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1. INTRODUCCION

Las empresas consideran la formacion continua como una estrategia mas que la corporacion utiliza para
afrontar los cambios tecnoldgicos, sociales y econémicos. De este modo, las organizaciones y los gobiernos
han comenzado a valorar la inversion adecuada, continua y a largo plazo de la formacion, lo que permitira a
las empresas adaptarse a tiempo y de forma flexible a las crisis y cambios no previstos para mantener |
competitividad y supervivencia empresarial y maximizar la efectividad de su plantilla. De manera que la inse-
guridad precedente a todo cambio y las resistencias suscitadas durante el proceso que éste conlleva, debe
ser atacadas mediante las acciones formativas apropiadas a todos los niveles (Tannenbaum et al., 199:
Dipboye et al., 1994; Saari et al., 1988).

Asi pues, en este marco el presente trabajo pretende ofrecer algunos resultados que sobre formacion s
han obtenido en el proyecto WONT sector metal-mecanica, analizando el contenido de entrevistas realiza-
das tanto a gerentes como a trabajadores y categorizando esta informacion con la finalidad de averiguar los
posibles desajustes en cuanto a conceptualizacién y actitudes hacia la formacion.

2. MARCOTEORICO

A pesar de la importancia que cada vez mas se considera a la formacidn continua como factor clave que
permite la adaptacion estratégica de la mano de obra a los cambios que tienen lugar en el trabajo (Lemoine
1997; De Keyser, 1997; Hesketh et al., 1994), todavia existen empresas que desgmstarngran-

des recursos econdémicos en formacion, dado que piensan que el estado debe encargarse de formar a |
ciudadanos en el nivel de especializacion que la economia del pais requiere (Rodriguez et al., 1993).

Ademas, debe tenerse en cuenta que la formacion por si sola no es suficiente para permitir la adaptacior
empresarial, es decir, no toda la formacion es Util para el objetivo que se persigue. Sin embargo, como sefial:
Goldstein (1993) la formacion no es un remedio curalotodo, aunque programas de formacion bien disefiados
han logrado resultados beneficiosos. En este sentido, ésta debe ser sistematica y planificada y formar parte
un proceso secuencial y l6gico, compuesto por una serie de pasos que hay que tener en cuenta (Gladstone
al., 1994; Goldstein, 1993).

Asi, a continuacion se delimita el concepto de formacién y las distintas maneras de concebirla, asi como
el papel de las actitudes en la aceptacion o rechazo de la formacion.

2.1. DEFINICION Y TIPOS DE FORMACION

A partir de un andlisis etimologico del término, la pal&mraacionse deriva del verbo latiformareque

significa “dar forma”; mientras que en su sentido actual significa “educar a alguien en una materia o actividad”
(Prieto, 94).

En cuanto a la definicién de formacion, la literatura aporta una gran cantidad de definiciones que podrian
agruparse en tres categorias: definiciones restrictivas que sélo implican al individuo; definiciones restrictivas
gue solo implican a la organizacion; y por ultimo, unas definiciones mas comprehensivas que implican tanto al
individuo como a la organizacion.

Desde una perspectiva restrictiva que implica al individuo destacamos la definicion propuesta por Avallone
(1989): “formar significa generar cambios en la actuacion laboral de los empleados”. Esta definicion implica
gue los empleados dominen los cometidos, competencias y tareas que afrontan en el lugar del trabajo, en €
sentido de que formarse es una apuesta por completarse a si mismo en el lugar de trabajo.
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Desde una perspectiva restrictiva, mas centrada en la organizacion, se destaca la aportada por McGehe
y Thayer (1961) quienes conciben la formacion como “los procedimientos, formales que una organizacion
utiliza para facilitar el aprendizaje, de forma que la conducta resultante contribuye a la consecucion de las
metas y objetivos de la organizacion”.

Finalmente, entre las definiciones mas comprehensivas que implican tanto al individuo como a la organi-
zacién destacamos la ofrecida por Goldstein (1991 y 1993) quien conceptualiza la formacion como “la
adquisicion sistematica de actitudes, conceptos, conocimientos, reglas o destrezas que implican una mejor:
en la realizacion del trabajo”. Ademas, tal y como sefialan Ford et al. (1995) la formacion debe implicar
aprendizaje; de manera que este requiere que los cambios en las competencias sean permanentes, que
produzca una cambio evidente en las tres dimensiones del aprendizaje: afectiva, cognitivay conductual, y un
aumento del desempefio en el ambito del trabajo, en el sentido de que la formacién no sélo debe ayudar
aprender cémo hacer unatarea, sino que ademas debe permitir el desarrollo de destrezas transferibles
destrezas de aprendizaje.

Por otra parte, existen distintos tipos de formacion, entre los que podemos destaaEan reglada
(estudios primarios, formacion profesional reglada o F.P. y formacion univerdiamagionocupacional
(cuando la formacion se lleva a cabo por la Administracién Publica desde el INEM y va dirigida a los
desempleadodprmacioncompensatorides aquella que proporciona los elementos necesarios para que
una personal pueda enfrentarse a un curso de formacién ocupacional o cémtmaelpnasistencial
(programas que tienen una finalidad por si misnfimshacionenalternancia(modalidad de ensefianza
para la formacién de los jévenes, que alterna la actividad escolar y el aprendizaje profesional en empresas) \
formacioén continugue hace referencia al conjunto de acciones formativas realizadas por las empresas 'y
dirigidas a sus trabajadores, que se caracterizan por estar financiadas directa o indirectamente, de form:
parcial o total por las empresas y tener como objetivo mejorar o adaptar las capacidades profesionales d
sus trabajadores, sus conocimientos o sus cualificaciones a condicion de que tengan relacion con la actividac
o profesion que realicen o vayan a realizar en el futuro en la propia empresa (Ministerio de Trabajo y Segu-
ridad Social, 1994).

Por ultimo, el términdormaciondebe ser diferenciado de otros términos relacionados que pueden
llevar a una confusion terminoldgica, como son: educacion, entrenamiento, capacitacion, desarrollo y training.
Asi, el términaducaciontiene mas relacién con conducir o guiar y es un proceso mas amplio de cambio,
orientado a dotar a la persona de estructuras mas tedricas y conceptuales concebidas para estimular le
capacidades analiticas y criticas del individuo en un periodo de tiempo més largo; mientras que formar tiene
mas ver con dar forma a algo en principio impreciso, o poco definido, que esta mas orientado a dotar de
conocimiento y técnicas y a inculcar las actitudes necesarias para llevar a cabo las tareas especificas de
puesto de trabajo, cuyos cambios son mas inmediatos (Buckley et al., 1991).

Por su parte, el conceptoef@renamientose refiere a un tipo de ensefianza con un cariz mas practico,
cuyo objetivo es instalar o desarrollar habilidades motoras, destrezas manuales, etc. y que se define como ¢
aprendizaje que incrementa las cotas de eficacia en el puesto actual cuando se detecta que la personano e
ala altura de las demandas o exigencias.

Lacapacitacionsupone el aprendizaje que facilita la promocion de unos candidatos idoneos a un puesto
concreto, distinto del actual, en un futuro préximo.

El desarrollo hace referencia a una formacién en habilidades sociales e interpersonales como la comu-
nicacion, liderazgo, etc. y se define como el aprendizaje que fomenta el crecimiento personal de los emplea-
dos en consonancia con los cambios que se producen en la empresa. (Rodriguez et al., 1993).
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Por lo que se refiere al conceptdrdéning Prieto (1994) sefala que, a pesar del uso indiferenciado

gue suele hacerse de formacion y training, los vocablos no son equivalentigsnisgjes una palabra de

origen anglosajén que significa aprender las habilidades y destrezas que se requieren para realizar una activ
dad dada para estar a la altura de las exigencias de un puesto dado. Se alude asi a programas de entrel
miento, donde se forma a la gente para que utilice lo aprendido “ahora” o “pasado mafana”. Mientras que el
concepto latino de formacion significa educar a alguien en una materia o actividad y gira en torno a programas
de desarrollo, donde se forma a la gente para que utilice lo aprendido en “algin momento” sin tener una idea
clara de cuando.

2.2 SIGNIFICADOS DE FORMACION

A partir de la literatura revisada (Quijano, 1993; Cascio, 1995; Rodriguez et al., 1993; Buckley et al., 1991;
London et al., 1989), podemos apreciar la existencia de distintas formas de percibir la formacion por parte
de las empresas: como inversion o gasto; como un servicio o un producto y como una accién esporadica o
planificada. Asi, segun se considere de una forma o de otra conllevara unas consecuencias u otras para |
formacion.

En cuanto al binomimversion vs. gastopuede decirse que si la formacion se concibe como un gasto,

la empresa invertira lo minimo y sélo lo necesario; asi, en momentos de crisis, el presupuesto destinado a
formacion sera lo primero que se reducira. Sin embargo, si se concibe como una inversion, la empresa, confiz
en que obtendra una serie de beneficios a corto 0 medio plazo, de manera que en época de crisis no se de
de invertir, sino que se invierte de forma mas inteligente con un mayor control de los recursos econémicos
empleados. En este sentido, Cascio (1995) recoge un proverbio chino que resume la importancia de consi
derar la formacién continua como una inversi®ale a un hombre un pescado y le daras comida para

un dia; enséfale a pescar y le daras comida para toda la vida”.

Una segunda forma de entender la formacion implica al birqnaituicto vs. servicio Asi, si se con-

sidera como un servicio, la formacion puede convertirse en algo intangible con lo cuél puede percibirse como
algo de escaso valor; ademas se produce y consume al mismo tiempo, con lo cual se dificulta la coordinaciér
entre ofertay demanda puesto que los servicios no pueden almacenarse y deben responder a las necesidac
de los clientes en ese momento. Ademas, el cliente participa en la produccion de dicho servicio, lo que
implica la necesidad de crear cursos motivantes y activos, en los que participen los formandos exponiendo
sus necesidades, objetivos e indicadores que muestren si se han alcanzado las metas del curso. Sin embareg
la literatura sefiala que la formacion sélo sera Util sila empresa concibe la formacién como un servicio y no
como un producto acabado; es decir cuando se considere desde la demanda y no desde la oferta, puesto g
de esta manera estara basada en las necesidades reales y cambiantes de los clientes y no se corre el peli
de comprar un programa de formacién innecesario sélo porque esté de moda o porque se ofrezcan subver
ciones paraello.

La tercera forma de concebir la formacién es canwon esporadicao comopieza clave de la
planificacion estratégicade la empresa. En el primer caso, la formacion sélo responde a necesidades
particulares de grupos o individuos sin formar parte de un plan de formacién. Sin embargo, en el segundo
caso, constituye un pieza de un programa planificado y orientado a la consecucién de objetivos corporativos.

Por ultimo, Quijano (1993) sefiala que la formacidn solo resulta util cuando se entiende como una inver-
sién y no un gasto, como un servicio y no como un producto y cuando esté integrada operativa y estratégica-
mente en la gestion global de la empresa y no tanto como acciones esporadicas que responden a peticione
concretas y temporales.
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2.3. PAPEL DE LAS ACTITUDES EN LA FORMACION

Las actitudes tienen un importante papel en la formacion continua en la medida que pueden predecir o guiar
las conductas de formacion. Asi, en la medida en que las personas adopten actitudes positivas hacia I
formacion, su situacion en este ambito puede verse favorecida.

Aungue no existe una definicidn universalmente aceptada, Azjen (1989:241) la definen como “una dis-
posicion del individuo a responder favorable o desfavorablemente a un objeto, persona, institucion o aconte-
cimiento, o hacia cualquier otro aspecto discriminable del mundo del sujeto. En cualquier caso, la literatura
sobre el tema sefiala que las actitudes tienen como rasgo fundamental la evaluacion del objeto de actitu
(Olso et al., 1993), esta representada en la memoria (Kruglanski, 1989) y puede poseer antecedentes
consecuentes emocionales, cognitivos y conductuales (Eagly et al., 1993). Ademas, posee ciertas caracteri:
ticas como la accesibilidad o facilidad y rapidez con que las evaluaciones pueden ser recuperadas desde |
memoria; la fuerza, en el sentido de que las actitudes fuertes sirven como fuente importante de identidad,
resistencia al cambio y ejercen su efecto en la percepcién y la conducta; y la ambivalencia, que hacen
referencia a aguellas actitudes que contienen tanto elementos positivos como negativos (Olso y Zanna, 1993)
Ademas, se ha destacado su capacidad para operar de manera no consciente para la persona (Greenwalc
al., 1995).

En la Ultima década se han realizado investigaciones que muestran la existencia de relaciones entre la
actitudes y la conducta bajo condiciones apropiadas (Azjen, 1989). Esta relacion se pone de manifiesto en e
Modelo comprehensivo de Eagly y Chaiken (1993) en el cuél la conducta se produce por la activacion de
habitos(secuencias de conductas que han adquirido un caracter autoraétitta)es hacia objetivos
(evaluaciones de objetivos de conducta formulados en algun nivel de abstraccion-especificidad) y tres clases
deresultados anticipadade la conducta, a sabegsultados utilitariogcastigos y recompensas que se
anticipan que siguen a la conduatgultados normativdgprobacion o desaprobacion de los otros signi-
ficativos que se percibe en relacion a la conductsuttados de autoidentidéafirmaciones o rechazos
del autoconcepto que se anticipa que seguirdn a la conducta). Asi, los habitos pueden influir directamente er
la conducta o bien a través de los otros procesos. Las actitudes hacia el objeto pueden influir a través de lo:
otros procesos o directamente sobre las actitudes hacia la conducta. De esta manera, la conducta est
determinada tanto por las actitudes hacia las conductas como por las actitudes hacia los objetivos. Ademas
considera que las actitudes pueden comprenderse mejor si se sitdan en el contexto de otros factores psicol
gicos como los habitos, las normas y la autoidentidad, entre otros que también determinan la conducta.

Si extrapolamos esto al contexto de la conducta de formacion en la empresa, podemos hipotetizar que
las actitudes tienen un gran poder explicativo; de manera que si conocemos las actitudes que los trabajadore
y las empresas poseen hacia la formacion continua podemos comprender por qué realizan determinada
conductas y podremos predecirlas en cierto grado. Asi, Orpen (1993) sefiala que en un programa de forma
cién sobre gestion del tiempo, éste fue mas efectivo en las personas que tenian actitudes favorables hacia
mismo y hacia su utilidad. En esta linea Cascio (1995) sefiala que la escasa cualificacion de los trabajadores
juega un papel importante sobre las actitudes.

3. PLANTEAMIENTOS GENERALES DEL ESTUDIO

3.1. OBJETIVOS, DISENO Y PROCEDIMIENTO

El presente trabajo se incluye dentro del proyecto WONT metal-mecanica (Work Training and New
Technologies) que surge gracias a la subvencion de la Universitat Jaume | y la Fundaci6 Caixa Castello
(PS.25.003.92 y B.53.PS), el cual ha sido desarrollado por el area de Psicologia social de la Universitat
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Jaume |, en colaboracion con la Unidad de Investigacion de Psicologia del Trabajo y las Organizaciones de
la Universitat de Valencia y con el Instituto de Psicologia del Trabajo de Zurich con la finalidad de estudiar la
incidencia de la introduccion de las nuevas tecnologias de la produccién en los procesos de formacion con-
tinua de las empresas del sector metal-mecanica ubicadas en la Comunidad Valenciana (Castellon y Valen:
cia), con el objetivo ultimo de elaborar directrices para el adecuado disefio del entrenamiento profesional en
situaciones de implantacion de nuevas tecnologias.

Asi, el procedimiento utilizado en el estudio puede dividirse en dos tipos de analisis: en primer lugar, se
llevé a cabo un estudio general durante los meses de mayo y junio de 1992, en 91 empresas del sector meta
mecanica ubicadas en Castellon y Valencia en las que se administré un cuestionario a gerentes, jefes d
personal y/o jefes de formacion; posteriormente (afio 1993-94), se realiz6 el estudio de casos sobre 3
empresas mas representativas de la muestra general, mediante entrevistas semiestructuradas a directivc
supervisores y grupos de trabajadores.

Dentro de este planteamiento general, y tal como se ha expuesto en la introduccidn, el presente trabajc
se centra en el estudio de casos analizando el significado y las actitudes hacia la formacion que poseel
gerentes, supervisores y trabajadores del sector metal-mecanica de la Comunidad Valenciana.

3.2. METODOLOGIA

La estrategia para la obtencion de informacion y analisis de resultados en este trabajo, se ha basado en |
utilizacion de métodos de investigacion cualitativa, mediante el analisis de la informacion aportada por las tres
empresas del estudio de casos y sus trabajadores.

3.2.1. Muestra

La muestra del estudio de casos, en la que se basa el presente trabajo, estd compuesta por 3 empres
seleccionadas del estudio general (91 empresas de los sectores industriales de la produccion de maquinaria
de la produccion siderometallrgica), en funcion de tres criterios de seleccién: grado de implantacion de
nuevas tecnologias, sistemas de formacién continua y tamafio de la empresa. Asi, la empresa X cuenta con 1
trabajadores, esta ubicada en Castellén y se dedica a la fabricacion de muelles metélicos para coches; |
empresa Y tiene 400 trabajadores, esta localizada en Castellon y su actividad es la fabricacion de radiadores
finalmente, la empresa Z cuenta con una plantilla de 170 trabajadores, esta situada en Valencia y se dedica
la fabricacion, venta y mantenimiento de ascensores.

3.2.2. Instrumentos

Para realizar este estudio cualitativo, el propio equipo de investigacién elabord una guia de entrevista
semiestructurada que permitiese recoger informacion fiable y valida y en la que se detallaban las principales
cuestiones de la unidad a explorar por los entrevistadores, que fueron debidamente entrenados, asi como Ic
criterios de las entrevistas, protocolos de recogida de informacion, directrices, normas de actuacion en cads
una de las fases del proyecto y hojas de observacion para sefialar las incidencias y otros datos de interé
sobre el caso como la identificacidon del entrevistador, problemas durante de la entrevista, actitudes del entre:
vistado y duracién de la entrevista.

3.2.3.Técnicas de andlisis de datos

Los analisis cualitativos se han realizado a partir de la categorizacion de la informacion proporcionada por las
entrevistas realizadas. Asi, para establecer tales categorias se han seguido dos procedimientos distintos:
elaboracion de categorfaspriori” a partir del marco de estudio empleado y b) elaboracion de categorias

a partir de la informacién obtenida del estudio de casos, utilizando una version interpretgtivartisdd
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theory” (Glasser y Strauss, 1967). Posteriormente, las categorias fueron evaluadas por diferentes analistas
con el fin de reestructurar las categorias iniciales y por altimo, se clasifico la informacién de cada caso
estudiado en las categorias finales obtenidas (tabla 1).

CATEGORIAS
CATEGORIAS DEFINICION
1.Significado de la formacion Informa sobre cOmo se conceptualiza la formacion,

tanto desde el punto de vista de la empresa como
desde la perspectiva de los trabajadores.

2. Actitudes hacia la formacion Informacion referente a las actitudes existentes en
tre los informantes sobre la formacion en general.

Tabla 1: Categorias obtenidas.

4. RESULTADOS SOBRE SIGNIFICADO Y ACTITUDES HACIA LA
FORMACION EN EL SECTOR METAL-MECANICA

En este apartado se presentan los resultados referentes a la conceptualizacion y las actitudes hacia la form
cién continua que aparecen en la muestra estudiada, basandonos en los andlisis cualitativos realizados sob
el contenido de entrevistas realizadas tanto a gerentes como a trabajadores con la finalidad de averiguar lo
posibles desajustes en cuanto a conceptualizacion y actitudes hacia la formacion.

4.1. SIGNIFICADO DE LA FORMACION

En cuanto al significado de la formacion, el analisis cualitativo (Entrevistas, Informes generales y parciales del
estudio de casos) sefiala que desde el punto de vista organizacional, las empresas analizadas coinciden
concebir la formacién como todo aquello que proporciona conocimientos, aumenta la motivacion y facilita el
trabajo.

Desde la perspectiva de los trabajadores, la formacion se conceptualiza como todo aquello que ayuda ¢
promocionarse, mejora la productividad y la calidad y proporciona mayor autonomia en el trabajo.

Asi pues, las dos perspectivas coinciden en concebir la formacion como algo Util para ambos. Sin embar-
go, la organizacién concibe la formacién como algo mas beneficioso para los trabajadores; mientras que
éstos especifican mas y sefialan también la importancia de la formacion en la mejora de la productividad y la
calidad del producto, cosa que no se indica desde el punto de vista organizacional (tabla 2)
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Perspectiva organizacional Perspectiva de los trabajadores
CONCEPTO Todo aquello que: Todo aquello que:

* proporciona conocimientos » ayuda a promocionarse

» aumenta la motivacion » mejora la productividad y la calidad.

« facilita el trabajo * proporciona mayor autonomia en el tra

bajo.

ACTITUDES  Actitud positiva: Actitud positiva

* necesaria y fundamental. * necesariay util.

Excepciones: Excepciones:

* Trabajadores de mayor edad. * Trabajadores de mayor edad

* Trabajadores con baja cualificacion.

Tabla 2: La formacion continua desde dos perspectivas: organizacion y trabajadores.

Estas conceptualizaciones coinciden con la propuesta por Dipboye et al., 1994; Goldstein, 1989, 1991,
1993; y Mathieu et al, 1992, quienes conciben la formacion como parte integral de las estrategias que la
corporacion utiliza para mantener su competitividad y permite que los trabajadores desarrollen nuevas des-
trezas y se promocionen.

Por otra parte, podemos diferenciar la conceptualizacion aportada por las dos perspectivas analizadas
intentando clasificarlas en el grupo de definiciones que habiamos planteado en el marco teorico. Asi, la
conceptualizacion aportada desde la perspectiva de la organizacion, implica mas el papel beneficioso de la
formacion para los trabajadores, con lo cual podria clasificarse en el grupo de definiciones que hemos llama-
do “restrictivas que implican al individuo”. Sin embargo, la conceptualizacién obtenida desde la perspectiva
de los trabajadores, podria englobarse en el grupo de definiciones mas “comprehensivas”, puesto que implice
tanto los aspectos beneficiosos para los empleados como para la mejora de la productividad y la calidad de
producto.

Por tanto, puede decirse que las empresas estudiadas coinciden en concebir la formacién como unze
inversion y un servicio que, tal como apunta Quijano (1993) son indicadores de la calidad de la formacion.
De hecho, en general, se considera que la formacion, a corto o a largo plazo sera rentable (Informes genere
les y parciales del estudio de casos). Sin embargo, ésta queda todavia supeditada a un segundo plano, ¢
funcién del ritmo de produccién y, ademas, el presupuesto destinado a formacién suele ser escaso.

Todos estos resultados, pueden deberse al hecho de que, a pesar de considerarse una inversion,
formacién no figura en un lugar destacado entre las prioridades de la empresa (Redaccion de Capital Huma:
no, 1994). Ademas, se considera como un servicio, en el sentido de que, aunque sea de manera informal,
realiza una deteccion de necesidades, las cuales se intentan subsanar con cursos motivantes que responda
los desajustes existentes. Sin embargo, generalmente, suele considerarse soélo cuando surge una necesic
real, como accion esporadica, excepto en una de las empresas estudiadas donde existe un plan de accior
formativas aunque, como antes se ha mencionado la implementacion de la formacion, sélo se lleva a cabc
cuando lo permite el ritmo de produccién (Entrevistas, Informes generales y parciales del estudio de casos).
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4.2. ACTITUDES HACIA LA FORMACION

En cuanto a las actitudes hacia la formacion, los resultados muestran que existe una orientacion positiva haci
la misma en las empresas estudiadas, puesto que tanto desde el punto de vista organizacional como desde
perspectiva de los trabajadores, la consideran necesaria y util. De hecho, en una de las empresas, son I
propios trabajadores los que solicitan cursos de formacion que la empresa no tenia previstos. Asi, no Se
observan discrepancias entre ambas perspectivas (ver tabla 2). Esta orientacion positiva de los trabajadore
puede deberse a que en el ambiente de la empresa se refleja también una orientacion positiva hacia la form:
cion, tal como apuntan Tannenbaum et al. (1992) y Mathieu et al., (1990).

Ademas, también coinciden en sefialar la existencia de algunas excepciones que no manifiestan tal orien:
tacion positiva. En este sentido, desde las dos perspectivas consideradas, se indica que los trabajadores ¢
mayor edad muestran una mayor resistencia hacia la formacion, cosa que no sucede entre los mas jovene:

Esta reaccién podria deberse a que las empresas ofrecen mayores oportunidades de formacion a lo
jovenes, quienes manifiestan mas interés en aprender cosas nuevas o a que los trabajadores de mas edac
autodiscriminan, aceptando en menor medida las acciones formativas de la empresa (Entrevistas, Informes
generales y parciales del estudio de casos). Este resultado coincidiria con lo sefialado por Pozo (1993), Hort
y Catell (1966, 1967; en Tennant, 1991), quienes indican que estas personas pueden tener mas dificultade
de aprender, ya que hace tiempo que dejaron de estudiar, ademas las capacidades psiquicas y mentales
deterioran con la edad, aprenden mas despacio y sienten miedo de no poder aprender y hacer el ridicul
delante de sus compairieros.

Sin embargo, desde el punto de vista de la organizacion, ademas de la edad, se manifiesta otra variabls
gue incide en la orientacion hacia la formacion y que hace referencia a la resistencia que pueden sufrir los
trabajadores de baja cualificacion, debido a que les cuesta méas asimilar el contenido de la formacion y
aplicarlo al puesto de trabajo, aspecto que no se menciona desde la perspectiva de los trabajadores.

5. CONCLUSIONES

En el primer apartado de este trabajo se ha pretendido aclarar el término de formacion y distinguir sus
distintas acepciones. En este sentido, y en cuanto al concepto y significado de la formacion se ha puesto d
relieve la existencia de una gran cantidad de definiciones. De todas estas, se destaca, por su comprehensivida
la propuesta por Goldstein (1993), quien concibe la formacién como la adquisicion sistematica de actitudes,
conceptos, conocimientos, reglas o destrezas, que implican una mejora en la realizacién del trabajo; teniendc
en cuenta, ademas, las condiciones necesarias para gue se produzca el aprendizaje sefialadas por Ford e
(1995), a saber: que los cambios en las competencias sean permanentes, que se produzca un cambio evide
te en las tres dimensiones del aprendizaje (afectiva cognitiva y conductual) y finalmente debe producirse
transferencia de lo aprendido al contexto de trabajo.

Ademas, se han presentado los distintos tipos de formacion: reglada, continua, ocupacional, compensatoria
asistencial y en alternancia. De estos tipos se destaca la formacién continua por ser este tipo de formacion e
objeto de estudio del presente trabajo. La formacion continua puede definirse como el conjunto de acciones
formativas realizadas por las empresas y dirigidas a sus trabajadores.

Al mismo tiempo se ha intentado distinguir el concepto de formacion de otros términos relacionados, que
pueden llevar a confusiones terminoldgicas, tales como: educacion, entrenamiento, capacitacion, desarrollo y
training.
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Por otra parte, queda evidenciado el hecho de la existencia de distintas formas de percibir la formacion
en la empresa, aunque, tal como sefiala Quijano (1993) la formacién sélo serd util cuando se conciba comc
unainversién, como un servicio y cuando se encuentre integrada en la gestion global de la organizacion.

En cuanto al papel de las actitudes en la aceptacién o rechazo de la formacion, podemos destacar s
capacidad para guiar la conducta de las personas; de ahi que sea interesante conocer las actitudes de |
trabajadores y las empresas hacia la formacion continua.

En segundo lugar, y respecto de la conceptualizacidn, los principales resultados obtenidos en el proyecto
WONT metal-mecanica indican que las empresas del estudio conciben la formacion como todo aquello que
proporciona conocimiento, aumenta la motivacién y facilita el trabajo; por su parte, los trabajadores la
conceptualizan como todo aquello que ayuda a promocionarse, mejora la productividad y proporciona ma-
yor autonomia en el trabajo.

En cuanto al significado de formacion, puede decirse que las empresas estudiadas coinciden en concebi
la formacion como una inversion y un servicio que, a excepcion de la formacién dirigida a los trabajadores
con contratos temporales cuya formacién es considerada por la organizaciébn como un gasto.

Finalmente, respecto de las actitudes hacia la formacién y a pesar de una orientacion positiva generaliza-
da, se ha detectado resistencia a la formacion en personas de mayor edad y de bajo nivel de cualificaciér
segun el resultado del analisis cualitativo, lo cuél coincide con otros estudios (Pozo, et al., 1993; Horny
Catell, 1966, 1967; en Tennant, 1991).
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ANOTACIONES

Este trabajo se enmarca dentro del proyecto WONT sector metal-mecanica, que ha sido desarrollado por e
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Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo) de la Facultad de Psicologia de la Universitat de Valencia y
subvencionado por la Universitat Jaume | y la Fundacié Caixa Castellé.



	Inicio
	Índice
	1. Introducción
	2. Marco teórico
	2.1. Definición de la formación
	2.2 Significados de formación
	2.3. Papel de las actitudes en la formación

	3. Planteamientos generales del estudio
	3.1. Objetivos, diseño y procedimiento
	3.2. Metodología
	3.2.1. Muestra
	3.2.2. Instrumentos
	3.2.3. Técnicas de análisis de datos

	4. Resultados sobre el significado y actitudes hacia la formación en el sector metal-mecánica
	4.1. Significado de la formación
	4.2. Actitudes hacia la formación

	5. Conclusiones
	6. Bibliografía
	Anotaciones

