exigen-
cias laborales, organizacionales, del puesto y personales, y sus marcos comunes y diferenciales.
Pero, también, deberfa tener en cuenta que las vinculaciones que se establecen estdn limitadas
a un tiempo histérico y, por tanto, cabe analizarlas en su presencia diacrénica, Asimismo, analizar
su vinculacién estructural y operativa a respuestas formativas y no formativas.

Un mayor desarrollo del esquema general presentado es el realizado en el gréfico |. De
hecho, lo que se trata es de desarrollar el elemento vinculado a las necesidades del puesto
de trabajo, para entender que ésta es la dimensién mds técnica del proceso de deteccién de
necesidades. El andlisis del mundo del trabajo y de la organizacién estarfan, por el contrario, més
cerca de las exigencias politicas que una determinada coyuntura justifica.

El estudio de necesidades resulta ser el andlisis de los déficits que se establecen entre dos
situaciones. El grdfico | recoge los pardmetros que permiten hablar de necesidades y el cuadro
4 sintetiza los procedimientos de andlisis, Mds detalladamente, podemos sefialar:

a) El andlisis de necesidades formativas que se relaciona con un determinado puesto de
trabajo tan sélo tiene sentido si considera el marco de actuacién en referencia a las
exigencias generales que plantea la realidad laboral y las especfficas impuestas por los
sistemas de organizacién de cada empresa. La intervencién se fundamenta asf sobre la
realidad, sin que ello haya de menospreciar ni dejar de considerar las tendencias tedricas
de investigacién gque se establecen.

b) El andlisis debe detectar los déficits existentes entre cada una de las variables presenta-
das y que afectan a procesos formativos. No interesa al modelo que analicemos otras
consecuencias no formativas aunque se reconoce su existencia y la influencia que a
menudo tienen.

¢) Las variables de andlisis se interrelacionan entre sf a partir de la contrastacién de la in-
formacién obtenida con instrumentos de naturaleza y contenido diversos. Asi, se utiliza
una instrumentalizacién diversa (cuestionarios, entrevistas, andlisis de documentos, se-
siones de debate, ...) que se aplica a variadas fuentes de informacién (personas diversas,
documentos, informes, etc.).

Implicitamente en el modelo y explicitamente en los instrumentos se conserva el modelo
de evaluacién que tiende a describir la distancia existente entre lo que es y lo que debe ser la
realidad (modelo de discrepancia), entre lo que es y lo que se demanda (modelo de marketing)
y entre lo que es y lo que necesita una intervencién (modelo de toma de decisiones).

La mayor especificacién que el modelo adopta a la hora de analizar la situacién del puesto
de trabajo (dimensién mds concreta de las analizadas) no debe hacernos olvidar la referencia
que continuamente hacemos al contexto y la exigencia de mantener, si queremos referirnos a
la deteccién de necesidades, la relacién entre dos situaciones.
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GRAFICO 1I.
MODELO ESPECIFICO DE DETECCION DE NECESIDADES
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3.1.3. El modelo en el contexto de los procesos formativos

El modelo desarrollado puede servir tanto para la formacién inicial como para la formacidn
permanente del trabajador; sin embargo, adquiere algunas connotaciones diferenciales segin
cual sea el dmbito en el que nos situemos.

Siguiendo el primer informe de Pont (1997), se pueden considerar diferentes tipos de for-
macion vinculada a los procesos de cualificacién y perfeccionamiento profesional que se solapan
e interaccionan entre si. Se comentan a continuacion.

Formacidn inicial: Entendida como preparatoria, facilitadora y sefializadora (Sénchez Molinero,
1986) desde la perspectiva del mercado de trabajo, es la que permite y en muchos casos da
la licencia para ejercer un cometido laboral. Sitda al individuo en la posicién de insertarse con
relativa facilidad en un determinado sector de actividad y certifica por lo tanto unas competen-
cias. En un sentido amplio, se trata de la formacién profesional regulada en gran medida por el
sistema educativo y que, cada vez mds, tiene un cardcter de formacién especializada para una
generalidad de ocupaciones.

Su vinculacién a las organizaciones es, por lo general lejana, a pesar de que la tendencia es
a vincularla lo mds posible a las necesidades del mundo del trabajo mediante la participacién
en el disefio y en el desarrollo de sus programas de los agentes sociales. En algunos casos, esta
vinculacién es mucho mds patente al producirse mediante sistemas de alternancia que conllevan
una participacién directa de las organizaciones en el disefio y desarrollo de los curricula. En
clerto sentido, esta formacién inicial adquiere en muchos casos carédcter de “alfabetizacién pro-
fesional” pues ubica a los sujetos en posicién de aprender —y autodesarrollar— conocimientos y
competencias vinculadas al trabajo libre o dependiente. La funcién sefializadora, anteriormente
indicada, permite a las organizaciones reclutar recursos humanos inicialmente idéneos para
satisfacer sus necesidades y, en Ultimo extremo, cumplir las misiones asignadas.
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La aplicacién del modelo de deteccién presentado es vdlido a este tipo de formacién si
consideramos que, en este caso, merece la pena prestar mds atencién a las exigencias del mun-
do laboral, pues se trata de proporcionar una base general sobre conocimientos tecnolégicos
y précticos que permitan moverse dentro del campo de las especialidades. Formaria parte de
esta preparacion la atencién a aspectos relacionados con el:

* ser actitudes positivas ante el cambio, flexibilidad mental, pérdida de miedo a la incerti-
dumbre, creatividad, etc.

* hacer, como habilidades y destrezas relacionadas con el ejercicio de las profesiones
seleccionadas.

* saber; esto es, conocimientos y desarrollo de la capacidad necesaria para aplicarios,

* saber ser, en relacién al saber estar en relacién a terceros: cooperacién, solidaridad,
justicia, igualdad, etc. '

* saber hacer; en referencia al conocimiento y manejo de las ideas y tecnologlas que fun-
damentan las decisiones que a nivel del puesto de trabajo se toman.

*  hacer saber,como referencia a una forma de aprender (o aprehender) critica y social que
posibilita, por contrastacién de nuestro saber con la polftica diaria, el mejorar nuestro
campo cognoscitivo y el posibilitar una transformacién de las précticas colectivas de
cardcter laboral y profesional.

Formacién de actualizacién: es aquella formacién que mantiene y desarrolla el conocimiento
y las habilidades en la formacién inicial. Se trata de la puesta al dfa, el reciclaje, el cultivo del
dmbito de conocimientos cientificos, técnicos, tecnoldgicos y de cultura profesional propios de
un campo de actuacién profesional. Permite conservar y aumentar el potencial ocupacional
de los sujetos y adecuarlo a las necesidades del trabajo organizado. En este doble sentido, es
responsabilidad individual y de la organizacién, y es por eso que en el grifico esta tipologfa estd
atravesada por la linia que divide la formacién dentro y fuera de la organizacién. Desde una
perspectiva individual, alude a la responsabilidad de cada cual en mantener e incrementar sus
competencias, a tenor de los cambios e innovaciones de su campo ocupacional manteniendo
una vigilancia y una actitud de perfeccionamiento. Desde el punto de vista organizativo, se
refiere a la responsabilidad que tiene la organizacién de poner los medios para adecuar todos
los recursos, y en especial los humanos, a las incidencias de cambio motivadas por variaciones
contextuales que propician cambios tdcticos.

El modelo de deteccidn presentado equilibra aquf, cuando se aplica, los referentes relacio-
nados tanto con el puesto de trabajo como con la organizacién y el mundo laboral, Se trata de
delimitar necesidades que permitan cubrir tanto los déficits de los puestos de trabajo como los
generados por el contexto donde estos se ubican.

La aplicacién del modelo exige en este momento la realizacién de estudios aplicativos que
analicen en profundidad las demandas que se producen, que las prioricen y que establezcan
propuestas formativas coherentes con las prioridades establecidas.

Formacién estratégica: formacién anticipatoria, que busca alcanzar situaciones de ventaja con
respecto a retos a medio y largo plazo. La formacidn estratégica no persigue necesariamente
objetivos inmediatos, busca mds bien fortalecer posiciones que faciliten en el futuro el logro
mds eficaz y eficiente de las misiones encomendadas. Este tipo de formacién debe ser disefiado
y asumido por las organizaciones en la medida en que éstas establezcan una previsién, es decir;
analicen sus perspectivas de futuro y tomen decisiones al respecto. No obstante, es posible
también contemplar una éptica de formacién estrdtegica a nivel personal en la medida en que
se adopte una cierta visién de futuro y se definan lineas de acercamiento hacia él. No cabe duda,
sin embargo, que esta aproximacion a la formacién contiene elementos de incertidumbre y que,
de alguna manera, entrafia ciertos riesgos derivados de la dificuitad en establecer escenarios
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precisos. Se trata, haciendo un simil financiero, de una inversién de riesgo. Sin embargo, en el
dmbito de la formacién, un incremento de competencias, aln en el caso de que no pueda ser
utilizado plenamente, supone un desarrollo de potencial susceptible de ser transferido a otras
esferas operativas diferentes a aquellas para las que fue pensado.

El énfasis a la hora de aplicar el modelo de deteccién que presentamos estarfa, aquf, en deli-
mitar adecuadamente los referentes de futuro. ;Qué hipdtesis se elaboran sobre la evolucién del
mercado laboral?, ;Cudl es la previsible evolucién de la empresa?, ;Cémo afectard a los puestos
de trabajo el desarrollo de las nuevas tecnologfas?, ;Qué intereses priman y primardn en el futuro
entre los trabajadores?, etc., son algunas de las respuestas que cabe buscar.

Organizacidn en aprendizaje u organizacién que aprende: Sitda la cuestién de la formacién no
en relacion a la especificacién de un conjunto de saberes y técnicas que deben ser aprendidas
por medios mds 0 menos convencionales, generalmente emparentados con modelos escolares,
sino en relacion a la propia vida organizativa, a la propia actividad de la organizacién en todas
sus dimensiones. Aubrey y Cohen (1995) mantienen en su reciente obra que el objeto de
aprendizaje en una organizacién no es el saber sino la sabiduria. La organizacién en aprendizaje,
“learning organization", o también llamada la organizacién autocualificante, no es aquella que
transmite saberes sino la que es capaz de encarnarlos en cada uno de sus miembros. Se trata,
mds que de una variante tipoldgica de la formacién, de una alternativa en el sentido que pone el
acento en la indisociabilidad entre la actividad de la organizacién y los procesos de aprendizaje.
Esta variante sdlo es posible dentro del medio organizacional y implica una heteroconfiguracion
de sus miembros, mediante procesos que los autores citados denominan de acompafiamiento,
siembra, catdlisis, demostracién y cosecha. La organizacién que aprende transmite, genera y
regenera su cultura, pues la clave de este proceso de formacién no es mds que la generacién
de sabidurfa mediante la reflexién sobre los propios actos (Peters: 1995: 8). Las organizaciones
que aprenden, precisamente por estar atentas al aprendizaje, se vinculan mejor con el entorno
y estdn en mejores condiciones para ofrecer respuestas adaptativas a las nuevas exigencias de
éste. En cierto sentido, la formacién en una organizacién que aprende no deja de ser la quinta
esencia de la formacién estratégica entendida como “un desarrollo sistémico de la empresa que
se mueve de lo interno a lo externo”. (Arold: 1994: 383).

4. CONCLUSIONES

La deteccién de necesidades, en estos contexto, forma parte de la propia vida de la organi-
zacién y, por tanto, no tiene sentido dedicarle un esfuerzo especifico a sistematizarla. De hecho,
nos situamos al uso por parte de la empresa de esquemas de formacién vinculados al desarrollo
del puesto de trabajo y de la persona. En estos casos, la aplicacién del modelo de deteccién de
necesidades presentado tiene poco sentido. Su utilidad reside, en todo caso, en servir de medio
para sistematizar el trabajo de reflexién de un grupo de trabajadores y para guiar la busqueda
de relaciones significativas.

Desde las perspectivas mencionadas, deberfamos reflexionar sobre el papel de las organiza-
ciones sindicales en relacién a la deteccién de necesidades, en la doble vertiente que marca la
linea que divide las acciones de formacién en contexto empresarial y fuera de él. En el primer
caso, priman los intereses y necesidades de los colectivos y, hasta cierto punto, de las compe-
tencias y capacidades requeridas por puestos de trabajo genéricos. En el segundo, es inevitable
orientar las necesidades a la organizacién misma y sus finalidades y a las exigencias futuras de
cualificacién, organizacidn y gestién del trabajo.

Asimismo, la aplicacién del modelo® adquiere su mayor utilidad en relacién a la formacién
de actualizacién y formacién estratégica que hemos mencionado,
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