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Resumen

La formacién continua es cada vez més una de las estrategias empleadas por las
empresas de cara a afrontar la rdpida introducci6n innovacién tecnolégica. El objetivo del
presente estudio se centra en analizar las caracteristicas de 1a formaci6n continua que se ha
llevado a cabo en 35 empresas del sector metal-mecanica de las provincias espafiolas de
Valencia y Castellén. Los resultados muestran que, a nivel general, las empresas se
encuentran poco sensibilizadas respecto al tema de la formaci6n continua. En segundo
lugar, se han encontrado dos patrones de formacién: en el primero de ellos, se ven las
actividades de formacién como actividades esporddicas, mientras que en el segundo de
ellos se conciben dichas actividades como parte integrada de la politica de la empresa. La
dnica caracteristica diferencial entre los dos grupos de empresas es su tamafio.
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Abstract

Continuous training is one of the strategies increasingly employed by the companies
for the rapid introduction of technological innovation. The aim of the present study is
to analyse the characteristics of the continuous training in 35 companies of the metal-
mechanical sector in the Spanish provinces of Valencia and Castellén. Results show
that, in general, the companies are very sensible of the issue of continuous training. In
second place, two training patterns were found: in the first, training activities are seen
as sporadic, while in the second they are conceived as integral part of the company’s
policy. The only different characteristic between both groups of companies was their size.

Key words: continous training, technological innovation, size.
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La formaci6n constituye un eje bdsico
en el marco de la actividad empresarial, para
responder adecuadamente a las exigencias
derivadas de los cambios en el entorno eco-
némico, politico y social. La formacién re-
glada puede ofrecer una base general de co-
nocimientos, asi como desarrollar la capaci-
dad de llevar a cabo permanentemente
aprendizajes especificos nuevos. Pero se
hace imprescindible también que las perso-
nas adquieran esos aprendizajes especificos
nuevos adaptados al momento presente y a
los cambios que en €l se producen. En este
marco, la formacién continua juega un papel
fundamental, y se ha considerado como un
drea bdsica dentro de la disciplina de Psico-
logia del Trabajo y de las Organizaciones
para hacer frente a estas modificaciones
(Goldstein, 1989, 1991, Cascio, 1995).

Concretamente, la formacion continua
se ha conceptualizado como un proceso de
ensefianza activo, relacionado directamente
con el desempefio del puesto de trabajo y
que pretende originar modificaciones de di-
ferente clase, desde cambios de conoci-
mientos a cambios de habilidades, compor-
tamientos y actitudes (Rodriguez y Medra-
no, 1993). Estas acciones se caracterizan
por estar financiadas directa o indirecta-
mente, de forma parcial o total por las em-
presas y tener como objetivo mejorar o
adaptar las capacidades profesionales de
sus trabajadores, condicionado a que ten-
gan relacién con la actividad o profesién
que realicen o vayan a realizar en el futuro
en la propia organizacién (Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social, 1994). Ade-
mds, la formacién continua cumple diver-
sas funciones complementarias, tales como
la mejora de las competencias y cualifica-
ciones, la promocién social, y una funcién
preventiva para el caso de la mejora de
empleo (Salanova y otros, 1993).

La necesidad de abordar la formacién
por parte de la empresa ha sido ampliamen-
te puesta de manifiesto en la literatura. Asf,
segin London y Bassman (1989), las organi-
zaciones consideran cada vez mds la forma-
cion continua como una forma de implemen-
tar estrategias organizacionales y conseguir
las metas de la organizacién. Por su parte,
Quijano (1993) considera la formacién
como una herramienta iitil y potente para la
gestion y el desarrollo global de la organiza-
cién, siempre y cuando ésta sea concebida
como una inversion, un servicio y esté inte-
grada de manera operativa y estratégicaen la
gestién global de 1a empresa.

También se han establecido los aspectos
fundamentales a tener en cuenta en la forma-
cion en las organizaciones: valoracion de las
necesidades de formacién a distintos nive-
les, el establecimiento de los objetivos de
aprendizaje, el disefio de los programas de
formacién, prestando atencién al contexto,
los principios de aprendizaje y las caracterfs-
ticas de las personas que se forman y final-
mente, la evaluacién del programa de forma-
cién (Goldstein, 1989, 1991; Tannembaum
y Yulk, 1992; Arnold et al., 1995). Pese a
que estas aproximaciones ofrecen unas di-
rectrices generales de gran utilidad, han sur-
gido opiniones criticas que abogan por la
aparicién de nuevas ideas (Hesketh y Boch-
ner, 1994). Asi por ejemplo, Ford y Kraiger
(1995), proponen el estudio de principios de
la teorfa cognitiva y de la instruccién, que
pueden ser relevantes para la formacién (va-
loracién de las necesidades de formacion,
disefio y transferencia de la formacién).

En Espaia, esta sensibilizacion respec-
to a la importancia de la formacién continua
se ha puesto de manifiesto a través de medi-
das como el Acuerdo Nacional sobre Forma-
cién Continua (en 1992) suscrito entre las
organizaciones empresariales y sindicales
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mads representativas del pafs. Desde dicho
acuerdo ha aumentado en mds de 10 puntos
el porcentaje de trabajadores asalariados del
sector privado que han sido formados (de
4,55% en 1995 a 14,72% en 1995) (FOR-
CEM, 1995).

Sin embargo, en una revisién realizada
sobre las investigaciones relacionadas con la
formacién continua llevadas a cabo entre los
afios 1990y 1995, encontramos que todavia
son escasos los estudios sobre evaluacion/
descripcién de dicha formacién en las em-
presas, centrandose la mayor parte de ellos
en distintos aspectos como: factores relacio-
nados con el éxito de un programa de forma-
cién (Dean y Dowling, 1992; Ree y Earles,
1991); problemas y condiciones que impi-
den/facilitan la aplicacién de los conoci-
mientos obtenidos en la formacién al con-
texto real de trabajo (McDonald, 1991);
motivacién hacia la formacién (Clark y
otros, 1993); propuestas de modelos teéricos
en relacién al anélisis de las necesidades de
formacién (Herbert y Doverspike, 1990);
percepcion de oportunidades y requerimien-
tos de formacién en el puesto de trabajo en
grupos especificos de puestos, tales como
enfermeras (Bussing y Glaser, 1993) y direc-
tivos (Tharenou, 1991); caracteristicas de
los participantes voluntarios en un curso de
formacién (Masner y Wootton, 1993); y por
iltimo, en el andlisis de necesidades de for-
maci6n para el posterior disefio y desarrollo
de cursos de formacién efectivos (McGurk y
otros, 1994). Ahora bien, de larevisién rea-
lizada, tan sélo 2 casos (Makhamara., 1993

y en nuestro contexto espafiol, Salanova y
otros, 1993) se hace una descripcion del tipo
de formacién continua que se estd llevando
a cabo en las empresas'.

Atendiendo a las caracteristicas de la
formacién continua que se estd ofertando en
las empresas, Makhamara (1993) en un estu-
dio sobre 62 empresas jordanas encuentra
que, a nivel directivo, parece ser que los
métodos mas empleados son la formacién
técnica, seguida por la formacién directiva;
por otra parte, la mayor parte de la formacién
se realiza fuera de la empresa, en institucio-
nes jordanas o extranjeras, a pesar de que la
formacién realizada en la empresa es perci-
bida como la més efectiva. Ademds, las ac-
tividades de formacion estdn determinadas
fundamentalmente por las necesidades de
formacidn que detecta la empresa, quedando
en un segundo lugar los factores personales
y financieros.

Otro estudio (Salanova y otros, 1993) se
centra en el andlisis diferencial de las nece-
sidades de formacién y las caracteristicas de
la formacidn continua en funcién de la intro-
duccidn de nuevas tecnologias llevado a
cabo en 91 empresas del sector metal-mecd-
nico de las provincias de Castellén y de
Valencia (Espaiia). Entre otros resultados,
destacan: 1) las actividades de formacién a
las que mds atencién prestan las empresas
son aquellas que no implican funciones
cognitivas superiores; 2) pocas empresas son
las que suelen dar certificacién de la forma-
cién obtenida mediante las actividades de
formacion; 3) las actividades de formacién

! Aparte de estos estudios, cabe mencionar la labor de diversos organismos oficiales que han realizado por su
parte investigaciones relacionadas con las caracteristicas de la Formacién Continua que en este momento se esta
llevando a cabo en Espaiia, como es el caso del Instituto de Estudios Superiores de la Empresa (IESE), Hay Group
y la Asociacién Espaiiola de Direccion de Personal (AEDIPE), que en 1989 realizaron una interesante investigacién
sobre «La Direccién de Personal en Espaiia» (De Quijano, 1993); o el caso del n° 34 de Coyuntura Laboral, en el
que se muestran los resultados de una Encuesta de Requerimientos de Empleo y Formacién en las Empresas
Espafiolas, y dénde nos encontramos con un apartado dénde se muestra «La empresa como agente formativo».
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se llevan a cabo mayoritariamente en centros
distintos del lugar de trabajo y fuera del ho-
rario de la jornada laboral (al igual que en el
estudio anterior); 4) se suele subvencionar
totalmente dicha formacion; 5) la difusién de
la informaci6n acerca de las actividades de
formacion no suele ser muy frecuente y, fi-
nalmente, 6) la mayor parte de las empresas
seleccionan alos empleados para asistir a los
cursos de formacién. Asi pues, en ambos
estudios es relevante el impacto positivo que
tiene la formacién sobre la conducta poste-
rior de los sujetos entrenados.

En suma, y pese a que es mayoritaria-
mente aceptada la importancia que tiene la
formacién continua en relacién con la intro-
duccidn de las nuevas tecnologias, son toda-
via escasos los trabajos que intentan un acer-
camiento al estudio de sus caracteristicas
reales. En el contexto de esta problematica,
se plantea el presente estudio, que tiene
como objetivo general plantear un acerca-
miento global al andlisis de las caracteristi-
cas de formacién continua de las empresas
que componen la muestra. En concreto pre-
tendemos: 1) Identificar los sistemas de for-
macién continua que existen en la muestra
de empresas objetivo (target group), y 2)
Buscar indicadores organizacionales que
diferencien los sistemas de formacién iden-
tificados, tales como, el nivel de introduc-
cién de nuevas tecnologias y el tamaiio
organizacional.

Método
Muestra

La muestra general se compone de 91
empresas localizadas en las provincias de
Castelloén (27,5%) y Valencia (72,5%), per-
tenecientes en su mayoria al sector industrial
de produccién de aquinaria (24,18%) y de la

produccién siderometalidrgica (60,44%),
con un total de 9012 trabajadores, de los
cuales 7337 (81,41%) se encuentran en el
drea de produccién.

De esta muestra general se han seleccio-
nado las empresas cuyos trabajadores del
drea de produccién habian tomado parte en
alguna actividad de formacién ofertada o no
por la empresa durante el afio anterior a
nuestro estudio. As{, la muestra sobre la que
se ha realizado el estudio cuantitativo sobre
las caracteristicas de la formacién continua
se ha reducido a 35 empresas (el 38% de la
muestra general). Se ha realizado un disefio
transversal para la recogida de datos realiza-
da entre los meses de mayo y junio de 1992.

Variables y su operacionalizacion

A las empresas objeto de estudio se ad-
ministré un cuestionario disefiado por el pro-
pio equipo de investigacién, mediante entre-
vista cara a cara con personas que ocupaban
puestos de responsabilidad en la empresa,
tales como gerentes, jefes de personal y/o
jefes de formacion. De todas las variables
medidas en el cuestionario, nos hemos cen-
trado en el presente trabajo en las caracteris-
ticas de la formacién continua que se ofrece
en la empresa.

Cada afirmacion ha sido considerada
vdlida para las siguientes dreas de forma-
cién: trabajos simples, procesos de trabajos
complejos, tareas organizativas, técnicas
especificas/aspectos sociales del trabajo y
para nuevas y/o diferentes funciones supe-
riores. Las respuestas se han categorizado en
una escala que vade 1 (nunca) a 4 (siempre).
De este modo, el rango de puntuaciones os-
cilade 1 a 20.

Ademds, estas variables se han operati-
vizado en el presente trabajo en unas nuevas
variables transformadas (M), que se compo-
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centro de trabajo:

00~ AW WM

empresa) sobre la oferta de formacién.

A continuacién figuran una serie de afirmaciones sobre determinadas caracteristicas de la
formaci6n continua. Diganos, por favor, rodeando con un circulo para cada una de las diferentes
actividades de formacién en produccién, la respuesta que més se adectie en la situacién actual a su

1. La participaci6n se certifica mediante un documento de cualificacién reconocido por otras
empresas o en general por las de la rama de actividad.

. La formacién se realiza dentro de la empresa.

. La formacién se realiza en horario de trabajo.

. La formacién fuera de horario de trabajo compensa temporalmente o econémicamente.

. La empresa corre con los costes totales de la formacién.

. La empresa subvenciona parcialmente los costes de formacién.

. Los conocimientos adquiridos en la formaci6n se deben aplicar en el trabajo concreto diario.

. La empresa informa (ejemplo: tablén de anuncios de la empresa, periddicos internos de la

9. La empresa selecciona a los trabajadores que son adecuados para actividades de formacién.

Cuadro 1. Cuestionario para la entrevista sobre las caracteristicas de la formaci6n continua que se ofrece en las empresas.

nen del sumatorio de todas las variables que
se encuentran bajo un mismo enunciado (5
por enunciado, es decir, una por 4rea de for-
macién). Asi, la puntuacién posible obteni-
da por una empresa en un enunciado ird de 0
a 20, teniendo en cuenta el hecho de que una
empresa no podia dar més de una contesta-
cién por variable (por ejemplo, en el caso del
primer enunciado, las empresas con puntua-
ciones mds cercanas al O serfan aquellas que
certificarian pocas veces la participacién en
cursos de formacién (o sélo han ofrecido
cursos de formacién de un tipo, por ejemplo,
de trabajos simples), mientras que las em-
presas cercanas al 20 serfan aquellas que
mds tipos de cursos han ofrecido y que, ade-
mds, los han certificado). Las variables re-
sultantes pues para el andlisis han sido:
M1 Certificacién de la participacidn.
M2:Lugar de la formacién continua.
M3:Horario de la formacion continua.
M4:Compensacién si la formacién
continua se realizaba fuera del ho-
rario de trabajo.
M5:Subvencién de los costes totales de
la formacidn continua.

M6: Subvencién de los costes parciales
de la formacién continua.

M7: Aplicabilidad de los conocimien-
tos adquiridos en la formacién con-
tinua.

M8: Informacién sobre larealizacién de
actividades de formacidn continua.

M?9: Seleccién de los trabajadores a la hora
de realizar actividades de formacién
continua por parte de la empresa.

Resultados
Andlisis descriptivos

A partir de un andlisis descriptivo (ver
tabla 1), las caracteristicas de la formacién
ofertada en general no han sido las mds po-
sitivas, puesto que ninguna de las variables
estudiadas ha alcanzado la puntuacién media
(que seria un 10 en este caso). Destacan las
puntuaciones mds elevadas en cuanto a la
subvencién de los costes totales por parte de
la empresa y la aplicabilidad de los conoci-
mientos adquiridos a partir de la formacién
continua ofertada, mientras que son pocas
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Tabla 1. Medias y desviaciones tipicas (D.T.) de las caracteristicas de la formacién. V.Min.: Valor minimo.

V.Max.: Valor maximo. N=Niimero de empresas.

M1 M2 M3 M4 M35 M7 M8 M9
Media 6,68 | 6,65 802 | 587 | 945]| 994 | 7,06 | 8,03
D.T. 4,7 3,88 3,66 | 4,67 | 3,69 | 3,03 4,7 3,57
V.Min. 1 1 1 1 4 2 1 1
V. Méx. 20 20 20 20 20 20 20 20
N 35 35 34 30 35 35 34 34

las empresas que compensan temporal o
econémicamente la formacién continua rea-
lizada fuera del horario de trabajo.

Identificacion, descripcion y validacion
de los sistemas de formacion

Para identificar los sistemas de forma-
cién en estas empresas, se han realizado
agrupamientos de éstas en funcién de la si-
militud de sus respuestas al cuestionario?,
mediante la técnica estadistica multivariante
del analisis cluster jerdrquico basado en el
método de Ward. Para determinar el nime-
ro de clusters se ha utilizado el coeficiente
obtenido de la distancia euclidea al cuadra-
do. Conocido el nimero de clusters se ha

procedido a un andlisis cluster no jerdrquico
mediante el método k-means para determi-
nar las distancias de cada caso/empresa al
centroide de su cluster, asi como para deter-
minar las diferencias cuantitativas de cada
variable o cluster.

Los resultados muestran la formacién
de dos clusters o sistemas de formacién
claramente diferenciados. En el primer
cluster, con N=24 empresas, se obtienen
valores minimos de las variables en un
rango de 1 a 2 y maximos de 8, mientras
que en el segundo cluster, constituido por
N=10 empresas, los minimos son superio-
res a 5, llegando los maximos a alcanzar la
mdxima puntuacién posible, es decir, 20
(ver figura 1).

20y
18 4
16 +
14 +
12 4
Media 10 4
8 4
s
49
24
0 + + t

~——Cluster1
~—&— Cluster 2

M M2 M3 W M5 Lg ma Mo

Figura 1. Patrones de formacién de las empresas

* Se ha eliminado de los andlisis la variable M6 puesto que al ser una variable cuya constestacién dependia de
la respuesta dada a la pregunta anterior, no se contaba con la base de datos suficiente para realizar dichos analisis.
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Tabla 2. Resultados multivariantes para el contraste de la significatividad de los clusters.

Test estadistico F G.L. P
Wilk's Lambda 0.128 16.219 8,19 0.000
Pillai Trace 0.872 16.219 8,19 0.000
Hotelling-Lawley Trace 6.829 16.219 8,19 0.000

F=distribucién F-Snedecor; G.L.=grados de libertad; P=significacién conseguida.

El cluster 1 agrupa a la mayor parte de
un tipo de empresas que ofrecen un sistema
de formacién mds negativo, tanto de cara al
trabajador como de cara a la empresa. Asi{
por ejemplo, las actividades formativas no
se certifican, el lugar y el horario de reali-
zacién es fuera de la empresa y del horario
de trabajo, y son actividades subvenciona-
das solo parcialmente. De cara a la empre-
sa, esta formacién también tiene caracterfs-
ticas negativas debido a la baja aplicabili-
dad de los conocimientos adquiridos al
puesto de trabajo. En cuanto a la politica de
la empresa en relacién con estas activida-
des, no es frecuente en estas empresas in-
formar a los empleados sobre las activida-
des de formacién continua que se van a
impartir, ademds de seleccionar en poca
medida a los empleados que van a partici-
par en las actividades de formacién.

Por otra parte, el segundo grupo de em-
presas (37%) son aquellas cuya formacién
continua parece mostrar carateristicas mas
positivas. Estas empresas tienen una mayor
frecuencia de conductas relacionadas con la
formacion, a excepcién de la compensacién
de la formaci6n fuera del horario de trabajo.

En la tabla 2 se muestran los procedi-
mientos seguidos para validar la existencia
de estos agrupamientos de empresas.

Finalmente, a partir de un andlisis dis-
criminante de los agrupamientos de las em-
presas, observamos que los indices M7 (apli-
cabilidad de los conocimientos adquiridos

en la formacion continua), M5 (subvencién
total de las actividades de formacién conti-
nua) y M9 (informacién a los empleados de
las actividades de formacién continua) son
los tres mejores predictores, con pesos muy
por encima del 0.45 indicado como criterio
aceptable por Tabachink y Fidell (1983) (ver
tabla 3).

Asi, aunque en general las conductas
relacionadas con la formacién no son muy
frecuentes en general, parece que unas em-
presas se preocupan mds porque la forma-
cién se integre en el sistema global de las
actividades de la organizacién en su conjun-
to, mostrando interés por la aplicabilidad y
transferencia de la formacién al puesto de
trabajo, por las subvenciones de la forma-
ci6én y por mantener informados a los em-
pleados sobre la posibilidades de formacién
en la empresa. A estos sistemas de forma-
cién les llamaremos sistema integrado de
formacion.

Tabla 3. Coeficientes estandarizados para la funcién
discriminante 1.

Coeficientes
estandarizados

MI 0.023

M2 0.273

M3 0.450

M4 0.332

M5 1.097

M7 -1.202

M8 0.714

M9 1.063
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Por otra parte, encontramos un grupo de
empresas mas numeroso en donde se conci-
be importante la formacién pero las conduc-
tas relacionadas con la formacién son meno-
res y mas esporadicas que en el caso anterior.
Se plantea la formacién como un elemento
de gestién mas en la empresa. A este sistema
de formacién le llamaremos sistema espord-
dico de formacién.

Andlisis diferenciales

Con el objetivo de encontrar indicadores
organizacionales diferenciales de estos dos
sistemas de formacién, se han realizado ana-
lisis diferenciales en funcién de dos varia-

bles organizacionales cldsicas en la literatura
organizacional: nivel de introduccién de
nuevas tecnologias en la empresa y tamafio
organizacional. De este modo, se espera que
ambas variables diferencien entre los dos
sistemas, siendo las empresas con mayor
tecnificacién y también las empresas mas
grandes las que se caractericen por utilizar
sistemas integrados de formacién.

En concreto, se procedié a pruebas de
tablas cruzadas basadas en el estadistico
Chi-cuadrado y verosimilitud basada en la
Chi-cuadrado utilizando como variable de-
pendiente los clusters encontrados y como
independientes las variables organizacio-
nales 3.

Tabla 4. Andlisis diferencial segin el tamafio de la empresa

1 2 3 4
1 9 6 6 1 22
41% 27% 27% 5% 100%
90% 86% 43% 25%
1 1 8 3 13
2 8% 8% 61% 23% 100%
10% 14% 57% 75%
10 7 14 4
100% 100% 100% 100%
Valor G.L. P
Chi cuadrado | 9.576 3 0.023
V.Ch.C. 10.316 3 0.016
Nota: dngulo superior izquierdo (N), dngulo superior derecho (% filas), base inferior (% columnas).

*La variable de innovaci6n tecnol6gica es una variable transformada a partir del porcentaje de empleados que
utiliza maquinaria asistida por ordenador del total de empleados que tien Iaempresa en el 4rea de produccién. Esta
variable tiene los siguientes valores: 1 (0% de tecnificacién), 2 (> 0% ¥y<7%),3 (7% y <20%)y 4 (>20%).

Eltamaiio de laempresa es una variable transformada a patir del nimero de trabajadores de la empresa, pudiendo
tomar los siguientes valores: 1 ( de 20 a 49 trabajadores), 2 (de 50 a 99), 3 (de 100 a 499) y 4 (mds de 500).
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Asi, podemos observar que tan sélo
existen diferencias significativas (=0.05) en
funci6n del tamafio organizacional (tabla 4).
Segiin esto, las empresas mds pequeiias tie-
nen sistemas de formacién més esporadicos,
mientras que aquellas empresas con un ta-
mafio superior se caracterizan por tener sis-
temas mds integrados, segun la distincién
realizada anteriormente. Este resultado se
muestra consonante con lo esperado, puesto
que generalmente las empresas mds grandes
disponen a su vez también de mds recursos
econémicos, materiales y humanos para la
gestién de la propia organizacién en general,
y en nuestro caso concreto para la gestion de
la formacién.

Ahora bien, los resultados muestran que
no existen diferencias significativas en cuan-
to al nivel de tecnificacién, es decir, esta no
es una variable que incida significativamen-
te sobre el que una empresa se caracterice
por tener un sistema mds o menos integrado
o esporadico de la formacién. Este resutado
no coincide con lo esperado puesto que su-
poniamos que las empresas con un mayor
nivel de introduccién de nuevas tecnologias
se caracterizarian por tener un sistema de
formaci6n mas integrado en la gestién de
recursos humanos y en general en la gestién
de la efectividad organizacional.

Discusion y conclusiones

En el presente trabajo hemos pretendido
analizar la formaci6n continua en contextos
de innovaci6n tecnolégica, atendiendo a un
sector industrial especifico: el metal mecéni-
ca. Para ello se han realizado una serie de
andlisis estadisticos sobre una muestra de 35
empresas del sector (de un total de 91 empre-
sas entrevistadas) que ofrecieron formacién
continua a sus empleados en el afio anterior
al estudio.

El primer objetivo del trabajo era la
identificacién de los sistemas de formacién
continua que existen en la muestra de empre-
sas objetivo. A este respecto cabe sefialar, en
primer lugar, que en la totalidad de empresas
estudiadas las puntuaciones obtenidas en
cuanto a las conductas relacionadas con la
formacidn estudiadas son muy similares,
siendo éstas bajas en general. Esto nos pue-
de indicar que aunque este grupo de empre-
sas considera que la formacién es importante
para la efectividad organizacional (actitud
positiva hacia la formaci6n), sus conductas
de formacién no se corresponden exacta-
mente con esas actitudes tan positivas, ob-
servandose un desajuste entre las actitudes y
las conductas.

Estos resultados también pueden ser ex-
plicados a partir de los andlisis clusterrealiza-
dos, donde se aprecia que la mayor parte de
las empresas estudiadas se encuentra ubicada
en el patrén de empresas con un sistema de
formacién mds esporadico, lo que podria lle-
var a sesgar los datos de la muestra general,
produciendo asf un efecto de halo.

Asf, las empresas en lineas generales no
estdn suficientemente sensibilizadas hacia la
formacién (como muestra, entre otros, el
hecho de que sélo 35 de las 91 empresas de
la muestra inicial ofreciera formacién conti-
nua a sus empleados de produccién el afio
anterior) (Salanova y otros, 1993). Ahora
bien, las empresas que si ofrecieron forma-
cién se agrupan en dos patrones de conduc-
ta o clusters estadisticamente diferentes. Por
un lado, existe un nimero de empresas
(33%) mads orientado hacia la formacién
continua de sus empleados (y ofrecen més
ventajas del tipo de que se realice dentro del
horario de trabajo, pagando total o parcial-
mente los costes, ...), mientras que el otro
grupo (mayoritario, al representar el 67%),
se resiste mds a emplear la formaci6n conti-
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nua como estrategia de afrontamiento a la
introduccién de nuevas tecnologias. Es de
interés sefialar en este punto que las varia-
bles que més influyen a la hora de determi-
nar que una empresa muestre caracteristicas
més o menos positivas de cara a la formacién
continua son dos relacionadas con la politi-
ca interna de la empresa (como es el hecho
de que se comuniquen o no la realizacién de
actividades de formacién, y el que se sub-
vencionen o no dichas actividades) y con la
concepcién de que los conocimientos adqui-
ridos en la formaci6n como transferibles al
puesto de trabajo o no.

Siguiendo esta linea, hay que tener en
cuenta que la aplicabilidad de los conoci-
mientos adquiridos en la formacion al puesto
de trabajo (o transferencia de la formacién)
es un aspecto fundamental para la efectivi-
dad de la formacion, y en consecuencia para
la efectividad de la organizacién como siste-
ma general. De este modo, esta transferencia
aparece como una de las variables que dis-
crimina la pertenencia de la empresa a un
tipo de sistema de formacién u otro. Esta
importancia de la transferencia también es
recogida por la literatura actual (Tannem-
baum y Yulk, 1992; Ford y Kraiger, 1995),
donde se considera como un punto clave del
proceso de formaci6n, asi como uno de sus
objetivos principales.

El segundo objetivo era identificar
indicadores diferenciales de los sistemas de
formacién identificados, teniendo en cuenta
para ello caracteristicas organizacionales,
como el nivel de tecnificacién de la empre-
say su tamafio. En este sentido, cabe sefialar,
que a pesar de lo encontrado en trabajos an-
teriores (Salanova y otros, 1993) sélo la va-

riable de tamafio organizacional se relacio-
na con la mayor o menor orientacién de una
empresa hacia la formaci6n. Esto puede ser
explicado desde el punto de vista de la cultu-
ra organizacional de cara a la formacion. De
este modo, todas estas empresas estudiadas
ya cuentan con una cierta cultura de forma-
cidn, como demuestra el hecho de que ya se
realizaran durante el afio anterior algunas de
estas actividades. Sin embargo, parece ser
que las empresas pequeiias siguen concep-
tualizando la formacién como un coste méas
que como una inversién.

Como conclusién, podemos sefialar que
las empresas del sector metal-mecdnica de la
muestra seleccionada y en el momento de
realizar el estudio se encontraban en una
posicién bastante neutral de cara a la forma-
cién, y aunque se pueden detectar dos siste-
mas de formacién diferenciados, se trata ésta
de una formacién todavia no asumida como
parte de la politica de la empresa, llevada a
cabo de este modo a partir de acciones
formativas bastante concretas.

De todos modos, y de cara a futuros tra-
bajos, consideramos la necesidad de llevar a
cabo estudios empleando no s6lo metodolo-
gia cuantitativa, sino también cualitativa,
que ayude a clarificar algunas de las dudas o
incertidumbres que se observan con los da-
tos cuantitativos. Por ejemplo, el hecho de
que el nivel de introduccién de innovacién
tecnolégica en la empresa no tenga relacién
con la configuracién del sistema de forma-
cién m4s o menos integrado en la gestién de
recursos humanos y de efectividad organiza-
cional *. En este sentido se considera impor-
tante el compaginar la recogida de datos a
través de cuestionarios con el andlisis mds

4 Ver al respecto los trabajos realizados por Salanova y otros de 1993 y 1995 sobre el nivel de introduccion de
nuevas tecnologias de la produccién y su incidencia sobre la planificacién de los recursos humanos, las
necesidades de formacién y caracteristicas de la formaci6n continua en un estudio diferencial en funcién de la
introduccién de nuevas tecnologias, asi como el estudio de caso (Salanova y otros, 1995).
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profundo de las empresas a partir de estudios
de caso. Siguiendo esta linea, cabe sefialar
que nuestro equipo de investigacion estd lle-
vando a cabo actualmente un estudio sobre
innovacién tecnolégica y la formacién con-
tinua similar a este, pero en el sector cerdmi-
co, en el cual participan la Universitat Jaume
Iy la Universitat de Valéncia, estando sub-
vencionado por la Conselleria de Educacién
y Ciencia de la Comunitat Valenciana, y la
Fundacién Bancaixa. Es este estudio, ya in-
corporamos algunas de estas propuestas, asi
como otras mejoras metodoldgicas en vistas
a profundizar més en las relaciones que exis-
ten entre la innovacién tecnolégica y la for-
macién continua que ofrecen las empresas.

Referencias

Arnold, J.; Robertson, I.T. y Cooper, C.L.
(1995). Training and learning at work.
En J.Arnold, I.T. Robertson y C.L.
Cooper, Work psychology. Understan-
ding human behaviourinthe workplace.
Londres: Pitman Publishing.

Bussing, A. y Glaser, J. (1993). On the job
trainig requirements and opportunities as
health an personality enhancing job
characteristics. Zeitschrift fur Arbeits und
Organisationspsychologie, 37, 154-162.

Cascio, W.F. (1995). Whither Industrial and
Organizational Psychology in a chan-
ging world of work?. American Psy-
chologist, 50, 928-939.

Clark,C.S.; Dobbins, G.H.yLadd,R.T.(1993).
Exploratoy field study of trainig motiva-
tion: Influence of involvement, credibility,
and transfer climate. Group and Organi-
zation Management, 18, 292-307.

De Quijano, S. (1993). Formacién y ges-
tién integrada en la empresa. Psicolo-
gia del trabajo y de las organizacio-
nes, 11, 35-49.

Dean, G.J. y Dowling, W.D. (1992).
Retrainig displaced workers: Factors
affecting success i n trainig programs.
Journal of Employment Counseling, 29,
30-41.

Ford, J.K. y Kraiger, K. (1995). The
implications of cognitive constructs and
principles to the instructional systems
model of training: implications for needs
assessment, design, and transfer. En C.L.
Cooper y I.T. Robertson (Eds.), Interna-
tional Review of Industrial and Organiza-
tional Psychology, (Vol. 10). Chichester:
John Wiley and Sons.

Fundacién para la Formacién Continua
(FORCEM) (1996). Memoriade activi-
dades 1995. Madrid: FORCEM.

Goldstein, I.L. (1989). Critical training
Issues: Past, Present and Future. En L.
Goldstein y otros: Training and
Development in Organizations. San
Francisco: Jossey-Bass.

Goldstein, IL. (1991). Training in work
organizations. En M.D. Dunnette y L.M.
Hough (Eds.) Handbook of Industrial
and Organizational Psychology, (Vol.
2). California: Consulting Psychologists
Press.

Herbert, G.R. y Doverspike, D. (1990).
Performance appraisal in the training
needs analysis process: A review and
critique. Public-Personnel-Manage-
ment, 3,253-270.

Hesketh, B. y Bochner, S. (1994). Technolo-
gical change in a multicultural context:
Implications for training and career
planning. En H.C. Triandis y otros (Eds.),
Handbook of Industrial and Organizatio-
nal Psychology, (Vol.4). California:
Consulting Psychologists Press.

London, M. y Bassman, E. (1989). Retrai-
ning midcareer workers for the future
workplace. En I.L. Goldstein y otros:

Apuntes de Psicologia. 1998. Vol. 16, niimeros 1y 2, pp. 149-160. 159



E. Cifre Gallego y otros

Patrones de formacion continua en empresas de produccion

workplace. En LL. Goldstein y otros:
Training and development in organiza-
tions. San Francisco: Jossey-Bass.

Makhamara, M. (1993). Training in Jordanian
companies: Analysis of practice and
activities. Dirasat, 20 (A), 7-31.

Masner, J.B. y Wootton, R.R. (1993).
Literacy and the Job Trainig Act: a
survey study. Journal of Employment
Counseling, 30, 13-14.

McDonald, R.M. (1991). Assessment of
organizational context: A missing
component in evaluations of trainig
programs. Evaluation and Program
Planning, 14, 273-279.

McGurk, B.; Platton, T. y Gibson, R.L.
(1994). Detectives: A job and trainig
needs analysis. Issues in Criminologi-
cal and Legal Psychology, 21, 24-31.

Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
(1991). Encuesta de requerimientos de
empleo y formacién en las empresas
espafiolas. Coyuntura Laboral, 34.

Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
(1994) Encuesta de formacion profesio-
nal continua. Afio 1993 Madrid: MTSS.

Ree, MLJ. y Earles, J.A. (1991). Predicting
training success: Notmuch more than g.
Personnel Psychology, 44, 321-332.

Rodriguez, J.L. y Medrano, G. (1993). La
formacién en las Organizaciones. Ma-
drid: Eudema Psicologia.

Salanova, M., Peiré, J.M., Grau, R,
Hernéndez, E. y Marti, C. (1993). Nece-
sidades de formaci6n y caracteristicas de
la formacién continua: Un estudio dife-
rencial en funcién de la introduccién de
nuevas tecnologias. Psicologia del tra-
bajo y organizaciones, 9, 127-144.

Salanova, M; Grau, R.; Prieto, F. y Peir6,
JM. (1995). Training at work and
New Technologies: Case Studies. 4th
European Congress of Work and
Organizational Psychology. Gyor (Hun-
gria).

Tannembaum, S.y Yulk, G.(1992). Training
in organizations. Annual Review of Psy-
chology, 43, 399-441.

Tharenou, P. (1991). Managers’ training
needs and preferred training strategies.
Journal of Management Development,
10, 46-59.

160 Apuntes de Psicologia. 1998. Vol. 16, niimeros 1y 2, pp. 149-160.



