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El gobierno espanol, en la ley 10/1994
de 19 de mayo, sobre medidas urgentes
de fomento de la ocupacion y en su
apartado “exposicion de motivos”, ade-
mas de reflexionar sobre la gravedad de
la situacion econdmica y su incidencia
en el mercado del trabajo, se muestra
convencido de la necesidad de que se
deben acometer cambios estructurales
profundos, que si bien no son féciles,
son urgentes en cuanto a su aplicacion a
fin de "recuperar la senda del crecimien-
to econdmico” y mejorar la competitivi-
dad de las empresas permitiendo “la
permanente adaptabilidad a las circuns-
tancias cambiantes de los procesos pro-
ductivos y las innovaciones tecnolégi-
cas”.

Muchas son las medidas que la ley pro-
pone en este sentido, pero o gue subya-
ce en el fondo de la cuestion es la ade-
cuacion de la competencia de los
trabajadores a las actividades que deben
desempefiar y una optimizacién de las
mismas en aras a afrontar un mercado
competitivo v altamente tecnificado que
se nos presenta a corto plazo en la puer-
ta de integracion a Europa, condicionada
por los acuerdos de Maastrich.

En este Ultimo sentido, la ley 11/1994 de

O et u b re

En el actual sistema productivo, tan importante como el
incremento y renovacién de los activos materiales es el
aprovechamiento y desarrollo de los recursos humanos a
través de una cualificacion adecuada de los mismos. Hay
que asumir, con todas las consecuencias, que la formacion
en la empresa es un elemento clave a la hora de configurar
lo que podriamos llamar politicas o estrategias activas de
competitividad empresarial.

Esta competitividad incide tanto en la cualificacion de los
recursos como en la optimizacion de los mismos. Para esto
se utilizan procesos metodolégicos que personalizan la
formacién a los requisitos del puesto de trabajo y facilita la
polivalencia de las organizaciones.

19 de mayo analiza el aspecto de “clasifi-
cacion profesional y promocion en el tra-
bajo” v especificamente en su articulo 92
trata sobre el “sistema de clasificacion
profesional” en el que comenta las equi-
valencias entre categorias profesionales
haciendo referencia a los procesos de
formacion y adaptacién requeridos por
estas cateqorias v sus equivalencias.

Por Gltimo, el Real Decreto 797/1995 de
19 de mayo analiza la situacion del pals
en cuanto a los dos subsisternas de for-
macién existentes en nuestro pafs, la for-
macién profesional reglada y la formacicn
profesional ocupacional demandando la
coordinacion, no conseguida hasta ahors,
entre ambos a fin de conseguir de una
forma optimizada los objetivos de com-
petencia profesional gue permitiran la
competitividad empresarial en nuestro
entorno.

En este sentido el mencicnado decreto
identifica tres acciones a seguir:

En primer lugar identificar las competen-
cias profesionales caracteristicas de una
ocupacion, y por lo tanto acreditables.

En segundo térming, articular la forma-
cién profesional ccupacional pare garan-
tizar la mas solida adquisicion de esas
competencias profesionales.

Por Ultimo, dotar a la certificacion profe-
sional de validez nacional, para facilitar la
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"BUSCANDO LA POLIVALENCIA'

transparencia del mercado de trabajo vy la
movilidad laboral, a la par que mantener
un nivel, uniforme en la calidad de la for-
macién profesional ocupacional. La ocu-
pacién constituye la unidad baésica de
andlisis v ordenacion de |z actividad la-
boral, entendida como un agregado de
competencias con valor y significado en
el empleo, con un substrato de profesio-
nalidad socialmente reconocidoe.

LA COMPETENCIA PROFESIONAL

Las competencias profesionales, que a
la postre son el objeto del proceso de
certificacion, deben entenderse como la
capacidad de aplicar conocimientes,
destrezas v actitudes al desempefio de
la ocupacion de gue se trate, incluyen-
do la capacidad de repuesta a protle-
mas imprevistos, la autonomia, la flexibi-
lidad, la colaboracién con el entorno
profesional y con la organizacién del tra-
bajo.

Las competencias profesionales que
configuran la formacidn deben tener un
tratamiento pedagdégico vy socio-laboral
que las permita adecuarse a la especifi-
dad del medic con el que se desarrolla.
El procesc de disefio de perfiles formati-
vos relacionado con estos requisitos de
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identificacion de ocupacicnes profesio-
nales desarrollard, como resultado, una
serie de conocimientos tedrico-practicos
de la accién formativa para adqguirir los
conocimientos, habilidades vy actitudes
relacionadas con la competencia profe-
sional demandada con el perfil profesio-
nal analizado.

Basicamente el sistema que actualmente
se propugna en todo el mundo occiden-
tal para determinar la competencia re-
querida por un trabajador, establece que
la aprehension individualizada de los co-
nocimientos tedricos o practicos (hakili-
dades) no se valida si no esta correlacio-
nada y aun en este Ultimo caso si la
‘actitud” del trabajador no es adecuada
en ningln caso se puede considerar al
trabajador “competente” (apto) para el
desempeno de su tarea. De agui gue en
todos los sistemas de formacion debe-
mos considerar igualmente importante in-
cidir en los aspectos tedrico-précticos y
de comportamiento relacionados con las
actividades a desarrollar por el trabaja-
dor. Se va en suma a una formacicn espe-
cifica e individualizada, se considera al
hombre en su entorno como elemento
prioritaric de la formacion

Situacion actual del proceso
formativo

Siempre ha existido una relacion entre
formacién vy productividad, pero es evi-
dente a nivel empresarial, que esta rela-
cidn es cada vez més importante vy tiende
a incrementarse formando parte impor-
tante de los planes estratégicos de la em-
presa.Esta vision més actualizada de la si-
tuacion, con una mayor reflexion por
parte de los gestores de la situacion de la
misma ,hace que las deficiencias emerjan
con mayor fuerza y tengan mayor reper-
cusion en la competitividad de las em-
presas. Ademds de ésto el entrenando ha
cambiado su rol frente al proceso forma-
tivo pasando de ser un sujeto pasivo a un
elemento participativo v esencial, amen
de gue los responsables de linea de los
recursos humanos, agopten un rol prefe-
rente en cuanto a responsables de definir
las necesidades formativas de los recur-
sos a ellos asignados. De todo ello se de-
duce, gue los fondes destinados a la for-
macion dejan de ser considerados como
un coste afadido, sino come una inver-
sién estratégica .

Cuanto mencr sea la inversién en forma-
cidn, o mencs adecuada a las necesida-
des especificas de cada trabajador, me-
nor serd la cualificacion v la posibilidad
de respuesta a un entorno tecnoldgico
evolutivo. De todo ello se inducirdn bajos
niveles de calidad, de competitividad v
de rentabilidad de la empresa poniendo
en peligro su crecimiento e incluso su su-
pervivencia.
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Los Departamentos © escuelas de capaci-
tacién, vienen demandando dia a dia
metodologias de formacion congruentes
con el principio de que ésta debe de
partir en su diseno, de la realidad latoral
del personal implicado, debiéndose
acercar en su aplicacion a esa misma rea-
lidad latoral.

El entorno socio-laboral en el que se han
de mover los recurses humanos hoy dia
en la empresa, debera estar caracteriza-
do por una intensa velocidad de cambic.
Procesos contemplados hasta la fecha
como fuertemente instalados deberan ser
medificados de forma sustancial, y como
consecuencia, la organizacion deberd
flexibilizarse para tratar de aumentar la
capacidad de adaptacién a entornos
cambiantes.

Todo ello lleva a que para los responsa-
tles de la formacion en la empresa, el di-
sefio formativo no solo debe tener en
Cuenta el entorno técnico de trabajo sino
el socio-

laboral (relaciones, infraestructura, am-
Diente....) v los posibles cambios que se
produzcan durante el desarrollo del mis-
me, de forma que el trabajador esté ca-
pacitado para el competente, seguro, fia-
ble y eficaz desempefio de sus
funciones.

La filosofia vigente es la de “capacitacion
permanente” para adaptarse a los cam-
bios gue permitan la competitividad de
la empresa en distintas circunstancias y
suponga una darantia de empleo.

El proceso formativo demandado a la vis-
ta de estas consideraciones deberia ser
especifico, modular vy sistemético de ma-
nera gue permita homosgeneizar la forma-
cion de los distintos colectivos de la or-
ganizacicon, asegurando gue cada
persona recibe la formacion requerida
para el desarrollo eficaz de las activida-
des correspondientes a su ocupacion.
Antes de continuar con el andlisis del
proceso formativo actualmente deman-
dado objeto de este articulo, permitase-
nos clarificar una serie de conceptos utili-
zados repetitivamente en el mismo:

¢ Conocimiento: Entendimiento de prin-
Cipios o conceptos. Incluye la compren-
sién del proceso necesario para la apli-
cacion de la informacién en la correcta
gjecucion de una tarea o actividad.

¢ Habilidad: La destreza de una perso-
na para realizar una accion. El término
suele usarse en relacién con tareas gue
requieren la coordinacion de los movi-
mientos del cuerpo.

e Actitud: Comportamiento de una
persona en la realizacién de un trabajo
o actividad, motivado por sus senti-
mientos, percepciones, valores o inte-
reses.

» Aptitud: Capacidad para aplicar los
conocimientos v habilidades de una
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FORMACION

persona en la realizacion de un trabajo
de forma eficiente v efectiva segun las
normas establecidas.

El plan de farmacion a aplicar con los
condicionamientos actuales que se han
comentado previamente, debe tener las
siguientes caracterfsticas:

e Orientado a la tarea, funcién o ac-
tividad

s Sistematico. Secuencializado de me-
nor a mayor y correlacionande los dife-
rentes aspectos del aprendizaje

* Progresivo. Estructurado de forma
pedagdgica en diferentes cursos

¢ Modular. En busca de facilitar la poli-
valencia

Todlo este plan de formacion, debe llevar
aparejado la definicion de los medios di-
décticos requeridos para el correcto de-
sarrollo, asi como sus especificaciones vy
los entornos de entrenamiento regueri-
dos. Para validar el proceso formativo de-
finide en este plan de formacion, se de-
ben establecer claramente: los cbjetivos,
los contenidos, la secuencia de imparti-
cion y los procedimientos tanto de ges-
tion del proceso formative como del ma-
terial didéctico vy de apoyo a la
formacién, asi como la cualificacion re-
guerida de los instructores asignados
(competencia tanto técnica como peda-
gdgica), v la infraestructura disponible
(entorno pedagogico amigable v tecno-
l6gico) gue humanice y optimice la acti-
vidad formativa.

DISENO DEL PLAN FORMATIVO

La utilizacion de una metodoclogia ade-
cuada, nos permitird disefiar los perfiles
formativos adaptdndolos adecuadamente
a los Puestos de Trabajo asequrando con
ello, la rentabilidad del proceso vy la
competencia tecnoldgica requerida para
la correcta ejecucion de las tareas enco-
mendadas.

Por definicidn, este perfil formativo dise-
fiado deberd por tanto contemplar la
adecuacion de los entornos de entrena-
miento y herramientas didacticas con
ellos relacionadas, asi como los sistemnas
de imparticion y evaluacion gue nos per-
mitird asegurar la agrehensién de la com-
petencia tecnologica requerida por cada
uno de los trabajadores.

las principales caracteristicas de este
proceso metodoldgice son:

- Establecer el entrenamiento a partir de
la recopilaciéon de los conocimientos
especificos del trabajador.

- |dentificar los conocimientos de entra-
da en base al incremento de formacion
a impartir al trabajador, previo a su
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incorporacion al puestoc en relacién con
la cualificacion inicial que posea.

- Establecer un sistema para desarrollar
los planes de formacion complementa-
rios, que permitan tanto la promocion
como el cambic de puesto de trabajo
o la polifuncion.

Ellc nos conducird a unos resultados tales

como:
- Identificar las polivalencias posibles
en las organizaciones del trabajo v defi-
nir los procesos formativos para alcan-
zar la organizacion polivalente.
- Facilitar lal adaptacion a cualguier mo-
dificacion organizativa debido a la rela-
cion funcional tarea/actividad, y Unidad
Formativa relacionadia.
- Sensibilizar al trabajador y sus jefes in-
mediatos en el disefio formativo, ya
que ¢ste es de ellos vy para ellos, facili-
tandoles su trabajo v haciendoles mas
eficaces, mas profesionales.
- Permitir la inmediata vy automatica ac-
tualizacidn a nuevas tecnologias v situa-
ciones laborales.
- Facilitar la implantacion del procesc
formativo sin gue haya reticencias por
parte del sujeto receptor del mismo, al
hateer participado en su disefio.

La experiencia adquirida por Tecnatom
en la aplicacién de los distintos procesos
metodoldgicos para el disefic de los per-
files de formacidn, permite tener la pers-
pectiva suficiente para aplicar adecuada-
mente cualguiera de las tres posibles
opciones desarrolladas: Proceso
Completo, Proceso Simplificado vy
Procesc de Correlacion.

La idoneidad de estas tres opciones ha
siclo avalada posteriormente con la apari-
cién de la dltima revision del documento
TEC-DOC-595 de la QIEA en el que existe
una clara equivalencia entre estas tres op-
ciones vy las propugnadas en este docu-
mentc; asi:

¢ E| proceso metodoldgico, denomina-
do por Tecnatom, COMPLETO es equi-
valente al identificade como “Job &
Task Analysis” en el mencionado docu-
mento.

¢ E| denocminado SIMPLIFICADO por
Tecnatom equivale al “Job & Task
Analysis & Jobb Competence Analysis”.

e E| proceso metodoldgico de CORRE-
LACION se identifica como “Job
Competence Analysis” en dicho docu-
mento.

En el procesc COMPLETO, se determinan
v analizan las tareas del puesto de trabajo
objeto de estudic, y para cada una de
ellas se determinan los conocimientos v
habilidades requeridos por el trabajador
[para gjecutarlas de una manera correcta y
segura. Durante el proceso se desarrollan
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los documentos de "Evaluacion de
Rendimiento del Trabajo” para cada tarea.
Se identifican los entornos de entrena-
miento adecuados para aprender los co-
nocimientos y habilidades asi como |os
objetivos didacticos que los engloban. El
agrupamiento de los conocimientos y ha-
bilidades obtenidas, permite determinar
las competencias tecnoldgicas requeri-
das por el trabajador. El trabajo se realiza
mediante la participacion de analistas del
trabajo v tareas.

En el proceso SIMPLIFICADQO, se determi-
nan directamente las competencias tec-
nolégicas por grupos de tareas una vez
Identificadas éstas. Fste proceso meto-
dolégico reguiere la participacion inex-
cusable de un Panel de expertos para
determinar los contenidos instructivos de
cada Unidad Formativa a partir de un ana-
lisis de agrupacion de tareas.

En el proceso de CORRELACION se iden-
tifican las funciones/actividades del
puesto de trabajo objeto de anélisis v
baipasando el proceso de anélisis de ta-
reas se obtienen las competencias para
proseguir con un proceso similar al que
se realiza en el Simplificade.

La eleccion de una u ofra de las opcio-
nes, requiere el andlisis previo de una se-
rie de variables gue se deben considerar,
tales como:

- Normativa aplicable

- Cultura organizativa existente y objeti-
VO

- Gestion formativa de la Organizacion.
Situacion del proceso formativo

- Entornc econdmico para el desarrollo
del proyecto

- Situacién del entomo socio-laboral de
la Organizacion

- Area de la crganizacion a la que apli-
que

Analizadas estas variables por técnicos
expertos en el proceso metodoldgico
tras los datos suministrados por la crgani-
zacion, se determina la opcién mas idd-
nea para la realizacion del proyecto.

Si a ello se une la posibilidad de que otra
crganizacion de tecnologia similar haya
realizado un proceso semejante, se po-
drian tomar los resultados como referen-
cia acortando sustancialmente el proce-
50,

CONCLUSION

En cualguier caso el resultado del proce-
50 seguido deberd asegurar que lo que
aprende cada técnico, al recibir la capa-
citacion especifica, es lo gue le hace falta
para el correcto, dgil v seguro desempe-
fio de sus tareas; asi como gue cualguier
deficiencia detectada o requisito internc
o externo, seré rapidamente asumido por
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el proceso v dado a conocer al técnico
adecuado, junto con la documentacion
actualizada correspondiente.

De igual forma el resultado final del pro-
yvecto permite identificar las diferencias
formativas entre los diferentes puestos de
trabajo de la organizacion en base a opti-
mizar la organizacion y sistematizar la po-
livalencia.
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