
1

Ante el imperativo
del aprendizaje
permanente,

estrategias de
formación continua

Julieta Leibowicz

Oficina  Internacional  del  Trabajo



2

Copyright Copyright Copyright Copyright Copyright ©©©©©     Organización  Internacional  del  Trabajo  (Cinterfor/OIT)  1999Organización  Internacional  del  Trabajo  (Cinterfor/OIT)  1999Organización  Internacional  del  Trabajo  (Cinterfor/OIT)  1999Organización  Internacional  del  Trabajo  (Cinterfor/OIT)  1999Organización  Internacional  del  Trabajo  (Cinterfor/OIT)  1999

Las publicaciones de la Oficina Internacional del Trabajo están protegidas por el copyright de conformidad con las
disposiciones del protocolo núm. 2 de la Convención Universal sobre Derecho de Autor.  No obstante, podrán
reproducirse breves extractos de las mismas sin necesidad de autorización previa, siempre que se indique la fuente.
En todo lo referente a la reproducción o traducción, de dichas publicaciones, deberá dirigirse la correspondiente
solicitud a Cinterfor/OIT, Casilla de correo 1761, Montevideo, Uruguay.  Cinterfor/OIT acoge con beneplácito
tales solicitudes.

Primera  edición:  Montevideo,  2000

ISBN  92-9088-103-X

Hecho el depósito legal núm.   312.469/2000

Leibowicz, J.
Ante el imperativo del aprendizaje permanente, estrate-

gias de formación continua.  Montevideo : Cinterfor, 2000.
96 p.  il.  (Papeles de la Oficina Técnica,  9)

Bibliografía: p.90-91
ISBN: 92-9088-103-X
Trabajo gráfico: Paula Guglielmetti

/FORMACIÓN PROFESIONAL PERMANENTE/ /FORMACIÓN
POR MÓDULOS/ /TECNOLOGÍA DE LA INFORMACIÓN/
/COMUNICACIÓN/ /PUB CINTERFOR/

El Centro Interamericano de Investigación y Documentación sobre Formación Profesional (Cinterfor/OIT) es un
servicio técnico de la OIT, establecido en 1964 con el fin de impulsar y coordinar los esfuerzos de las instituciones
y organismos dedicados a la formación profesional en la región. La responsabilidad de las opiniones expresadas en
los artículos, estudios y otras colaboraciones firmadas, incumbe exclusivamente a sus autores y su publicación no
significa que Cinterfor/OIT las apruebe.  Las denominaciones empleadas en publicaciones de la OIT, en concor-
dancia con la práctica seguida en las Naciones Unidas, y la forma en que aparecen presentados los datos en esta
publicación no implican juicio alguno por parte de la Oficina Internacional del Trabajo sobre la condición jurídica
de ninguno de los países o territorios citados o de sus autoridades, ni respecto de la delimitación de sus fronteras.

Las publicaciones del Centro pueden obtenerse en las oficinas locales de la OIT en muchos países o pidiéndolas a
Cinterfor/OIT, Casilla de correo 1761, E-mail: dirmvd@cinterfor.org.uy, Fax: 902 13 05, Montevideo, Uruguay,
página web: http://www.cinterfor.org.uy.  Puede solicitarse un catálogo y lista de nuevas publicaciones a la direc-
ción anteriormente mencionada.

Impreso en los talleres gráficos de Cinterfor/OIT

E-mail: dirmvd@cinterfor.org.uy Página web: http://www.cinterfor.org.uy



3

Índice

Prólogo  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 7

I. Una formación orientada por la demanda
1. Introducción  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 11
2. Globalización, empleo y formación  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 11
3. Presiones sobre las instituciones de formación  . . . . . . . . . . . . . . . 13
4. El giro de los sistemas de formación hacia la demanda  . . . . . . . . . 15

4.1 Dimensión política  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 17
4.2 Dimensión económico-social  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 21
4.3 Dimensión pedagógica  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 26

II. Formación flexible y modularización
Un dúo integrado y complementario en la formación continua

1. Introducción  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 37
2. Trabajo y formación continua  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 37
3. ¿De qué se trata la formación continua?  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 43
4. La articulación entre servicios en pos de la formación continua  . . 45
5. Servicios formativos flexibles  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 50

5.1. Formación flexible, modularización y formación continua  . . 52
5.2 Puntos de integración entre la formación flexible y la

organización modular de los programas  . . . . . . . . . . . . . . . . . 54
5.3. Flexibilidad - modularización en el diseño curricular  . . . . . . . 57

III. Las tecnologías de la información y la comunicación aplicadas
a la formación continua

1. Introducción  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 61
2. Impacto de las TIC en el trabajo  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 62
3. Impacto de las TIC en la formación  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 63
4. ¿Cuáles tecnologías?  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 65
5. El «know-how» sobre la aplicación de las TIC en formación  . . . . 71

5.1. Contribuciones de las TIC en formación  . . . . . . . . . . . . . . . . . 71



4

5.2. Problemas en la integración de las TIC a la formación  . . . . . . 76
5.3. Criterios y parámetros de selección de las TIC en formación 80

5.3.1 El potencial de las TIC  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 80
5.3.2. Parámetros de selección  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 83

5.4. Combinación de las TIC en el marco de una plataforma
pedagógica  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 87

Conclusiones  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 93

Índice de recuadros:
casos y citas

ESPAÑA -FORCEM - Acuerdos de formación continua  . . . . . . . . . . . 18
IRLANDA -Youthreach - en favor de los jóvenes  . . . . . . . . . . . . . . . . . 19
REINO UNIDO Glasgow Works - mercado del empleo intermedio  . . . 22

Índice de cuadros

Cuadro n° 1: Variables que presionan a las instituciones
y a los formadores  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 15

Cuadro n° 2: Dimensión política de la oferta de formación: ejemplos 21
Cuadro n° 3: Dimensión económico-social de la oferta de formación,

ejemplos  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 26
Cuadro n° 4: Dimensión pedagógica de la oferta de formación,

ejemplos  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 31
Cuadro n° 5: Articulación entre servicios  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 47
Cuadro n° 6: El participante: Punto focal en la formación flexible  . 51
Cuadro n° 7: Puntos de integración entre flexibilidad

y modularización  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 55
Cuadro n° 8 Grupos de tecnologías  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 67
Cuadro N° 9 : Contribuciones de las TIC en la formación  . . . . . . . . . 72
Cuadro n° 10: Criterios de evaluación de las TIC  . . . . . . . . . . . . . . . . 81
Cuadro n° 11: Parámetros de selección de las TIC  . . . . . . . . . . . . . . . 83
Cuadro n° 12 : Arquitectura virtual del Programa DelNet  . . . . . . . . . . 88
Cuadro n° 13: Arquitectura virtual de un programa de formación  . . . 89



5

BÉLGICA - NewAG - la profesionalización de una actividad
tradicionalmente femenina  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 24
«El control público de la calidad de la formación profesional
en Alemania, Francia e Inglaterra»  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 25
Conceptos de competencia laboral y de norma de competencia laboral 27
Reino Unido - Key principles to guide QCA’s work Principios claves
que guían el trabajo de QCA (traducción y adaptación)  . . . . . . . . . . . . 29
«Globalización, tecnologías, trabajo,  empleo y empresa»
Manuel Castells  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 38
ESPAÑA - FORCEM - Una prioridad estratégica para el desarrollo
económico  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 39
ITALIA - Patto per lo Sviluppo e l'occupazione  . . . . . . . . . . . . . . . . . . 40
La formación continua en la empresa: tendencias en las empresas
europeas Stahl  Thomas  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 42
ESPAÑA - FORCEM - Definición de formación continua  . . . . . . . . . . 44
Lifelong learning, Longworth Norman, Davies W Keith  . . . . . . . . . . . 44
ITALIA - progetto di formazione continua - sperimentazione di piani
formativi aziendali, settoriali e territoriali. La circolare 65/99
(traducción y adaptación)  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 45
ALEMANIA - Riesgos y oportunidades de la formación en el trabajo
- Coordinación entre las formaciones, Edgard Sauter  . . . . . . . . . . . . . . 46
«Alternativas de financiación de la formación profesional : El ejemplo
de los países emergentes latinoamericanos» David Atchoarena  . . . . . . 53
FINLANDIA: KORNET (Desarrollo de la calidad de vida laboral y del
aprendizaje continuo)  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 53
ALEMANIA: «La garantía de la calidad para la formación continua
en la pequeña y mediana empresa del artesanado alemán  (ZWH)»
K.Jenewein, B. Kramer  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 58
ODL (Open and Distance Learning) en Dinamarca  . . . . . . . . . . . . . . . 64
Programa DelNet
Programa de apoyo al desarrollo local / Programa de apoio ao
desenvolvimento local / programme in support of local
development / programme de support au développement local  . . . . . . 68
SUECIA - «Cómo cambiará el aprendizaje. La política
y la implementación de las tecnologías de la información
y de la comunicación en las escuelas suecas»  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 74
FINLANDIA - NOFNET - Finlandia hacia la sociedad
de la información  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 77
ITALIA - Programa de desarrollo de las tecnologías didácticas
durante el período 1997-2000  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 78



6



7

Las estrategias de formación continua que se plantean en este documento
dan cuenta de reflexiones surgidas en investigaciones y en discusiones e inter-
cambios con actores del mundo formativo y son el resultado de prácticas de-
sarrolladas por el Centro Internacional de Formación de la OIT, Turín, en el
campo de la formación y empleo y de la metodología de la formación.

Una parte de los contenidos que se incluyen en este documento han sido
presentados en dos eventos, en el Seminario-taller «Integración regional: la
formación superior y la formación continua”1  y en las Jornadas de formación
y empleo: «Un nuevo escenario para el desarrollo de los recursos humanos»2 .

Los contenidos intentan expresar una serie de inquietudes y preocupacio-
nes manifestadas por actores ya sea tanto desde su condición de responsables
y técnicos de distintos niveles de la formación y/o capacitación de trabajado-
res de múltiples sectores ocupacionales, como desde su condición de «estu-
diantes de por vida».

Conscientes de su papel de proveedores de servicios formativos, los acto-
res  mencionados exploran la introducción de innovaciones y procuran adap-
tarse a las exigencias de la situación actual. Al igual que todos los sectores
económicos y sociales, enfrentan desafíos que les imponen revisar y modifi-
car constante y velozmente sus estrategias de acción. Instituciones, empresas,
organizaciones profesionales, trabajadores o aspirantes a ingresar en el mer-
cado de trabajo se encuentran en la búsqueda de caminos que les permitan
sobrevivir en un contexto altamente competitivo.

Prólogo

1 Seminario-taller organizado por el Centro de Formación para la integración Regional,
Montevideo 14-17 de abril de 1997.

2  Jornadas organizadas por INEM (Instituto Nacional de Empleo), Fondo Social Euro-
peo, ICFEM (Instituto Canario de Formación y Empleo), Las Palmas de Gran Canaria, 15-17
de diciembre de 1997.
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En este escenario, los sistemas de educación y formación experimentan
formas de responder a continuas presiones, colectivas e individuales,  deriva-
das de las evoluciones económicas, tecnológicas y de las nuevas formas de
organización del trabajo que plantean nuevos requisitos en materia de compe-
tencias laborales.

Presiones que se concretan en la demanda de una formación que permita
a las empresas contar con recursos humanos calificados y a las personas no
solo acceder al mundo del trabajo, sino también conservar su empleo, refor-
zando y acrecentando su capacidad de empleo.

En otras palabras, la demanda se centra en una formación entendida como
una trilogía compuesta por «conocimiento - saber hacer - saber aprender» a
lo largo de la vida activa y que va indisolublemente relacionada con la inser-
ción profesional.

Esta trilogía trae aparejada la ruptura del modelo formativo que, en la
lógica socioeconómica de una sociedad industrial, tendía a una formación
fragmentada y acotada a patrones predefinidos para un futuro y definitivo
empleo desde un período de edad más o menos acotado. Una formación que
se asentaba en el presupuesto de una estabilidad o de lentos y reducidos cam-
bios de los contenidos de trabajo. Una formación de una vez y para siempre
que enclaustraba a las personas en la rígida sucesión educación-trabajo-jubi-
lación.

En virtud de los constantes cambios que se producen en todos los niveles
y la acelerada obsolescencia de los saberes, la formación y la selección de una
profesión no constituye un acto decisivo único para toda la vida y que finaliza
al acceder al primer puesto de trabajo, sino un proceso continuo. Ello exige a
las personas desarrollar una capacidad de aprendizaje que les posibilite asu-
mir con flexibilidad puestos de trabajo, analizar en forma constante su poten-
cial personal, desarrollar su iniciativa y autonomía en el desempeño profesio-
nal, enfrentar la movilidad laboral y las mutaciones del mercado laboral para
obtener el «pasaporte de la empleabilidad».

Se abre paso entonces, un paradigma formativo que señala la cada vez
más estrecha relación entre formación y empleo. La formación inicial se une
a la formación continua en un espiral de procesos que propicia la gestación de
una capacidad sostenible de aprendizaje. Se trata, por lo tanto, de dar lugar a
una continuidad creciente de acciones de aprendizaje que garanticen no sólo
un empleo como resultado de la formación inicial, sino el despertar de una
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«pasión» por aprender que se mantenga a lo largo de la vida activa y contribu-
ya a aumentar la competitividad en el trabajo.

La aplicación de este paradigma implica la generación de condiciones
que faciliten la integración de los eslabones de la cadena sin solución de con-
tinuidad de «formación (inicial) - empleo (ingreso al mercado laboral) - for-
mación (actualización) - trabajo (adecuación a nuevas formas de gestión) -
formación (reconversión) ...». Este enlace de diversas situaciones exige un
marco político a nivel nacional, regional y local que se plasme en estrategias
institucionales coherentes que integren acciones y esfuerzos de los
interlocutores sociales, las autoridades públicas, las empresas, los sindicatos,
los organismos de formación.

En el contexto de la negociación y concertación entre los múltiples acto-
res en pos de estrategias institucionales adecuadas, se centra la elaboración de
una oferta de formación inicial y continua que responda a las necesidades
individuales/ colectivas y a las demandas de los sectores productivos.

Una oferta que se caracterice por aumentar las oportunidades de acceso a
la formación mediante estructuras flexibles que permitan seleccionar itinera-
rios curriculares en función de los intereses profesionales y productivos. Una
oferta formativa que utilice una variedad de metodologías y tecnologías
innovadoras que faciliten la compatibilización entre las actividades profesio-
nales, sociales e individuales, la adquisición y actualización de competencias.

Precisamente, en torno a estos tres últimos aspectos: formulación de una
oferta de formación, formación flexible y tecnologías innovadoras, el lector
encontrará en este documento elementos de reflexión que intentan contribuir
al sostenimiento del paradigma formativo que la realidad actual y futura re-
quiere.

En el primer capítulo titulado «Una formación orientada por la demanda»
se analiza, desde una óptica de formulación de políticas de formación y em-
pleo, el giro de los sistemas de formación hacia la demanda, sus dimensiones,
aplicaciones y posibles instrumentos. Asimismo, estos conceptos plantean al-
gunas implicaciones de un enfoque basado en la demanda en la planificación
de la oferta formativa y la evaluación de su pertinencia.

En el segundo y tercer capítulo, titulados «Formación flexible y
modularización: un dúo integrado y complementario en la formación conti-
nua» y «Las tecnologías de la información y comunicación aplicadas a la
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formación continua» respectivamente, se abordan temas, desde una perspecti-
va metodológica. Estos temas están fundamentalmente relacionados con la
viabilización de los circuitos e interrelaciones entre los eslabones de la cade-
na «formación-empleo-formación-trabajo-formación».

Particularmente, en el segundo capítulo se tratan las relaciones existentes
entre los elementos del binomio flexibilidad y modularización con base en un
análisis de las características de ambos enfoques, sus contribuciones a la for-
mación continua y sus expresiones en el diseño curricular.

En el tercer capítulo, se presenta el impacto de las tecnologías de la infor-
mación y comunicación en la formación, sus contribuciones y algunos proble-
mas. Se sugieren también criterios y parámetros para su selección.

A lo largo de este documento, el lector también encontrará recuadros en
los que se ha intentado captar experiencias y citas significativas en relación
con los temas tratados. Mediante esta información se procura transmitir una
serie de medidas lanzadas por varios estados miembros de la Unión Europea y
basadas principalmente en aumentar las estrategias de formación para
reinsertarse en el trabajo, además de otras medidas tendientes a reintegrar
aquellos grupos que enfrentan mayores dificultades, centrando las acciones a
nivel local.  En caso de requerir información adicional sobre las experiencias
incluidas, se ha adjuntado, al final de cada capítulo, direcciones de páginas
web.
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1. Introducción

Las profundas transformaciones y las tendencias económicas, sociales y
tecnológicas que abren la puerta al nuevo milenio, dejan poco o ningún espa-
cio a decisiones en materia de formación concentradas en exclusividad en las
manos del sector educativo. El 2000 plantea no sólo un desafío sino una exi-
gencia a los formadores y sus instituciones: concertar y trabajar mancomuna-
damente con el sector productivo, reformar desde sus raíces el concepto de
formación y satisfacer la demanda de manera de responder más efectiva y
oportunamente, en calidad y cantidad a los requerimientos de los distintos
sectores y actores sociales.

En este capítulo se señalan como particularmente relevantes en el giro de
las instituciones hacia un enfoque basado en la demanda, las dimensiones
política, económica-social y pedagógica. Cada una de estas dimensiones com-
porta aplicaciones que, de una u otra forma, inciden en el tipo y las caracterís-
ticas de la oferta formativa. Por último, se sugieren también algunos instru-
mentos que pueden utilizarse para hacer efectivas tales aplicaciones.

2. Globalización, empleo y formación

El desempleo es un problema que golpea en todo el mundo y aqueja a
distintas franjas de edad. Los cambios positivos y negativos producidos en la
economía mundializada, indican que las cifras de desempleo siguen siendo
muy altas en la mayoría de las regiones y el aumento de los puestos de trabajo
en algunas de ellas, no ha sido suficiente para reducir las elevadas tasas de
desempleo en el mundo, según el informe de la OIT sobre el empleo en el
mundo 1998-19991 .

Capítulo 1
Una formación orientada por la demanda



12

En América Latina, en particular, este informe señala que la mejora de los
indicadores de producción y el crecimiento global del 5% alcanzado en 1997,
no han incrementado el empleo. La OIT resalta que el desempleo en la región
aumentó entre 1991 y 1996, para alcanzar el 7,4% en 1997. Al analizar los
datos correspondientes a cada uno de los países de la región latinoamericana,
se observa que entre aquellos que tienen las tasas más altas de desempleo, el
porcentaje promedio prácticamente se duplica, alcanzando en 1998 el 15,4%
en Panamá, el 15,2% en Colombia, el 13,2% en Argentina y Barbados respec-
tivamente2 .

El crecimiento alentador, pero desigual tanto en América Latina como en
otras regiones del mundo, da cuenta de la faz positiva de la mundialización y
el progreso tecnológico: nuevas oportunidades para el desarrollo económico y
expansión del empleo. De forma contradictoria, estas tendencias generaliza-
das revelan problemas comunes a todos los países porque aun cuando el siste-
ma económico genere muchos puestos de trabajo, éstos difícilmente podrán
ser ocupados por trabajadores que no cuentan con la formación adecuada.

El informe de la OIT opina que «(...) La competencia cada vez más enco-
nada y los cambios económicos que trae consigo la confluencia de la integra-
ción económica mundial con los adelantos técnicos pueden engendrar inesta-
bilidad y dificultades en lo tocante a mantener la empleabilidad de una gran
parte de la población activa de un país. (...)» y más adelante señala que «(...)
El nivel y la calidad de los trabajadores de un país son hoy los factores decisi-
vos para aprovechar las oportunidades y para reducir al mínimo los costos
sociales (...)».

Estos comentarios ponen en evidencia dos cuestiones: el aumento de la
vulnerabilidad del empleo y la necesidad de recursos humanos calificados
para contrarrestar o disminuir esa vulnerabilidad y problema social. De modo
que, en el camino hacia una economía más abierta, el escenario de la forma-
ción y desarrollo de recursos humanos adquiere una importancia estratégica3 .

Esta importancia radica justamente en la estrecha vinculación entre desa-
rrollo económico y tecnológico de los países y la inversión en educación y
formación. Sin duda, entre otros factores, «(...) las calificaciones son cada vez
más decisivas para determinar la empleabilidad de un individuo y, en un
macronivel (...) la competitividad de un país» de acuerdo al informe de la OIT.
Es decir que, el aumento en los niveles de educación y formación son necesa-
rios tanto para una inserción en el mercado de trabajo como para obtener ma-
yores grados de productividad, competitividad y movilidad laboral y social4 .
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Esa misma vinculación entre crecimiento económico, competitividad y
empleo se concreta a nivel de las políticas activas del mercado de trabajo
siendo la formación continua uno de los ejes clave. No es casual entonces que,
especialmente en la últimas décadas, los países más avanzados hayan destina-
do buena parte de sus recursos a revisar sus sistemas educativos y de forma-
ción.

3. Presiones sobre las instituciones de formación

Los procesos de revisión y de reforma de las ofertas de formación tienen
que ver fundamentalmente con dos vectores relacionados entre sí: el concepto
global de la acción de formación y la necesidad de una permanente adecua-
ción de los recursos humanos a las necesidades del sistema productivo.

El concepto global de la acción de formación se presenta directamente
ligado al de empleabilidad (capacidad de acceder y ocupar un empleo), por-
que la formación asume un rol preventivo en el diagnóstico de necesidades y
tiene una finalidad definida: la inserción-reinserción en el mercado laboral.

En concomitancia con ello, los modelos cambiantes de competitividad y
de progreso tecnológico reclaman, cada vez de forma más notoria, competen-
cias más flexibles y adaptables. El mundo laboral actual requiere trabajadores
polivalentes, con capacidad de adaptación, de relación y de creatividad.

En otras palabras, la necesidad de una permanente adecuación y adapta-
ción a los procesos de innovación tecnológica y organizacional por parte de
las empresas y los trabajadores, exige una respuesta a nivel formativo5 .

Se trata de una formación que proporcione no solo los instrumentos para
ingresar en el mercado de trabajo, sino también las capacidades para transitar
todos los pasajes que sean necesarios entre diferentes empleos y exigencias
laborales.

Además, el sector productivo y los trabajadores que gozan de una cierta
estabilidad requieren mantenerse al compás de los cambios para sobrevivir
competitivamente, por lo tanto, necesitan actualizar en forma permanente sus
competencias.

En este escenario, la formación continua constituye la vía apropiada para
alcanzar los perfiles profesionales requeridos y adecuarse a los estándares de
competencia siguiendo la evolución del mercado de trabajo.
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Es conveniente tener presente que la demanda de este tipo de formación
no llega sólo de quienes se mueven en el mercado de trabajo formal sino,
también, de quienes «navegan» en el mercado informal entre diversos inten-
tos de tener un empleo por cuenta propia.  Se demanda, entonces, una forma-
ción que contribuya además al desarrollo de capacidades que permitan el des-
empeño de actividades más rentables y de mayor calidad en vistas de desen-
volver en forma autónoma la iniciativa empresarial.

Estos son los vectores que, en los últimos años, ha preconizado el mundo
político ubicándolos en el foco de las políticas de formación6  y empleo y
promoviendo su inscripción en proyectos formativos. Así, el paradigma «for-
mación-empleo-formación-trabajo-formación» pasa de ser principio a ser al
mismo tiempo un desafío y un objetivo de las instituciones de formación.

Los procesos de revisión y de reforma de los sistemas de formación se
sustentan en este paradigma. Procesos que consisten en elevar la calidad de
los servicios de formación, vincularlos con mayor eficiencia al desarrollo pro-
ductivo, científico y tecnológico y encaminarlos a atender de manera más
oportuna y relevante la demanda de los distintos sectores.

Atender paralelamente todos los requerimientos conlleva a definir las
variables que ejercen presión sobre las instituciones y formadores. En el cua-
dro n°1 se pueden apreciar las variables principales que están presentes tanto
en la formulación de políticas institucionales como en la gestión global de la
formación, en la ejecución de proyectos específicos así como las distintas
alternativas metodológicas y de evaluación que se adopten.

Estas variables constituyen una presión constante y exigen a los sistemas
de formación la adopción de nuevas modalidades de actuación que indiquen:

! la forma de inserción de la institución de formación en el tejido del con-
texto local;

! los tipos de relaciones que establece con otros servicios y con los diver-
sos sectores sociales y productivos;

! la autonomía de funcionamiento y/o sus lazos de dependencia;
! el grado de equilibrio entre las presiones externas e internas de la institu-

ción;
! la calidad de los servicios formativos;
! el funcionamiento interno.
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El conjunto de estos elementos reflejará los grados de sinergía y de sintonía

de la oferta de formación con el contexto y, al mismo tiempo, la dinámica de
la estructura interna para responder a las demandas de formación.

4. El giro de los sistemas de formación hacia la demanda

Con el objeto de hacer frente a las presiones y a los múltiples desafíos
que ello significa, los sistemas de formación han dedicado un importante es-
fuerzo a la identificación de medidas y mecanismos que les permitan diseñar
e implementar una respuesta global, en términos de oferta de formación, que
refleje el abanico de demandas.

La satisfacción del amplio espectro de necesidades, que nacen continua-
mente en los sectores formales e informales de la actividad productiva con
diferentes niveles de desarrollo tecnológico es el resultado de un trabajo co-
lectivo caracterizado por una estrecha cooperación entre los interlocutores
sociales y por estructuras y modalidades de gestión flexible para responder a
las demandas sectoriales.

Cuadro n° 1: Variables que presionan a las instituciones
y los formadores

CantidadCantidad
apropriadaapropiada

Formaci nFormaci n
polivalentepolivalente

RespuestasRespuestas
rÆpidas,rÆpidas,

oportunas yoportunas y
relevantesrelevantes

CalidadCalidad

Instituci n
formadores
Instituci n

formadores

Adecuaci nAdecuaci n
a losa los

cambioscambios

Eficiencia yEficiencia y
eficaciaeficacia Respuestas

rápidas,
oportunas y
relevantes

Calidad
Eficiencia y

eficacia Adecuación
a los cambios

Formación
polivalente

Cantidad
apropiada

Institución
formadores
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En primer lugar, es un hecho que la planificación de la formación ha
dejado de ser un asunto exclusivo de las instituciones especializadas y que ha
pasado a formar parte de un debate multisectorial entre gobiernos, organiza-
ciones de empleadores y de trabajadores y demás actores sociales.

En otras palabras, es probable que las demandas no sean satisfechas, ni
que las reformas educativas y formativas sean eficaces si no se sustentan en un
rediseño que permita integrar la planificación de la formación en políticas y
estrategias multisectoriales.

En segundo lugar, urge por lo tanto construir un puente que permita dis-
minuir y/o superar la brecha entre formación y mundo productivo. La cons-
trucción de ese puente no es función exclusiva de las instituciones de forma-
ción, sino de todos los actores sociales y organizaciones interesadas en esta-
blecer vínculos para maximizar los recursos disponibles y lograr una oferta
formativa basada en la demanda7 .

La coordinación de esfuerzos entre sectores y la adecuada asignación de
recursos para la consecución de los fines perseguidos constituye una premisa
básica para producir el giro que demanda la sociedad en su conjunto.

Trabajar en dirección al logro de estos propósitos implica:

! considerar las dimensiones y las posibles aplicaciones de una planifica-
ción de la oferta formativa orientada por la demanda, y

! adoptar y utilizar instrumentos adecuados que permitan hacer efectivas
las aplicaciones en distintas dimensiones.

¿Qué dimensiones y qué aplicaciones juegan en la oferta de programas
orientados hacia la demanda?

¿Qué instrumentos se pueden utilizar para orientar los servicios formativos
hacia una satisfacción de la demanda?

Es útil considerar las dimensiones política, económica-social y pedagó-
gica como marco de análisis, por un lado, para evaluar la pertinencia de la
oferta formativa y por otro, para contribuir a la toma de decisiones sobre la
planificación institucional de dicha oferta.
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Aunque por razones analíticas estas dimensiones se presenten por sepa-
rado, es necesario tener presente que es en la interrelación entre sus posibles
aplicaciones e instrumentos que debe ser evaluada una oferta formativa basa-
da en la demanda.

4.1 Dimensión Política

! Una premisa básica debe ser considerada en la definición de políticas
institucionales: formación para el trabajo productivo y para el desarrollo
social. Impulsar políticas en esta línea, implica planificar una formación
que consienta una inserción laboral y que al mismo tiempo contribuya al
desarrollo general del aparato productivo.

! «Garantizar» en un corto plazo un empleo al cliente de la formación u
ofrecer una capacitación permanente a quienes se encuentran trabajando,
conlleva a establecer criterios de previsión de las necesidades de forma-
ción8 . Estos criterios se basan en un continuo registro y análisis de las
corrientes de los distintos mercados de trabajo, es decir, en el estrecho
control del equilibrio entre la demanda y la oferta de trabajo. Si se efec-
túan observaciones regulares acerca de las tendencias de los mercados de
trabajo, se obtendrán señales que indiquen, de manera rápida y confiable,
hacia dónde focalizar los esfuerzos de formación, en qué medida la oferta
debe ser ampliada o reducida, cuándo y dónde han de establecerse nuevos
programas de formación y cuáles son los niveles requeridos.

! Este ejercicio de determinación de necesidades de formación no sólo debe
ser una tarea continua sino además una tarea compartida y en estrecha
colaboración entre los programadores de la formación y los planificado-
res de mano de obra, las organizaciones de empleadores y trabajadores y
el gobierno. Por otra parte, contar con información válida y compartida
sobre las necesidades de calificación derivadas de los procesos de pro-
ducción y organización, facilita la planificación de las empresas, la movi-
lidad de los trabajadores y favorece la adecuación entre oferta formativa
y demanda de competencias del mercado de trabajo.

! La concertación con los sectores económicos y sociales9  a nivel local10

junto a una oportuna identificación de necesidades de formación contri-
buyen a otorgar a la oferta formativa un carácter de flexibilidad, pertinen-
cia y relevancia.

La faceta política de la generación de la oferta formativa comporta, por lo
tanto, la participación activa de las instituciones proveedoras en distintos ám-
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ESPAÑA -FORCEM - Acuerdos de formación continua

En España, los Acuerdos de formación continua firmados por parte de las organiza-
ciones empresariales, sindicales y de éstas con el gobierno confirman la voluntad
de los agentes sociales de participar en el esfuerzo colectivo de consolidar un siste-
ma de formación continua innovador y de calidad que responda a las verdaderas
necesidades de las empresas y trabajadores de ese país.

El Acuerdo Nacional de formación continua, firmado en 1992 y renovado en 1996,
regula y establece la estructura técnica y organizativa del Subsistema de formación
continua, sustentado sobre el diálogo social y la responsabilidad directa de los pro-
pios protagonistas de la actividad económica: trabajadores y empresas, configuran-
do un subsistema de formación profesional continua más abierto, participativo y
transparente.

El acuerdo tripartito, suscrito en las mismas fechas por las citadas organizaciones y
el gobierno, dispone la estructura jerárquica y financiera del subsistema. Su reno-
vación en 1996 le dota de una normativa más amplia y completa, con el fin de
integrarlo en el Sistema Nacional de formación profesional en España.

Las organizaciones firmantes del Acuerdo Nacional de formación continua (CEOE,
CEPYME, CC.OO, UGT y CIG) constituyeron en mayo de 1993 la Fundación para
la Formación Continua (FORCEM), que es la entidad encargada de impulsar y
difundir la formación continua entre empresas y trabajadores, y de gestionar las
ayudas a la formación continua, y realizar su seguimiento y control técnico.

• El Acuerdo Nacional de formación continua articula en los ámbitos de empre-
sa y de sector, con carácter general, el tratamiento de la formación profesional
como responsabilidad de los agentes sociales.

Los acuerdos se basan en un modelo paritario y sectorial:

• Su naturaleza paritaria se articula por la actuación de las Comisiones Paritarias
como órganos decisorios y decisivos en la constitución del modelo.

• Su carácter sectorial, con participación de los territorios, se organiza en torno
a los diferentes sectores de actividad económica, constituyéndose Comisiones
Paritarias Sectoriales y Comisiones Paritarias Territoriales.

bitos, ya sea como miembros de observatorios de mercado de trabajo o como
actores en la concertación entre los distintos sectores, por ejemplo, en comités
consultivos entre empleadores y trabajadores. Esta participación permite a las
instituciones perfilar una visión acerca de su posicionamiento y su función en
el contexto que presta servicios11 .

Posibles aplicaciones

Entre las aplicaciones que se derivan de la participación activa de las
instituciones se mencionan aquéllas que, a un nivel macro, tienen que ver con
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IRLANDA -Youthreach - en favor de los jóvenes

En Irlanda, organizaciones públicas y privadas se asocian para permitir a los jóve-
nes que han salido de la escuela sin diploma seguir una formación y adquirir una
experiencia profesional en centros adaptados a las necesidades de la región.

Creado en 1988, este programa combina enseñanza, formación e iniciación prácti-
ca al trabajo. Ha sido establecido en el marco de los programas de Acción 1 y 2 de
la CE para la transición de los jóvenes de la escuela a la vida adulta y profesional.

Los sesenta y un centros Youthreach creados en Irlanda forman cada año a 2.450
jóvenes.

Los estudiantes en prácticas de Youthreach identifican sus potencialidades y se sir-
ven de ellas como punto de partida de su aprendizaje, para que puedan salir de una
situación de fracaso y hacerse cargo de su destino. El núcleo de la formación está
centrado en las competencias básicas, e incluye disciplinas como carpintería,
hostelería e informática. Las técnicas de comunicación ocupan un lugar central en
la formación dada, y se hace hincapié en las aptitudes que todavía no figuran en los
programas de enseñanza tradicional, como la capacidad de emprender.

Youthreach ayuda a los jóvenes a insertarse en el mercado laboral gracias a un
planteamiento asociativo que reúne a los organismos de enseñanza y formación, así
como las agencias de promoción de las empresas y el mundo de los negocios. Los
formadores son trabajadores sociales, monitores juveniles, profesores de forma-
ción profesional y otros participantes procedentes de empresas. La iniciación prác-
tica al trabajo se realiza en estrecha colaboración con el sector de las artes y la
cultura.

Esta combinación de enseñanza, formación y desarrollo de la empresa a distintos
niveles - financiación, formación y experiencia profesional - garantiza el mejor
partido de las cualificaciones y los recursos de las comunidades locales.

la generación de la oferta formativa y las que se refieren a las posibles o nece-
sarias modificaciones en la estructura organizativa y de funcionamiento
institucional para ofrecer programas ajustados a los requerimientos locales.

➲ La determinación de los órdenes de magnitud de las distintas categorías
de recursos humanos que es necesario formar en los sectores público y
privado, en las áreas urbana y rural.

➲ La diversificación de la oferta formativa en función del diferente grado
de desarrollo tecnológico de los sectores productivos.

➲ La respuesta a una amplia gama de usuarios: capacitación complementa-
ria de técnicos y mandos medios; trabajadores de empresas; formación
de micro y pequeños empresarios y formación pre-ocupacional.
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➲ La determinación y cuantificación de los insumos en términos de estruc-
turas de formación, personal, equipos y financiamiento necesarios para
emprender las actividades de formación que deben satisfacer las necesi-
dades identificadas.

➲ La desconcentración de funciones técnicas y la descentralización de re-
cursos operativos para responder a las señales del mercado en plazos bre-
ves y de acuerdo con las necesidades que manifiestan las diferentes ocu-
paciones y actividades económicas a nivel local12.

➲ La definición de los contenidos así como las modalidades de formación
apropiadas.

Instrumentos

Entre los posibles instrumentos13  que contribuyen a que los distintos sec-
tores trabajen de manera mancomunada, se encuentran los siguientes:

➲ Informes periódicos sobre situación y tendencias del mercado de trabajo.

➲ Informes especiales sobre problemas y temas específicos.

➲ Informes de los servicios de colocación y oficinas de reclutamiento de
personal.

➲ Estudios basados en informantes clave.

➲ Encuestas selectivas de rotación de empleo.

➲ Análisis de los avisos de vacantes.

➲ Estudio de seguimiento de egresados.

➲ Organización de grupos de trabajo (autodiagnóstico de necesidades espe-
cíficas, ej. microempresarios).

➲ Suscripción de convenios con usuarios específicos (acuerdo directo insti-
tución-empresa).

➲ Creación de comités consultivos.

Los siguientes ejemplos (cuadro n°2) muestran las relaciones entre algu-
nas de las dimensiones, sus posibles aplicaciones e instrumentos.

En síntesis, la institución de formación forma parte del tejido productivo
y social en el que se sitúa, por tanto, la interrelación y la concertación entre
sus distintas partes es un aspecto central para la circulación de información, la
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Cuadro n° 2: Dimensión política de la oferta de formación:
ejemplos

coordinación de esfuerzos, el monitoreo, la retroalimentación de los distintos
sectores y la aplicación efectiva de la formación.

La información del mercado de trabajo es uno de los puntos de partida y
un insumo primario para la formulación e implementación de políticas y es-
trategias operativas, la asignación de recursos, la programación de cursos y la
evaluación del sistema de formación.

4.2 Dimensión económico-social

Flexibilizar la oferta de formación y responder a la demanda de los dis-
tintos sectores significa tener capacidad para captar y analizar la información
del mercado de trabajo y generar una oferta de formación oportuna, pertinente
y coherente con las necesidades de formación detectadas a nivel local14.

Captar, procesar y analizar la información del mercado de trabajo impli-
ca facetas de orden financiero y social.

DIMENSIONDIMENSI N APLICACIONAPLICACI N INSTRUMENTOINSTRUMENTO

Creaci n de comitØs
consultivos

Estudios de
seguimiento de

egresados

Informes
peri dicos sobre

tendencias del
mercado de trabajo

Determinar
cantidad de

recursos humanos

Desconcentrar las
funciones tØcnicas y

descentralizar
recursos operativos

Diversificar la oferta
y responder a los

usuarios

Concertaci n con
sectores

econ micos y
sociales

Registro continuo
de las necesidades

de formaci n

Previsi n de las
necesidades
de formaci n

DIMENSIÓN APLICACIÓN INSTRUMENTO

Previsión de las
necesidades

de formación

Registro continuo
de las necesidades

de formación

Concertación con
sectores económicos

y sociales

Determinar
cantidad de

recursos humanos

Desconcentrar las
funciones técnicas

y descentralizar
recursos operativos

Diversificar la
oferta y responder

a los usuarios

Informes periódicos
sobre tendencias

del mercado
de trabajo

Estudios de
seguimiento de

egresados

Creación de
comités

consultivos
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REINO UNIDO
Glasgow Works - Mercado del empleo intermedio

Glasgow Works es un ejemplo de cómo pueden utilizarse los subsidios de desem-
pleo para crear empleos para desocupados desde hace mucho tiempo que además
resulten útiles a la ciudad y a sus habitantes.

Glasgow Works es una iniciativa que se inscribe en la estrategia de renovación de
Glasgow, en la que participan todos los organismos de esta ciudad. Se trata de una
forma de enfocar el mercado del empleo intermedio con vistas a la reinserción laboral
de los desocupados desde hace mucho tiempo. La iniciativa está basada en una com-
binación de instrumentos: ayuda al empleo y a la formación y apoyo personalizado.

Glasgow Works financia en parte sus gastos de formación y de proyectos por medio
de los subsidios de desempleo que se pagan habitualmente a los desocupados que
participan en el programa nacional de Formación en el trabajo (Training for Work,
TfW). A los subsidios legales por desempleo se añade un subsidio adicional de
formación. Estos recursos, que son «transferencias de prestaciones», son completa-
dos por un subsidio del FSE, la otra principal fuente de financiación de los proyectos.

Para reintegrar a los desocupados desde hace mucho tiempo, Glasgow Works reali-
za un seguimiento permanente. Así, todos los nuevos participantes se benefician de
un balance y asesoría individuales antes de iniciar el programa. Reciben asimismo
una formación en desarrollo personal, que les permite aprender cómo sacar el me-
jor partido de la experiencia que adquirirán en el marco del programa. O, lo que es
lo mismo, aprenden a aprender. Este aprendizaje facilita la adquisición de compe-
tencias clave que son las que más interesan a los empresarios, como el trabajo en
equipo, la resolución de problemas, la adaptabilidad, la aptitud para comunicar y el
uso de técnicas informáticas. Se facilitan evaluación y asesoría personalizadas mien-
tras dura el proyecto, tiempo durante el cual estas personas tienen la posibilidad de
recurrir a la ayuda de un consejero o tutor.

Uno de los elementos esenciales es la implicación total de las principales organiza-
ciones del territorio. La Agencia de Desarrollo de Glasgow dirige un vasto
partenariado que reúne a las autoridades locales, la Scottish Enterprise, los Servi-
cios de Empleo, y el Congreso de los Sindicatos Escoceses. La agencia aporta un
respaldo político y financiero importante. En este marco operan asociaciones loca-
les más limitadas, constituidos por un abanico de operadores de formación, agen-
cias de renovación local, empresas privadas y asociaciones. Estas asociaciones lo-
cales son sostenidas por un equipo de cuatro agentes de desarrollo, provisional-
mente comisionados por la Agencia de desarrollo de Glasgow. Este equipo asiste a
las asociaciones locales en la formulación de ideas de proyectos, los asesora y les
informa sobre las normas de funcionamiento, financia sus proyectos y procede al
control y la evaluación. Este procedimiento, articulado en tres niveles - colabora-
ción global, equipo central, colaboración local - asegura el apoyo y el control polí-
ticos y financieros y la ayuda administrativa; un planteamiento coordinado de las
acciones locales que reflejan las necesidades y las potencialidades del nivel local.
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! Disminuir los costos elevados de la formación es un propósito tanto de
las instituciones que entregan el servicio como de quienes lo requieren.
Los costos del proceso de recolección de datos, su procesamiento y aná-
lisis son, por cierto, elevados. Por tanto, se hace necesario el aprovecha-
miento de la información disponible. Para ello, las instituciones de for-
mación deben trabajar con los diferentes organismos y agencias especia-
lizadas productoras de información del mercado de trabajo a los efectos
de utilizar los datos en la planificación de sus servicios formativos.

! La faceta social de la generación de la oferta se vincula con la integración
de diversos ámbitos de concertación e interrelación con el sector produc-
tivo. El trabajo en estos ámbitos contribuye a la circulación del flujo de
información y a la construcción de un marco de referencia en el que con-
vergen las imágenes, expectativas y demandas concretas que cada sector
tiene en torno a la formación.

! En el diseño e implementación de la oferta, las instituciones se ven frena-
das por su propia capacidad instalada, en términos de recursos humanos,
materiales y financieros. En relación con este punto, orientar la oferta
hacia la demanda, implica entre otras cosas, una apertura de la institución
hacia el entorno y acordar con otras instituciones y empresas la utiliza-
ción de recursos para el logro de objetivos compartidos. Se trata con ello
de superar las limitaciones de la capacidad instalada y ofrecer una varie-
dad de alternativas para implementar los programas, proporcionando al
mismo tiempo más oportunidades de acceder a la formación.

! Por otra parte, la apertura hacia el entorno conlleva a buscar la optimización
de los recursos, lo cual redunda en la eficiencia que puede lograrse en los
procesos de aprendizaje. Así en la planificación operativa de la oferta se
reflejan la demanda y la distribución presupuestaria.

Glasgow Works focaliza su atención en proyectos que no sólo procuren una expe-
riencia profesional válida a los parados participantes sino que tiendan también a
mejorar la calidad de la vida y a fortalecer la economía de Glasgow. Glasgow Works
pone todo de su parte para que los empleos creados no sustituyan a empleos exis-
tentes. Entre los proyectos podemos citar: el teatro (se montan obras en las escuelas
sobre temas como la droga, la delincuencia y las representaciones han desemboca-
do en la formación de una compañía de teatro profesional); la reparación de mate-
rial eléctrico (reparación de heladeras y lavadoras destinados a la venta) la instaura-
ción de agentes municipales del centro de la ciudad (formación de guías o guardas
para el centro de la ciudad).
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BÉLGICA
NewAG - La profesionalización de una actividad tradicionalmente femenina

Los proyectos demuestran que cuando se explota el potencial de creación local de
empleo en combinación con la formación y la experiencia profesional, se puede
sintonizar con las necesidades del mercado y ayudar a los grupos desfavorecidos a
acceder al empleo.

A principios de los años 90, un centro del FOREM (Instituto comunitario y regio-
nal de formación profesional y empleo en Valona) en Lieja constata que los directo-
res de casas de reposo solicitan con mucha frecuencia un perfil profesional corres-
pondiente a una persona capaz de asistir a las personas de edad en todos los actos
de su vida diaria. Existe una verdadera escasez de personal cualificado, y para las
mujeres que desean elegir esta orientación, la oferta de formación tanto inicial como
continua es limitada.

El centro de Lieja se asocia entonces a la federación sectorial de empresarios
FEMARBEL, y a otros actores afectados por la problemática con el fin de intentar
ajustar la oferta a la demanda. Una formadora del centro se convierte en Jefa de
Proyecto. Se firman convenios de colaboración. Las organizaciones locales de los
interlocutores sociales aprueban la iniciativa. Además de los medios aportados por
los socios, la acción es financiada por el programa europeo NOW y el Fondo Na-
cional para el Empleo. Los socios obtienen resultados: las autoridades públicas
reconocen la cualificación profesional de Auxiliar geriátrico y se elabora y valida
un programa de formación continua mediante un proyecto piloto en 1993 y 1994.
La experiencia es concluyente: las 48 personas que terminan la formación encuen-
tran empleo. Este nuevo programa es adoptado más tarde por centros de formación
de adultos que lo reproducen a mayor escala.

Posibles aplicaciones

Algunas de las aplicaciones que conlleva el trabajo conjunto con los dis-
tintos sectores son las siguientes:

! La apertura a un diálogo continuo en la búsqueda de un conocimiento
más directo de las necesidades específicas del espectro de usuarios15 .

! La coordinación de esfuerzos para difundir y aprovechar la información
del mercado de trabajo (oferta y demanda de mano de obra) y los progra-
mas de formación existente en el mercado de la formación.

! El reflejar con rapidez en la planificación operativa de la formación los
cambios que ocurren en los procesos productivos y sociales.

! La definición de estrategias metodológicas para aumentar la eficacia de
la formación.
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! La elaboración de planes de pasantías en la empresa para docentes y par-
ticipantes de la formación.

! La evaluación de la capacidad y eficiencia del sistema para responder a la
demanda de recursos humanos competentes16 .

! El monitoreo conjunto de los programas y cursos de formación.

! La identificación de recursos humanos, materiales y financieros en la ins-
titución y otras organizaciones y empresas.

! La apertura, reducción, sustitución o cancelación de cursos, especialida-
des o carreras.

! La reducción de matrículas de ingreso por cursos o especialidades.

! El ajuste de la planta de personal y en la infraestructura.

! La reasignación de recursos.

Instrumentos

Entre los instrumentos idóneos para trabajar en esta línea se encuentran:

➲ Acuerdos con los sectores productivos.

➲ Acuerdos de participación en la supervisión y evaluación de la formación.

➲ Creación de comités consultivos entre las instituciones de formación y
las empresas.

«El control público de la calidad de la formación profesional en Alemania,
Francia e Inglaterra»

« ...Dentro del sistema formativo dual alemán, el fomento de los centros formativos
empresariales constituye la intervención estatal más importante como apoyo a la
garantía de calidad... En el sistema escolar francés... las diferentes relaciones de las
diversas escuelas con las empresas locales dan lugar a oportunidades también dis-
tintas en cuanto a fondos complementarios de financiación... En Inglaterra, los
ofertores formativos compiten entre sí en los mercados de la formación por los
fondos estatales... Para mejorar su calidad formativa y su competetividad, los cen-
tros formativos pueden crear asociaciones entre sí y especializarse en la impartición
de determinadas unidades examinables, en función de sus recursos correspondien-
tes».
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➲ Establecimiento de negociaciones con empresas, organizaciones u otras
instituciones educativas para la utilización de recursos humanos, el apro-
vechamiento de equipos, maquinarias, medios didácticos.

➲ Conformación de equipos multidisciplinarios.

➲ Asesoría técnica a empresas.

Veamos también aquí (cuadro n° 3) ejemplos de las relaciones entre di-
mensiones, aplicaciones e instrumentos.

Cuadro n° 3: Dimensión económico-social
de la oferta de formación: ejemplos

Resumiendo, una oferta formativa orientada hacia la demanda podrá ser
evaluada, considerando entre otras variables, la utilización oportuna y ade-
cuada de la información de mercado de trabajo y el grado de respuesta en
coherencia, relevancia, cantidad y calidad de los programas ofrecidos

4.3 Dimensión pedagógica

Las transformaciones en los procesos de producción, generan nuevos
modelos de organización y gestión del trabajo y motivan una modificación
sustancial en las características de los puestos de trabajo y en la profesionalidad.
Esta modificación se deriva también de la difusión acelerada de tecnología lo

DIMENSIONDIMENSI N APLICACIONAPLICACI N INSTRUMENTOINSTRUMENTO

Apertura de la
instituci n hacia el

entorno

Identificar recursos
humanos, materiales y

financieros

Conformaci n de
equipos

multidisciplinarios

Disminuir costos
de recolecci n,
procesamiento y
anÆlisis de datos

Coordinar
esfuerzos y

aprovechar la
informaci n

Acuerdos con los
productores de

informaci n

DIMENSIÓN APLICACIÓN INSTRUMENTO

Disminuir costos de
recolección,

procesamiento y
análisis de datos

Apertura de la
institución hacia

el entorno

Coordinar esfuerzos
y aprovechar

la información

Acuerdos con los
productores

de información

Identificar recursos
humanos, materiales

y financieros

Conformación
de equipos

multidisciplinarios
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cual demanda profesionales más calificados y provoca una disminución de
empleos y consecuentemente desempleo o subempleo.

Sea cual fuere el origen del cambio en el camino hacia innovaciones pro-
ductivas, este conlleva implicaciones para los trabajadores, los cuadros direc-
tivos de las empresas, los proveedores de formación y para las relaciones que
se establecen entre ellos, pues de cada una de las partes se generan e incorpo-
ran nuevas competencias.

Las empresas, las instituciones de formación, los trabajadores, el Estado,
han ya comenzado a adoptar un nuevo concepto: el de competencia laboral17 .
Este concepto es un desafío para todos los actores sociales.

! Para las empresas, las nuevas formas de organización del trabajo se ba-
san principalmente en el criterio de que el incremento de la calidad, pro-

Conceptos de competencia laboral y de norma de competencia laboral18

• Competencia es la capacidad de una persona para realizar una actividad, apli-
cando de manera integral y pertinente los conocimientos, destrezas y actitudes
requeridos en una determinada gama de funciones, en situaciones y contextos
definidos. Pueden ser laborales o de otro tipo (i.e. sociales).

• Una competencia laboral es una síntesis de capacidades (o competencias) bá-
sicas (e.i. de razonamiento, de expresión oral y escrita, de lectura y compren-
sión, lógico-matemáticas, valores culturales, capacidad de aprendizaje conti-
nuo), genéricas (i.e. de planificación, organización, negociación, trabajo en
equipo, control de calidad, etc., comunes a varios sectores productivos, a áreas
profesionales/ocupacionales o a áreas de competencia) y específicas (e.i. de
índole técnica vinculadas a una función productiva determinada) aplicada a la
realización de una actividad productiva.

• Las diferentes competencias laborales se pueden clasificar por niveles en fun-
ción de la variedad de actividades que comprenden, su complejidad y el grado
de autonomía con que se realizan.

• Norma de competencia laboral es una descripción del conjunto de capacida-
des (o competencias) -básicas, genéricas y específicas- que debe poseer una
persona para poder desempeñar una actividad laboral o productiva (y lograr
los resultados o productos que corresponden a esa función).

Para lograr los resultados o productos correspondientes a una actividad, la persona
que la desempeña de manera competente debe poseer una capacidad de síntesis de
los conocimientos, destrezas y actitudes que requiere la función y sistematizarlos
en situaciones reales, aunque correspondan a circunstancias (situaciones proble-
máticas) y entornos (campos de aplicación) diferentes.
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ductividad y flexibilidad puede obtenerse mediante la contribución que
son capaces de desarrollar las personas para alcanzar los objetivos que
persigue una empresa u organización.

Lograr la contribución de las personas conlleva una mayor participación
del trabajador en los procesos de decisión de la producción.

Se requiere, por tanto, trabajar en equipo, resolver problemas de produc-
ción, comprometerse con los resultados del trabajo, comunicarse con pa-
res y supervisores, formarse recíprocamente, rotar entre los puestos y
estar disponible para la movilidad profesional, cambiando el lugar geo-
gráfico de trabajo o actividad profesional.

! Para los trabajadores, estos requerimientos cada vez mayores, exigen
una preparación que les permita desempeñarse eficazmente, aprender en
forma continua de acuerdo con los intereses profesionales y las exigen-
cias de la empresa.

! Por otra parte, los cambios obligan a las instituciones de formación a
modificar sustancialmente el paradigma tradicional de formación y certi-
ficación profesional. Los ajustes a introducir se relacionan con el  diseño
e implementación de una formación que permita al mismo tiempo, mejo-
rar la inserción laboral en diferentes contextos productivos y las condi-
ciones de empleabilidad de los diversos sectores de la población.

! Requerimientos y demandas constantes para responder al enfoque de com-
petencia laboral hacen necesaria una regulación desde el poder público.
Al Estado le compete coordinar y promover la participación de los agen-
tes sociales en la definición de las normas de competencias ya que éstas
no pueden ser definidas unilateralmente por ninguna de las partes.

La acción coordinada entre los distintos actores en torno a la adopción e
implementación de sistemas de competencias laborales, contiene  a su vez
implicaciones en lo referente a la igualdad de oportunidades en el acceso a la
formación19.

Posibles aplicaciones

El desarrollo y la exigencia de competencias laborales adecuadas implica:

! Formar continuamente recursos humanos, paralelamente a la introduc-
ción de nuevas formas de organización y gestión del trabajo y de tecnolo-
gías de avanzada al proceso de producción.
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Reino Unido - Key principles to guide QCA’s work
Principios claves que guían el trabajo de QCA (traducción y adaptación)

QCA ha adoptado un conjunto de principios para ayudar a promover igualdad de
oportunidades en todos los aspectos de su trabajo para todos los estudiantes.

Existen cinco principios generales que fundamentan nuestro trabajo y nos ayudan a
promover los estándares más altos posibles de logro para todos los estudiantes.

Los cinco principios generales están sustentados por ocho principios específicos
que cubren áreas particulares de nuestro trabajo.

Los principios fundamentan el compromiso de QCA hacia la igualdad de oportuni-
dades  (QCA’s committment to equal opportunities) tal como ha sido mencionado
en nuestro mandato institucional (...); Ellos también tienen en cuenta:
• La legislación (government legislation) sobre raza, género y discapacidad;
• Iniciativas gubernamentales sobre inclusión y exclusión social; DfEE
• Legislación educativa relevante que gobierna  QCA;

Principios generales

En todos los aspectos de su trabajo, incluyendo asesoría al Gobierno, sobre cuestio-
nes relativas al currículum, evaluación, normas de competencia y calificaciones, el
QCA buscará asegurar:
i. La inclusión apropiada de todos los estudiantes en todos los niveles relevantes

de actividad;
ii. Oportunidades para todos los estudiantes de continuar y progresar;
iii. Los estándares más altos posibles de logro para todos los estudiantes;
iv. El reconocimiento de los logros de todos los estudiantes;
v. El fácil acceso de todos los estudiantes a una provisión relevante de orienta-

ción y guía.

Principios específicos

En cada una de las principales áreas de actividad, el QCA buscará asegurar:
i. En toda orientación y documentación con respecto al marco del currículum,

contenido o acuerdos sobre el curso, incluyendo las competencias clave (key
skills), se explicita cómo los diferentes requerimientos de los estudiantes se-
rán alcanzados;

ii. para proporcionar desafíos y permitir el aumento cuantitativo de estudiantes a
ser reconocidos, se brindarán oportunidades a través de todos los niveles de
evaluación del currículum nacional y el marco de calificaciones;

iii. el desarrollo de una variedad de técnicas y estrategias de evaluación que reco-
nozcan los diferentes estilos de aprendizaje y que estén libres de sesgo, ade-
cuadas al propósito y que permitan que los logros de todos los estudiantes
puedan ser demostrados de maneras apropiadas;

iv. un enfoque consistente y coherente en la oferta de acuerdos especiales para
los estudiantes con requerimientos particulares para permitirles el acceso a
evaluaciones y a demostrar su logro y comprensión en niveles relevantes;
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! Movilizar las organizaciones de trabajadores y participar en las decisio-
nes de políticas de formación para acrecentar las competencias de la fuer-
za laboral y aumentar las oportunidades de empleo.

! Elaborar y actualizar los perfiles ocupacionales.

! Elaborar currículums de formación para el desarrollo de competencias.

! Aplicar enfoques modulares de formación.

! Adoptar metodologías flexibles de formación.

! Establecer la articulación con los organismos certificadores de compe-
tencias.

! Definir un sistema normativo ocupacional de competencias laborales.

! Los grupos técnicos deben validar, aprobar, divulgar y mantener actuali-
zadas las normas de competencias laborales.

Instrumentos

La concreción de estas aplicaciones se realiza mediante instrumentos como
los siguientes:

➲ Cursos de actualización y/o reconversión

➲ Estudios permanentes de los perfiles ocupacionales.

➲ Estudio de seguimiento de egresados.

➲ Elaboración de bancos modulares de formación.

v. el desarrollo de instrumentos y medidas que permitan el progreso y el logro de
todos los estudiantes de ser incluidos en cualquier oferta de evaluación;

vi. la promoción de una buena práctica para asegurar que los estudiantes reciban
retroalimentación relevante durante y al completar cada aspecto de su trabajo,
de manera que las habilidades de auto-gestión puedan desarrollarse y que se
mantenga la motivación;

vii. que a través de su trabajo en comités o grupos de trabajo con asociados exter-
nos, los requerimientos de todos los estudiantes sean considerados en todos
los proyectos e iniciativas en relación con el currículum, la evaluación, las
normas o calificaciones ocupacionales;

viii. que los requerimientos de los estudiantes con necesidades particulares estén
representados en todas las comunicaciones externas, incluyendo consultas y
publicaciones.
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➲ Aplicación de modalidades flexibles en el diseño, gestión y evaluación
de la formación.

➲ Servicios de información y orientación profesional a nivel local.

➲ Creación de comités tripartitos que sean responsables de la determina-
ción y establecimiento de los estándares de competencias requeridos por
el mercado de trabajo.

Los siguientes ejemplos (cuadro n°4) de relaciones entre cada uno de los
elementos mencionados revelan las aplicaciones e instrumentos posibles en el
campo de las revisiones pedagógicas que los sistemas de formación están rea-
lizando o debieran considerar.

En relación con esta faceta, la aceptación del concepto de competencia
laboral, la conformación de grupos de trabajo tripartitos y la aplicación de las
normas de competencias acordadas en la formulación de la oferta formativa
constituyen una parte importante de los desafíos que enfrentan, en la actuali-
dad, la mayoría de los países latinoamericanos.

Cuadro n° 4: Dimensión pedagógica de la oferta
de formación: ejemplos

DIMENSI NDIMENSI N APLICACI NAPLICACI N INSTRUMENTOINSTRUMENTO

Estudios permanentes
de los perfiles
ocupacionales

Aplicar los curr culums
de formaci n por

competencias

Elaborar bancos
modulares y aplicar
modalidades flexible

de formaci n

Actualizar los perfiles
profesionales

Establecer articulaci n
con organismos

certificadores de
competencias

Formar continuamente
los recursos humanos

Incremento de calidad,
productividad y

flexibilidad

Sistema normativo
ocupacional

Formar para
responder a las

cambiantes
exigencias
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Formar para
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profesionales
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recursos humanos
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modulares y aplicar
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de formación

Aplicar currículums
de formación

por competencias

Estudios permanentes
de los perfiles
ocupacionales
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Finalmente, la reorientación de los sistemas de formación en la dirección
propuesta, supone, además de las dimensiones señaladas, la formulación de
políticas globales y la construcción de mecanismos financieros que faciliten
el giro hacia la generación de una oferta basada en la demanda.
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1. Introducción

Integrar la formación continua así como generar condiciones para que
ésta tenga lugar conlleva analizar una amplia gama de cuestiones que van
desde el encuadre político hasta concepciones enraizadas en la sociedad. Di-
ferentes interpretaciones sobre formación continua comparten la necesidad
de crear oportunidades de aprendizaje y de coordinar acciones para aumentar
el acceso a la formación.

En este capítulo, se presenta un panorama general sobre estas cuestiones
y la articulación entre servicios de formación flexible, servicios de informa-
ción y orientación profesional y sistemas de certificación de competencias.
Entre las estrategias de formación continua, especial énfasis se pone en los
servicios formativos flexibles, en las combinaciones posibles entre flexibili-
dad y modularización y en sus expresiones en el diseño curricular.

2. Trabajo y formación continua

Jóvenes y adultos enfrentan crecientes dificultades para insertarse o
reinsertarse en el mercado laboral tanto en condición de empleados como de
iniciar o volver a empezar un trabajo por cuenta propia. Las dificultades que
encaran son de diverso orden, muchos no poseen las competencias requeridas,
otros poseen una base técnica y experiencia pero necesitan recalificarse o re-
ciclar sus competencias. Otras personas en busca de trabajo desean adquirir
una formación que les ayude a responder a los requisitos de las empresas,
pero están desconcertados sobre los estudios adecuados que les resulten útiles
para encontrar un empleo en un corto plazo.

Capítulo 2
Formación flexible y modularización
Un dúo integrado y complementario

en la formación continua
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En otros casos, personas que tienen iniciativa para desarrollar actividades
laborales en forma autónoma, no disponen de información sobre cursos apro-
piados a sus intereses y necesidades o no detectan la necesidad de formarse
para desarrollar un trabajo por cuenta propia. Más allá de acceder o no a fuen-
tes crediticias, la ausencia de conocimientos para gestionar una micro o pe-
queña empresa conduce muchas veces al fracaso por un manejo erróneo de los
escasos recursos disponibles.

En cualquier caso, el contar con competencias adecuadas a las exigencias
actuales parece facilitar el camino hacia la empleabilidad y la ausencia de
ellas o la baja calificación parece someter a las personas a condiciones de
precariedad laboral. Si bien un conjunto de variables estructurales y coyuntu-
rales inciden en la inserción laboral de las personas, el tipo de trabajo1  que
estarían en condiciones de realizar adquiere un peso relevante en el acceso y
el mantenimiento de un puesto en el mercado de trabajo.

“Globalización, tecnologías, trabajo, empleo y empresa” - Manuel Castells

“... El nuevo tipo de trabajo se caracteriza, cada vez más, por una separación funda-
mental entre dos tipos de trabajo... Uno, es lo que llamo el trabajo autoprogramable
y, otro, lo que llamo trabajo genérico.

El trabajo autoprogramable es el que desarrolla aquel trabajador que tiene una ca-
pacidad instalada en él o ella de poder tener la posibilidad de redefinir sus capaci-
dades conforme va cambiando la tecnología y conforme cambia a un nuevo puesto
de trabajo... Se calcula que, en estos momentos, una persona que empiece su vida
profesional ahora, a lo largo de su vida cambiará, no de puesto de trabajo, sino de
profesión, más o menos cuatro veces. Lo cual quiere decir que aquellas personas
que sean capaces de redefinir lo que tienen que hacer, volver a aprender, volver a
entrar en saber cómo hacer las nuevas tareas, nunca se quedarán obsoletas.... Lo
que importa, más que unas cualificaciones, es una capacidad general educativa de
cultura general, de capacidad de asociación, de saber cuáles son las cualificaciones
que necesitas para las tareas que tienes que hacer, dónde buscarlas, cómo aprender-
las y cómo aplicarlas. Para entendernos, un nivel intelectual general, lo cual impli-
ca toda una redefinición del sistema de educación: la capacidad social de hacer
pasarelas entre el trabajo y la educación.

Junto a eso hay, lo que llamo un trabajo genérico... que es la gente que simplemente
tiene sus capacidades humanas con un nivel de educación más o menos básico; que
simplemente recibe instrucciones y ejecuta órdenes y que incluso no le dejan hacer
más que eso. Este tipo de trabajo es el que efectivamente puede ser eliminado fácil-
mente en función de una alternativa desde el punto de vista del trabajo, desde el
punto de vista de la empresa. Este trabajo genérico coexiste con máquinas y coexis-
te con trabajo genérico en otros países, es el mismo mercado de trabajo. O sea, una
empresa puede tener la opción: “O empleo a esta persona, o utilizo una máquina en
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Cierto es que todos libran una batalla por conseguir un empleo en el mer-
cado de trabajo formal o iniciar actividades por cuenta propia. En la necesidad
de sobrevivir en un mundo altamente competitivo donde los perfiles profesio-
nales y las competencias requeridas por el mercado laboral están sometidas a
mutaciones2 , se hace necesario conciliar los elementos de la ecuación “for-
mación-trabajo” y generar las condiciones para la formación continua.

Lograr la conciliación entre formación y trabajo es un triple desafío:
! Para el nivel de políticas de formación y empleo se trata de generar herra-

mientas y mecanismos legales-administrativos que faciliten superar la his-
tórica fragmentación entre los distintos niveles de educación formal entre sí y
con los de formación profesional y otras modalidades de aprendizaje infor-
mal y el empleo. Trabajar en el camino hacia la eliminación de fronteras,
conduce a articular y regular los pasajes entre uno y otro nivel de forma-
ción a través de sistemas, correspondencias, convalidaciones y certifica-
ciones3 . Estas medidas se optimizan cuando son acompañadas de la puesta
en marcha de sistemas de certificación de competencias que posibilitan a
personas que poseen competencias, certificar sus calificaciones indepen-
dientemente de la forma en que ellas fueron adquiridas.

lugar de ella, o traigo este producto producido por un obrero tailandés que me
cuesta diez veces menos”. En esa relación es donde hay una reducción de las capa-
cidades de la fuerza de trabajo de este tipo, genérica, que pierde capacidad de nego-
ciación. Para entendernos, pierde valor. Eso no quiere decir que puedan ser elimi-
nados, pero es simplemente una relación de coste y beneficio, de cuánto trabajo
genérico me hace falta en comparación con una máquina; en comparación con tra-
bajo globalizado. O, qué combinación óptima de estos tres elementos me sirve.
Ninguna empresa puede hacer un cálculo tan ajustado, pero lo hace el mercado por
la empresa...”

ESPAÑA - FORCEM - Una prioridad estratégica para el desarrollo económico

“Una formación articulada con la perspectiva de trabajo y empleo no puede limitar-
se a un período específico de la vida ni circunscribirse a una finalidad particular
(...) El concluir ciclos educativos formales, aunque éstos ofrezcan una formación
completa, no garantizan las aptitudes para hacer frente a las necesidades del siste-
ma productivo. Para el desarrollo de la aptitud para el empleo y el desempeño com-
petente en el trabajo no basta la vía de una titulación académica obtenida por los
canales tradicionales. Es necesario introducir un enfoque que valore las calificacio-
nes, con independencia de las modalidades de adquisición y estimule la formación
a lo largo de toda la vida y la adquisición continua de competencias”. Estas concep-
ciones conllevan inevitablemente una evolución de los sistemas educativos y
formativos y conducen a la superación de los límites convencionales del campo de
acción de cada uno de los niveles.
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Las modificaciones político-legales-administrativas, introducidas en mu-
chos países europeos, son indicadores de la importancia otorgada a las estre-
chas relaciones entre educación de base, formación media y superior, la vida
profesional y el aprendizaje continuo. Entre los objetivos del establecimiento
de estas relaciones se encuentra el de ofrecer tanto a trabajadores ocupados
como a los desempleados, las oportunidades de continuar su formación a lo
largo de su vida profesional, así como el reducir los obstáculos de la movili-
dad a nivel nacional y transnacional y mantener la flexibilidad en la fuerza de
trabajo4.

Al respecto, las directivas y recomendaciones generales de la Unión Eu-
ropea sobre la formación continua conforman el cuadro a partir del cual los
países miembros desarrollan estrategias y “dispositivos según un enfoque
paritario de discusión, negociación e incluso gestión de problemas de forma-
ción entre los interlocutores sociales”.5

ITALIA - Patto per lo Sviluppo e l’Occupazione, Allegato 3: Gli interventi nel
campo del sistema integrato di istruzione, formazione e ricerca Pacto para el desa-
rrollo y la ocupación, Anexo 3: Las intervenciones en el campo del sistema integra-
do de instrucción, formación e investigación (traducción y adaptación).

(...)

2. Sistema escolar

La obligación de formarse hasta los 18 años, en la óptica de un sistema de forma-
ción continua, exige en primer lugar el potenciamiento y la calificación de la for-
mación básica asegurada por la escuela.

Con este fin el Gobierno se compromete a activar todas las intervenciones tendien-
tes a reformar la escuela en las siguientes facetas:

♦ finalización de los procesos de autonomía escolar (... art. 21 della legge 59/
97...);

♦ definición de un sistema nacional de evaluación, autónomo e independiente
respecto a la Administración;

♦ aprobación (...) del diseño de ley sobre la extensión del período de obligatorie-
dad escolar en la perspectiva de la extensión de la obligación a 10 años de
escolaridad y a la introducción de la obligación hasta los 18 años.

♦ rápida redefinición, a la luz también de las nuevas normas sobre la obligatorie-
dad, del diseño de ley sobre el reordenamiento de los ciclos escolares;

♦ compromiso por una eficaz e innovadora acción por el derecho al estudio de
los jóvenes y de los adultos en condición de desventaja, a partir del acceso a
todos los niveles de instrucción y de formación, y mediante un sistema de
becas de estudio y el apoyo para libros, comidas, transporte, etc.;
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(...) El Gobierno se compromete a sostener, con medidas adecuadas de financiamiento
y organización, proyectos específicos e integrados para la reducción de la tasa de
abandono (...) y a efectuar acciones de monitoreo, asistencia y apoyo al proceso de
autonomía actual.

(...)

3. Reestructuración y calificación de los sistemas formativos

(...) La implementación del sistema de acreditación de las estructuras formativas y
de la certificación de las competencias, (come previsto dall’art. 17 della L. 196/97
e dal Regolamento attuativo), son indispensables para efectivizar la oferta integral
de formación, sobre todo en la perspectiva de la obligatoriedad hasta los 18 años.

(...)

4. Pasantías y prácticas formativas

 (...) El Gobierno y las partes sociales concuerdan sobre la necesidad de extender
las prácticas formativas en todos los itinerarios de instrucción y formación, como
instrumento indispensable para el enlace entre formación y trabajo, según la moda-
lidad establecida por el art. 18 de la ley 196/97 (...) (proyectos formativos acorda-
dos entre la estructura formativa y la empresa, tutorías, involucramiento de las ins-
tituciones y las partes sociales).

5. Formación para las profesiones más calificadas

(...) Gobierno y partes sociales acuerdan que la oferta formativa destinada a los
jóvenes y trabajadores, ocupados y no ocupados, debe recalificarse y ampliarse
sobre la base de las orientaciones y experiencias consolidadas en el ámbito europeo
e internacional.

(...) Formación superior integrada. El Gobierno se compromete, por lo tanto, a cons-
truir el nuevo sistema de Formación Superior Integrada (FIS) - dirigido a investir y
a innovar en el sistema de los diplomas universitarios, en la instrucción escolar
posdiploma y en la formación profesional así como en su interior, a desarrollar y
consolidar el nuevo canal de Instrucción y Formación de Técnico-Superior (IFTS),
sobre la base del documento aprobado en la Conferencia Estado-Regiones en la
reunión del 9 de julio 1998, ya acordado con las partes sociales.

La construcción de este nuevo canal formativo debe consentir a ampliar y articular
fuertemente la oferta de formación para los cuadros técnicos de media y alta califi-
cación, con una fuerte base cultural y competencias profesionales de calidad, a
través de la integración entre formación-instrucción-trabajo, como sucede en otros
países europeos.

La experimentación del IFTS, que se encaminó en el 1998, prosigue y es potencia-
da en el 1999, (...) se deberán aplicar las reglas del sistema de integración ya sea en
lo referente a las actividades focalizadas, la definición de las normas y monitoreo
como en relación con la evaluación y la certificación integral de las competencias
adquiridas y los créditos formativos expedidos por los diversos segmentos de los
sistemas de instrucción y formación, y en el mundo del trabajo con validez en el
ámbito nacional y reconocible también en el ámbito europeo.
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! Para las empresas y las instituciones formativas se trata de superar el
obsoleto divorcio entre el mundo de la educación-formación y el produc-
tivo generando vínculos y estrategias que promuevan y favorezcan la con-
vivencia entre formación y trabajo6. La articulación y cooperación (tal
como se señaló en el primer capítulo) entre ambos mundos, con base en
el intercambio de información y formación entre instituciones de investi-
gación, empresas y establecimientos formativos, a nivel regional y local
es de capital importancia para fortalecer la capacidad de aprender de for-
ma continua7 . Este tipo de relaciones posibilita, al mismo tiempo, la crea-
ción de empleos con el valor agregado potencial de poder ser combinadas
con el desarrollo de políticas tendientes a integrar los sectores más vulne-
rables de la población.

La formación continua en la empresa:
tendencias en las empresas europeas Stahl Thomas

“La formación continua dentro de la empresa se convierte (...) en un factor estraté-
gico de la política empresarial, (...). La necesaria integración del desarrollo
organizativo y el desarrollo del personal en las nuevas culturas empresariales se
lleva a cabo mediante métodos de integración de la formación y el trabajo dentro de
la empresa. Este punto de intersección de dos sistemas referenciales (el trabajo y la
formación) se extiende y aprovecha sistemáticamente cada vez más (...) como fuente
de innovaciones”.

! Para los individuos/la sociedad: romper la dicotomía de estudiar, por un
lado, y por el otro, trabajar. Para algunos se trata de superar la enraizada
perspectiva que uno es primero y el otro después, porque el estudio tiene
lugar cuando se es joven y lo que se aprende sirve para toda la vida. Para
otros, se trata de superar la visión que es difícil la convivencia de forma-
ción y trabajo. Cualesquiera que sean las posiciones, los estudios consta-
tan que la propensión a continuar actualizándose durante la vida profe-
sional, predomina entre quienes ya poseen un punto de partida educativo
alto, cuya ubicación laboral es en puestos gerenciales, mandos interme-
dios, técnicos y personal no manual. Mientras que los trabajadores me-
nos calificados, aún cuando estén conscientes de la necesidad de actuali-
zarse, les resulta difícil, por una parte, contar con información adecuada
sobre lo que se requiere en términos de competencias y lo que se ofrece
en términos de formación. Por otra parte, el pensamiento acerca de que si
las personas invierten más en formarse y actualizarse, mayores serán las
oportunidades para lograr una realización personal y para avanzar en la
vida laboral, no es siempre valorado por los trabajadores de baja califica-
ción. Pese al esfuerzo de las organizaciones sindicales en propugnar, im-
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pulsar y poner en marcha la formación continua entre los/las trabajado-
ras, persiste entre éstos poca confianza en la formación como instrumen-
to de promoción profesional, de negociación individual o colectiva, de
búsqueda de un nuevo empleo o como un antídoto real contra el desem-
pleo8.

Concepciones sociales, dudas sobre la utilidad de continuar formándose,
vínculos entre el mundo productivo y el de la formación y articulación entre
niveles y tipos de educación/formación forman parte de un tronco común des-
de cuya raíz se intenta internalizar o institucionalizar el concepto de forma-
ción y/o aprendizaje continuo.

3. ¿De qué se trata la formación continua?

Mientras que algunos reducen la formación continua a cursos, semina-
rios que responden a necesidades laborales, otros tienden a referirse a aquélla
en un sentido más abarcativo. Quienes hablan de formación continua en un
sentido estricto del concepto, consideran que ésta tiene lugar a través de una
serie de acciones de enseñanza-aprendizaje intencional dentro y fuera de una
empresa. Desde esta óptica, quedan excluidas las acciones de aprendizaje in-
formal que el adulto realiza para responder a necesidades de orden personal/
profesional y que tienen que ver con un mejor y más satisfactorio uso del
tiempo libre.

En un sentido amplio del concepto, la formación continua integra proce-
sos de aprendizaje que están vinculados al trabajo y a la vida personal. Por lo
tanto, abarca acciones intencionales e informales, y ambos tipos de formación
merecen reconocimiento, sobre todo cuando son certificados.

A pesar de la valoración positiva y de las múltiples ventajas de la forma-
ción intencional integrada en el trabajo, no podemos dejar de considerar que
entre algunas de sus limitaciones, las personas no ocupadas son excluidas de
este tipo de formación. De allí que, el reconocimiento de competencias adqui-
ridas por otras vías abren la posibilidad a las personas de balancear las oportu-
nidades para lograr una mejor inserción y de incluirse en otras modalidades
formativas formales e informales.

Entre el sentido estricto y amplio de la formación continua se han origi-
nado una gama de definiciones y especificación de sus finalidades que asu-
men particularidades de acuerdo al enfoque y contexto en el que fueron for-
muladas9.
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ESPAÑA - FORCEM - Definición de formación continua

Se entiende por formación continua “el conjunto de acciones formativas que desa-
rrollen las empresas, los trabajadores o sus respectivas organizaciones, dirigidas
tanto a la mejora de competencias y cualificaciones como a la recualificación de los
trabajadores ocupados, que permitan compatibilizar la mayor competitividad de las
empresas con la formación individual del trabajador”.

“Las funciones básicas de la formación continua establecidas en la Resolución del
Consejo de las Comunidades Europeas sobre formación profesional permanente (5
de junio de 1989) y recogidas en el II Acuerdo nacional de formación continua son:
♦ Adaptación permanente a la evolución de las profesiones y del contenido de

los puestos de trabajo y, por tanto, mejora de las competencias y cualificaciones
indispensables para fortalecer la situación competitiva de las empresas y de su
personal.

♦ Promoción social que permita a muchos trabajadores evitar el estancamiento
en su cualificación profesional y mejorar su situación.

♦ Prevención para anticipar las posibles consecuencias negativas de la realiza-
ción del mercado interior europeo y para superar las dificultades que deben
afrontar los sectores y las empresas en curso de reestructuración económica o
tecnológica”.

Desde esta conceptualización, se indica que “la finalidad de la formación continua
es, por tanto, la de procurar que las empresas y los trabajadores puedan adaptarse
permanentemente a las nuevas necesidades de producción y de cualificación que se
derivan de la interacción entre competitividad, innovación tecnológica y cambios
en las prácticas de trabajo (...) La formación continua es un activo esencial para el
desarrollo económico (...) La formación continua potencia, entre otros valores, la
capacidad de adaptación, contribuyendo al aumento de la riqueza individual y co-
lectiva. La adaptación industrial ejerce un enorme impacto sobre las cualificaciones
de la población activa. Exige entender la cualificación no como un saber especiali-
zado válido para toda la vida, sino además como la disposición permanente para
aprender durante toda la vida laboral: aprender a aprender a adaptarse a los cam-
bios (...)”.

La siguiente es una definición que condensa, bajo el título de “aprendiza-
je durante toda la vida” o “aprendizaje continuo”, las necesidades de los indi-
viduos y los procesos de aprendizaje que tienen sentido para ellos en cual-
quier circunstancia, sin especificar el contexto social en el que se aplica.

Lifelong learning, Longworth Norman, Davies W. Keith10

“Aprendizaje durante toda la vida” o “Aprendizaje continuo” consiste en “el desarro-
llo del potencial humano a través de un proceso de apoyo continuo que estimula y
pone en manos de los individuos la capacidad para adquirir los conocimientos,
valores, habilidades y actitudes que requerirán a lo largo de sus vidas y que aplicarán
con seguridad, creatividad y placer en todos los papeles, circunstancias y contextos”.
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En este caso, el énfasis en el carácter individual, está dado porque son las
personas quienes toman decisiones y es con base en sus motivaciones que se
interesan y realizan acciones de aprendizaje. Como se puede apreciar en esta
definición, el énfasis en lo individual no excluye lo social, desde la perspecti-
va del papel proveedor de las instituciones de formación, o el de las empresas
en promover la capacitación.

De acuerdo con los autores, un proceso de apoyo continuo implica una
oferta permanente de oportunidades de aprendizaje en correspondencia con la
demanda de aquellos que las requieran, independientemente de la edad o el
género.

En otras palabras, para la formación dentro o fuera de una empresa urge
la provisión de una oferta “al alcance de la mano, en cualquier momento y de
acuerdo con los requerimientos”. Una pluralidad de lugares formativos con
una variedad de opciones y metodologías y una articulación entre distintos
servicios crean condiciones para que los individuos ocupados o no, tengan las
posibilidades de ejercer su responsabilidad en la construcción y adquisición
de conocimientos, valores, habilidades y actitudes.

4. La articulación entre servicios en pos de la formación continua

Sin duda, la articulación entre diferentes niveles, sectores, organizacio-
nes y servicios en pos de la formación continua se expresa como una necesi-
dad tanto de quienes la incentivan desde las políticas, estrategias de acción y
de financiamiento de proyectos11  y programas, como de quienes intentan ad-
herir a ella.

ITALIA - progetto di formazione continua - sperimentazione di piani formativi
aziendali, settoriali e territoriali. La circolare 65/99 (traducción y adaptación)

Proyecto de formación continua - Experimentación sobre planes formativos
empresariales, sectoriales y territoriales

Ha sido publicada sobre la Gazzetta Ufficiale n. 188 del 12 agosto 1999 la Circolare
n. 65/99 del Ministerio del Trabajo y Seguridad Social a través de la cual se expresa
la intención de iniciar la experimentación de planes formativos empresariales, sec-
toriales y territoriales.

Las acciones que el Ministerio desea promover a través de esta Circular -50 mil
millones de liras de recursos destinados- representa una primera actuación de las
políticas de formación para los ocupados, ya prevista en la Ley 196/97.

Por este motivo, los proyectos se configuran como un conjunto de acciones, que se
desarrollan en el marco de los planes acordados entre las partes sociales, que contem-
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Indicadores claros a nivel de políticas de articulación aunados a alianzas
estratégicas y redes de servicios complementarios entre sí contribuyen a que
empresas e individuos seleccionen y combinen oportunidades de formación12.

plan que los planes formativos a ser financiados son acordados con las partes socia-
les las cuales deberán subscribir un documento necesariamente anexo al proyecto,
en el que deberán quedar descritas las motivaciones de la propuesta formulada.

Los planes formativos empresariales, territoriales, sectoriales además de las medi-
das específicas de formación como actualización, recalificación y reconversión,
pueden hacer previsiones sobre medidas transversales propedéuticas, como el aná-
lisis de necesidades, la orientación, el análisis de las competencias existentes, y
quienes se presentan como los ejecutores del proyecto pueden ser: empresas y su
consorcio, asociaciones temporales de empresas y entidades de formación, mien-
tras que los organismos bilaterales, territoriales y/o nacionales pueden presentar
pero no ejecutar los proyectos; sin embargo pueden proporcionar asistencia técnica
y asesoría para la elaboración y gestión de proyectos operativos particularmente
complejos.

El plan formativo deberá individualizar todas las empresas en las que los trabajado-
res destinatarios de las acciones están ocupados, empresas que deberán garantizar,
como prevé la ley 236, por lo menos el 20% del cofinanciamiento de las acciones
formativas.

ALEMANIA - Riesgos y oportunidades de la formación en el trabajo - Coordi-
nación entre las formaciones, Edgard Sauter

“(...) También la relación entre la formación integrada en el trabajo y otros tipos de
formación es importante para la política formativa. El interés por los sistemas duales
en todos los niveles de calificación, desde la formación inicial hasta la continua e
incluso para la enseñanza superior, nos muestra que la formación integrada en el
trabajo no sustituye a otros lugares y categorías de formación, pero que puede com-
plementarlos (...) en centros de formación continua como una formación integrada
en el trabajo, un aprendizaje “en-passant” (incidental) durante el trabajo y también
una formación autodirigida en el tiempo libre. Esta red de formaciones ofrecería nuevas
posibilidades para que los interesados por la formación continua configuraran “su”
propio programa de formación (...) El punto central consiste desde luego en la
combinación de aprendizajes formales e informales con el objetivo de obtener una
cualificación de formación continua o de enseñanza superior. En todos los debates
y proyectos actuales de reforma de la formación profesional o sobre la formación
permanente se expresa esta necesidad, planteándose p.e. el tema de las calificacio-
nes adicionales que debieran flexibilizar la transición de una formación inicial a la
continua (...) El proyecto alemán de Reforma de la formación profesional (BMBF
1997) prevé conceder mayor importancia en el futuro a las cualificaciones adicionales,
los módulos individuales de formación continua y las competencias adquiridas en el
proceso del trabajo, para permitir el acceso de una persona a la formación superior.”
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La coordinación entre organizaciones y servicios privados y públicos apor-
ta a crear condiciones propicias y a efectivizar una articulación entre las nece-
sidades individuales y colectivas, la demanda y la oferta del mercado de la
formación, para promover, estimular y facilitar la práctica de la formación
continua.

La coordinación a que se hace referencia es a la articulación entre los
siguientes servicios:

! servicios formativos con características de flexibilidad y disponibilidad
constante en ambientes de trabajo y fuera de ellos;

! servicios de información y orientación profesional;
! servicios de certificación de competencias.

El cuadro n° 5 muestra las relaciones que pueden establecerse entre los
distintos servicios que a continuación se detallan.

En virtud de la necesidad de sintonizar y armonizar los procesos de for-
mación con los procesos y condiciones de producción, los sistemas y servi-
cios de formación destinan esfuerzos y generan instrumentos para correspon-
der a lo requerido por los trabajadores y las empresas.

Cuadro n° 5: Articulación entre servicios

Los servicios
formativos flexibles

Los servicios de
informaci n y

orientaci n
profesional

Los sistemas de
certificaci n de
competencias

Encuadre basado
en normas de competencias

Necesidades
de formaci n

Necesidades
de informaci n

Contenido de las vias
formativas

Itinerarios formativos
modularizados

Formaci n cortada a medida

Oportunidades
de empleo

Perfiles
 profesionales
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Ante estos requerimientos, en la actualidad, existen una multiplicidad de
mecanismos y combinaciones para transmitir conocimientos y para aprender
dentro y fuera del trabajo con distintas modalidades formativas. Junto a la
oferta convencional (cursos diseñados a partir de objetivos relacionados con
una rama particular, con métodos y secuencias preestablecidas, horarios y
duración predeterminada, etc.) coexiste una oferta flexible de formación dise-
ñada a la medida de las aspiraciones individuales y de los colectivos empresa-
riales. En relación con este último tipo de oferta, se observa una fuerte tenden-
cia a optar por servicios formativos flexibles, aún cuando la formación con-
vencional continúe demostrando ser exitosa.

Si bien las características de estos servicios se presentan en detalle en el
siguiente punto, baste señalar aquí que su flexibilidad se concreta en la res-
puesta, justo a tiempo, ajustada a demandas específicas a través de distintas
modalidades e itinerarios formativos, por lo general modularizados, acordes
con los perfiles profesionales requeridos por el mercado de trabajo y las com-
petencias laborales acordadas entre las partes sociales.

La flexibilidad de los servicios formativos se expresa también en el grado
de articulación con todas las organizaciones del contexto tanto para responder
a lo que se solicita como para negociar, convenir las acciones conjuntas, y el
apoyo de otros servicios.

Los servicios de información y orientación profesional13  cumplen una
función de enlace esencial entre las necesidades individuales y la demanda
del mercado laboral. Establecer vínculos entre las condiciones, los intereses,
las capacidades personales, la situación social y el entorno de la persona en
busca de asesoramiento con la información sobre las oportunidades que ofre-
ce el mercado de trabajo es el principal objetivo de los servicios de informa-
ción y orientación.

Independientemente de la inserción institucional (ministerios de trabajo,
ministerios de educación, instituciones de formación profesional, empresas)
y considerando la necesidad permanente de formación, estos servicios pro-
porcionan, a todos los grupos de edad y a todas las demandas, informaciones
actuales sobre campos profesionales de actividad y sobre perspectivas actua-
les y futuras de empleo.

El conocimiento de campos profesionales incluye contar con informacio-
nes relativas al contenido y requisitos de las vías formativas. Desde esta ópti-
ca, los servicios de información y orientación se hallan estrechamente ligados
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a las instituciones formativas para quienes constituyen una jugosa fuente de
información en relación con los perfiles profesionales al tiempo que constitu-
yen uno de los vehículos para orientar a individuos en relación con itinerarios
formativos posibles.

Disponer de información organizada sobre vías formativas en el ámbito
nacional como en el extranjero, incluyendo la asignación de plazas de prácti-
cas/pasantías es también de gran utilidad para las empresas. Asimismo, en
muchos casos al formar parte de los servicios de intermediación de empleo,
los servicios de información y orientación profesional pueden asesorar a las
empresas sobre calificaciones actuales e informar sobre disponibilidad de re-
cursos humanos competentes.

Los sistemas de certificación de competencias y los servicios que éstos
prestan al desarrollar instrumentos de medición y reconocimiento de los co-
nocimientos, habilidades y destrezas permiten a los trabajadores, en función
de sus necesidades, certificar sus competencias profesionales. La acreditación
de competencias estimula la competitividad, la adaptación a nuevos perfiles
ocupacionales y la necesidad de formarse continuamente.

Es dable subrayar que, la certificación de la profesionalidad no es una
barrera para acceder al mercado laboral sino por el contrario, un referente real
normado en el mercado con validez técnica y reconocimiento social.

La certificación de la profesionalidad, con base en normas de competen-
cias, es un instrumento útil al individuo en la medida en que le facilita la
identificación de las competencias necesarias, la definición de sus necesida-
des de orientación o de formación, la concepción y el desarrollo de planes o la
fijación de objetivos profesionales y la selección de itinerarios formativos
modularizados para lograr sus propósitos.

Las normas de competencias contribuyen, por otra parte, a definir el dise-
ño e implementación de programas de formación en tanto constituyen una
fuente de información, proporcionan la especificación de las competencias y
determinan el encuadre para definir objetivos y contenidos formativos cohe-
rentes con un área de profesionalidad.

Para las empresas, la certificación profesional es un instrumento útil en lo
relativo al reclutamiento de personal, la previsión de necesidades de compe-
tencias y otras importantes funciones y procesos empresariales.
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5. Servicios formativos flexibles

Los acuerdos políticos y estratégicos sobre formación continua colocan a
las instituciones y empresas ante la situación concreta de crear los mecanis-
mos para que las oportunidades de formación se hagan realidad. De frente a
ello, emergen interrogantes tales como:

¿Qué modificaciones se introducen para facilitar o promover una oferta
formativa accesible y de mayor alcance?

¿Qué oportunidades reales tienen los trabajadores de obtener informa-
ción apropiada y de acceder a la oferta de formación?

¿Cómo pueden generarse las condiciones para una formación continua si
siguen teniendo vigencia sistemas rígidos que imponen pre-requisitos, pre-
establecen objetivos, contenidos, métodos de enseñanza y de evaluación y no
posibilitan a los trabajadores aprender lo que específicamente les interesa y
cuando lo necesitan?

Si pretendemos atender las necesidades de los “clientes” de la formación,
uno de los factores que inciden en el logro de la satisfacción de la demanda, es
la utilización de instrumentos que consientan hacer llegar la formación a quien
la necesita y solicita, teniendo en cuenta sus posibilidades de realizar proce-
sos de aprendizaje así como sus limitaciones de tiempo y espacio14.

A nivel de la gestión y la metodología de acciones de formación es esen-
cial contar con una plataforma flexible que permita la elaboración de respues-
tas en tiempos breves, oportunas y relevantes para todos los sectores.

La propuesta para esta plataforma es la formación flexible o abierta. Este
enfoque ha sido ampliamente experimentado, especialmente en la última dé-
cada, en los países desarrollados, y las tendencias indican que su utilización
es creciente. En la actualidad, universidades, colegios, empresas, sindicatos,
organismos públicos y organizaciones no gubernamentales están explorando
caminos para institucionalizar el enfoque flexible en el desarrollo de sus re-
cursos humanos.

¿Qué tiene de particular este enfoque?

Precisamente por su esencia flexible, este enfoque ofrece, por una parte,
respuesta a todas aquellas personas que necesitan y desean formarse, actuali-
zarse o cambiar de profesión y que con las modalidades tradicionales de for-
mación no logran alcanzar sus objetivos.
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En forma simultánea, el enfoque flexible busca dar respuesta a los reque-
rimientos de una sociedad en constante evolución, a través de la utilización de
diferentes caminos de entrega de la formación por parte de las instituciones
que prestan el servicio.

En esta línea, la formación flexible compatibiliza las necesidades e inte-
reses de las personas con opciones estratégicas de formación para alcanzar las
competencias que las personas necesitan para insertarse en el mercado de tra-
bajo o para mejorar la calidad de su desempeño laboral. La compatibilización
posibilita la superación de las barreras de tiempo y espacio típicas de la for-
mación convencional.

El valor de estas características reside en que se producen cambios cualita-
tivos importantes en relación con la formación convencional. Entre ellos, desta-
can el cambio radical en los papeles del docente y del “participante o cliente”.

En el marco de la flexibilidad para realizar la formación, el participante
asume un papel protagónico en su propio aprendizaje, decidiendo y acordan-
do con el docente las fechas de iniciación y finalización, negociando el tipo de
apoyo, el plan de trabajo, los lugares y el ritmo para llevar adelante el estudio,
así como la evaluación de su aprendizaje. Esto lo ubica en el punto focal del
diseño de las estrategias de entrega de la formación.

Cuadro n° 6: El participante: Punto focal en la formación flexible
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Este cambio de foco, de una formación centrada en los contenidos y en el
docente, y en las posibilidades institucionales de brindar el servicio, hacia una
formación centrada en el participante, en sus necesidades, intereses y en sus
posibilidades de realizar el aprendizaje, requiere la organización de sistemas
de apoyo que faciliten y orienten los procesos de aprendizaje.

Por lo tanto, el cambio de foco implica modificaciones en el papel habi-
tual del docente y en las modalidades de atención y apoyo al participante
antes, durante y al finalizar los procesos de aprendizaje. La naturaleza del
pasaje hacia nuevas formas de interrelación y apoyo a los participantes, con-
forman, junto a competencias específicas, el papel del docente-tutor.

Obviamente, todos estos cambios traen aparejado una organización y ges-
tión de la formación diferente, ya que se debe garantizar que todos los compo-
nentes contribuyan a efectivizar el papel protagónico del participante y asegu-
rar la eficacia y eficiencia de los servicios formativos.

Entre los componentes que integran el diseño de la formación flexible, se
contempla aquellos más tangibles como son los medios o materiales y otros
menos corporizados como la concepción que subyace al diseño de la oferta
formativa. Particular énfasis se otorga a dos componentes por su destacada
contribución en la flexibilidad de los procesos y la efectivización del aprendi-
zaje continuo, estos son: la modularización y las tecnologías de la informa-
ción y comunicación (este último componente se aborda en el capítulo 3).

5.1. Formación flexible, modularización y formación continua

La flexibilización, en términos de “formación cortada a medida”, es fac-
tible gracias a la utilización de una organización modular de la programación,
pues ésta aparece como la manera más apropiada de permitir distintas combi-
naciones y variaciones en los procesos formativos focalizados en competen-
cias, asegurando que éstos tengan lugar en una perspectiva integral de forma-
ción.

Es difícil lograr flexibilidad sin modularización así como tampoco tiene
sentido una organización modular si no se la aplica con flexibilidad. Ambos
elementos de la relación integrados posibilitan la formulación de una oferta o
respuesta oportuna, veloz, que llega a tiempo para atender las necesidades de
formación que plantea la demanda15.
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Con sus características y complementariedad, el “dúo” formación flexi-
ble-modularización constituye una puerta de entrada al proceso sin fin, cons-
tante o con intervalos, pero permanente, del aprendizaje continuo.

Este dúo encuentra en las tecnologías de la información y comunicación
un vehículo apropiado para su aplicación. Sin duda, la revolución en las tec-
nologías de la información y comunicación está creando nuevas formas
interactivas de formación, las cuales pueden llegar a ser sistemas de forma-
ción permanente que permiten, prácticamente a cualquier persona, aprender
cualquier cosa desde cualquier lugar, en cualquier momento, y es precisamen-
te esto lo que la demanda solicita.

Las experiencias de combinar formación flexible, tecnologías de infor-
mación y comunicación asociadas a modalidades de formación a distancia,
que se están llevando a cabo en distintos países europeos a nivel universitario,
en la formación profesional, en el sector productivo, en la administración pú-
blica, en los servicios de consultoría y capacitación para las pequeñas y micro
empresas dan cuenta de la utilización de la integración de estos enfoques.

“Alternativas de financiación de la formación profesional: el ejemplo de los
países emergentes latinoamericanos” David Atchoarena

“(...) En México, y cada vez con mayor frecuencia en otros países, (...). Se trata de
hacer transparente la adquisición de capital humano (...) este principio se ha tradu-
cido en la adopción progresiva de un sistema de formación basado en las compe-
tencias... este principio no deja de ejercer su efecto sobre la oferta, ya que se apoya
en la modularización de los programas... Conceder certificaciones por vía modular
responde a ...los objetivos de adaptabilidad y movilidad. Pero los módulos, ade-
más, permiten a las personas conservar elementos de formación convalidados y
complementar así su cualificación más tarde (...) “.

FINLANDIA: KORNET- Desarrollo de la calidad de vida laboral
y del aprendizaje continuo16

El Ministerio de Educación en colaboración con el Fondo Social Europeo ha finan-
ciado esta acción puesta en marcha por el Centro de Asistencia Nacional de la
University of Technology de Helsinsky, por 7 centros regionales de asistencia, por
institutos de tecnología y por el Ministerio de Trabajo. El proyecto pretende desa-
rrollar un sistema práctico para implementar el denominado modelo triangular (co-
operación individuo-empresa-universidad) mediante la formación personalizada,
materiales para autoaprendizaje y servicios telemáticos modernos para el trabajo y
el aprendizaje a distancia. Uno de los objetivos de este proyecto es desarrollar mé-
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5.2 Puntos de integración entre la formación flexible
y la organización modular de los programas

A los efectos de clarificar los múltiples puntos de integración y comple-
mentariedad, las líneas cruzadas, en el cuadro n° 7 indican las relaciones y
combinaciones posibles entre las potencialidades y ventajas del binomio flexi-
bilidad-modularización.

Esta complementariedad pone en evidencia que en un servicio de forma-
ción están presentes los siguientes elementos:

! la demanda: integrada por organizaciones, empresas e individuos;
! la oferta: integrada por las instituciones especializadas proveedoras de

servicios de formación;

todos operativos para crear nuevos puestos de trabajo mediante el desarrollo de la
calidad laboral y el aprendizaje a lo largo de toda la vida.

El grupo de destinatarios está formado por trabajadores del sector de la construc-
ción en Finlandia (120 alumnos entre empleados de PYMEs, desempleados y jóve-
nes).

(...) Los partners que implementan el proyecto son el Centro de Asistencia Nacio-
nal y los otros 7 regionales para el aprendizaje (RLC), que se encuentran dentro de
los institutos locales de tecnología y el Centro de Asistencia Nacional (NSC), in-
cluido en la University of Technology. (...) El NSC es responsable de la coordina-
ción del programa (tanto del contenido como de la base tecnológica) y de la forma-
ción de los tutores y de todos los que desempeñan tareas de asistencia.

La acción promueve la creación de grupos de individuos y de PYMEs que partici-
pen en cada RLC. La formación se basa en un sistema de módulos y en la red de
formación nacional creada para el programa. En cada RLC un docente realiza las
funciones de tutor y cuenta con la ayuda de un miembro del personal de asistencia
técnica del instituto. El objetivo de la formación es mejorar las actividades y la
operatividad del equipo, así como las habilidades de sus componentes en los cam-
pos definidos por el análisis de rendimiento y de las necesidades formativas. Du-
rante el programa piloto los equipos desarrollan nuevos servicios para los propieta-
rios en términos de gestión de infraestructuras y ejecución de la renovación. Las
tecnologías para el aprendizaje incluyen videoconferencias para clases dispersas,
apoyo www para los estudiantes, aplicaciones de software CAL, sistema de asis-
tencia y de comunicación mediatizada por ordenador (CMC), materiales de auto-
aprendizaje y cursos personalizados.

(...) El énfasis del modelo se centra en la evaluación de: métodos utilizados en la
creación de una red nacional de formación, tecnologías de aprendizaje aplicadas,
métodos de apoyo del aprendizaje aplicados, métodos utilizados para la constitu-
ción de equipos y métodos de trabajo empleados por los equipos.
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Cuadro n° 7: Puntos de integración entre
flexibilidad y modularización

La formación flexible se puede definir como una manera de
concebir y realizar la formación en la que (la empresa y) los
participantes tienen la posibilidad de escoger los objetivos, los
contenidos, la forma, el lugar y el momento en que adquirirán el
aprendizaje y en la que las instituciones que entregan la
formación pueden usar diferentes caminos para cumplir con la
prestación del servicio y para responder a las demandas de
calificación del mercado de trabajo.

Más oportunidades de alcanzar la formación
•un gran número de personas puede ser formado

simultáneamente;
•la formación es accesible a personas que habitan distantes

de los centros de formación;
•la formación puede comenzar cuando surge la necesidad;
•los programas no afectan la asistencia al trabajo.La formas

de entrega rompen las barreras de tiempo y espacio

Respuestas más rápidas a las necesidades del mercado
• las respuestas de formación en diferentes tipos de

competencias y conocimientos específicos se basan en un
estudio continuo de las necesidades del mercado de
trabajo;

• los tiempos de formación se reducen de acuerdo con la
selección individual de rutas de aprendizaje de plazos para
lograr los resultados esperados;

• posibilita el aprovechamiento de los tiempos muertos de
producción.

Mayor adecuación a las posibilidades de realizar la
formación

•las modalidades de entrega se ajustan a las posibilidades de
la empresa y los participantes;

•la formación se organiza en función de los tiempos
disponibles y los lugares posibles;

•las estrategias se definen con el objeto de integrar el
proceso formativo a la actividad productiva

Calidad y eficacia del aprendizaje
•el participante negocia con el docente y toma decisiones

sobre como realizar la formación, se compromete en el
logro de los objetivos y asume independencia y
responsabilidad en el proceso;

•la participación de un equipo de especialistas en diseño,
contenido y metodología aseguran la calidad;

•el apoyo individual, la retroalimentación y estímulo aportan
a la eficacia del proceso.

Rentabilidad de las inversiones
•el aprendizaje se focaliza en la atención de necesidades

específicas;
•las estructuras de apoyo y los medios didácticos

modularizados son aprovechados en diferentes programas;
•los participantes pueden usar los tiempos disponibles en

actividades de formación;

Formación FlexibleFormación Flexible

La organización modular consiste en la descomposición de las
unidades y elementos de competencia y en la reorganización en
un cuadro conceptual y operativo correspondiente al perfil de una
profesión17. La organización de los contenidos en situaciones de
aprendizaje se concretan en “módulos” independientes  y
susceptibles de ser integrados en un conjunto coherente y
consistente. Cada módulo constituye un medio de aprendizaje y
la respuesta curricular a competencias específicas.

Flexibilidad de la organización modular
•posibilita entradas en diferentes niveles del proceso y

salidas intermedias y finales dentro de una familia
ocupacional;

•permite el acceso independiente a los contenidos;
•factibiliza la conformación de rutas de aprendizaje

individualizadas, reduciendo los tiempos de formación y los
plazos para lograr los resultados esperados;

•no supone limitaciones en el método o estilo de
aprendizaje.

Precisión de la organización modular
•ofrece mayores garantías en el “contrato de formación”

entre el cliente y el proveedor;
•establece los objetivos de aprendizaje con base en las

competencias e ítems de evaluación respectivos;
•define los contenidos a partir de una comparación entre los

perfiles de las diferentes ocupaciones;
•establece el marco de referencia para la definición de

prerequisitos;
•actua como complementaria a la certificación de

competencias adquiridas dentro y fuera del sistema formal
de formación.

Economía de la organización modular
•utiliza los módulos en diversos cursos;
•posibilita cualquier combinación para preparar programas

“a medida”;
•posibilita, por medio de paquetes modulares de distintas

familias ocupacionales,  la creación de un banco de módulos
lo que permite respuestas veloces a la demanda.

•contribuye en la construcción de una memoria institucional.

Eficiencia de la organización modular
•una reducción de los costos de sustitución de personal, al

disminuir las ausencias al trabajo por motivos de formación.
•incluye todas las fases de diseño de un currículo de

formación en el nivel micro;
•introduce en un módulo todo lo que el usuario necesita

para conseguir los objetivos y competencias;
•refuerza la articulación entre las competencias requeridas y

el aprendizaje continuo;
•profundiza la vinculación entre formación y sector

productivo a través de un sistema de evaluación y
certificación modular.

ModularizacionModularizacion

Definición

Ventajas
y

Relaciones
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! alternativas de elección en el mercado de la formación: que pueden ser
utilizadas tanto de parte de la demanda como de la oferta.

La demanda sale en busca de opciones en un amplio mercado de la for-
mación. Los clientes solicitan procesos de enseñanza-aprendizaje hechos a
medida, en un momento preciso, acordes a las competencias necesarias y rea-
lizados según los tiempos disponibles en un lugar conveniente. Los clientes
demandan conocimientos cada vez más heterogéneos y específicos y por tan-
to necesitan materias formativas abiertas a diferentes situaciones.

La oferta (contando con una plataforma flexible y modularizada) puede
ofrecer alternativas que lleguen a asumir diferentes grados de flexibilidad de
acuerdo a la naturaleza del problema de formación, las características de los
clientes, los recursos humanos, materiales y financieros de los que se dispone.

Estas alternativas llegan a plasmarse en un abanico de opciones que per-
miten superar:

! los límites de una elección de objetivos y contenidos de formación pre-
viamente definidos por las instituciones;

! las fechas y horarios preestablecidos que determinan un inicio y un final
de acuerdo a lo que las instituciones deciden;

! las barreras de tiempo y espacio características de la formación tradicio-
nal;

! los ritmos de estudio impuestos por un programa, un grupo o los docen-
tes;

! las evaluaciones convencionales.

Limitaciones éstas, propias de la formación tradicional y que pueden ser
superadas con la adopción de un enfoque compuesto por el “dúo” flexibilidad
-modularización.

Sin embargo, la disponibilidad de una organización modular y la adop-
ción de un enfoque flexible no solucionan milagrosamente el diseño de estra-
tegias de implementación de los programas formativos. Es preciso realizar
tanto un análisis de la población potencial como de las condiciones en que
tendrán lugar los procesos, incluyendo los recursos institucionales, pues por
ejemplo no siempre, llevar un programa a sus niveles más elevados de flexibi-
lidad es la solución óptima, ya que esto puede traer como consecuencia costos
excesivos que no se justifican para una situación específica.
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5.3. Flexibilidad - modularización en el diseño curricular

En el contexto del binomio flexibilidad-modularización, la pertinencia,
relevancia y eficiencia son criterios esenciales en la concepción de los diseños
curriculares.

Con el fin de lograr que estos criterios se apliquen, cada componente de
un diseño curricular debe ser formulado considerando los posibles grados de
flexibilidad con que será entregada la formación y su organización en una
estructura modular.

En esta perspectiva, y a título de ejemplo, veamos algunos de los compo-
nentes del diseño curricular. En la identificación de las finalidades y metas, la
pertinencia de un currículum estará dada por el resultado de una confluencia
entre:

! una oportuna identificación y procesamiento de la información del merca-
do de trabajo y de una preparación según las competencias requeridas18;

! una concertación con los sectores económicos y sociales.

En relación con las necesidades de formación y la respuesta que se for-
mula, es preciso destacar que en el diseño de la formación flexible:

! el foco es el participante;
! el participante toma decisiones sobre cómo realizar la formación, selec-

cionando contenidos y definiendo una ruta para llevar adelante su proce-
so de aprendizaje. Ello implica un estudio cuidadoso de las necesidades
de formación a nivel individual. Un estudio de este tipo es factible cuan-
do se dispone de una estructura modular, lo cual posibilita el acceso inde-
pendiente a los contenidos, de acuerdo a los requerimientos personales.
Este estudio no invalida el análisis de las necesidades de grupos
poblacionales potenciales previo al diseño modular de los programas de
una familia ocupacional. Lo que aquí se enfatiza es que la organización
modular debe atender a las diversas competencias ocupacionales, de ma-
nera que estas puedan integrarse en itinerarios de formación coherentes.
La compatibilización de las rutas individuales con los contenidos
estandarizados y modularizados es un punto central para ofrecer progra-
mas relevantes.

! La compatibilización no se limita a los contenidos, sino que se relaciona
también con las necesidades de orden material tales como acceso a equi-
pos, apoyo de la empresa, aplicación de lo que se estudia en el trabajo, etc.
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ALEMANIA: “La garantía de la calidad para la formación continua en la
pequeña y mediana empresa del artesanado alemán (ZWH)” K. Jenewein,
B. Kramer.

“(...) Un problema fundamental de las pequeñas y medianas empresas es su fuerte
dependencia de las ofertas de formación continua externas a ellas (...) Así, pues,
una misión de las organizaciones artesanales consiste en preparar una oferta de
formación continua regional que sea atractiva, que contribuya a fomentar el nece-
sario potencial de las cualificaciones en las empresas y que se encuentra adaptada
al tiempo disponible por los trabajadores en las empresas del artesanado.

(...) La definición de la calidad debe extraerse de un concepto integral de garantía
de la calidad didáctica y metodológica para las medidas de la formación continua ...
los aspectos esenciales de calidad que busca la ZWH en el diseño de un curso son
los siguientes:

! Garantía de normas mínimas en cuanto a contenidos de la formación continua,
manteniendo simultáneamente el carácter abierto de los cursos para que los
centros formativos puedan orientarlos a los contenidos concretos y adaptarlos
a las diferentes empresas y sus trabajadores.

! Actualidad de la oferta formativa y correlación estrecha con la práctica de las
empresas artesanales;

! Diseños de ejemplos orientados a la práctica y de los medios requeridos, una
premisa para mejorar las competencias profesionales prácticas de los alum-
nos.

! Diseño de propuesta de tareas que posibiliten a los alumnos la comprobación
de su rendimiento y les permita también prepararse para el examen final de
titulación.

La precisión en la formulación de los objetivos denotará la pertinencia
con las necesidades detectadas, ya que estos deben expresar con claridad el
tipo de competencias que se pretende adquirir y evaluar. Al mismo tiempo,
constituyen los criterios básicos que orientan la selección de métodos, medios
didácticos, estrategias de apoyo y evaluación del proceso y del producto.

La definición de prerrequisitos es esencial para determinar lo que las
personas deben saber antes de iniciar un programa y en este sentido son útiles
para definir los grados de flexibilidad que se establecerán para acceder a la
formación. Además, la definición de prerrequisitos es relevante para organi-
zar las rutas de formación.

La organización modular de los contenidos posibilita acelerar los tiem-
pos de respuesta asegurando la relevancia de la acción de formación. Es pre-
cisamente la posibilidad de acceder una y otra vez a la formación para alcan-
zar competencias y conocimientos específicos donde reside una de las venta-
jas del dúo flexibilidad-modularización.



59

Finalmente, en la identificación de medios didácticos, la definición de un
sistema de apoyo y de las estrategias e instrumentos de evaluación será de
fundamental importancia la optimización de los recursos disponibles, la co-
rrespondencia con los grados de flexibilidad que se propongan en términos de
rutas de aprendizaje, atención a la especificidad de las situaciones, etc., lo que
redundará en la eficiencia que puede lograrse en los procesos de aprendizaje.

El continuo proceso de adaptación a los requerimientos del mercado de
trabajo reclama flexibilidad de todos los involucrados en el desarrollo de ac-
ciones de formación continua. Este proceso de adaptación es sostenible siem-
pre que la flexibilidad se concrete en la creación y diseño de oportunidades
formativas.
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1. Introducción

Las tecnologías de la información y la comunicación invaden a pasos
agigantados todos los ámbitos productivos y sociales. Desde la organización
del trabajo, la gestión de empresas, la educación y formación hasta la vida
familiar y personal se ven, en mayor o menor medida, afectadas por una inun-
dación de información y por nuevas formas de comunicación.

Vivimos en la «sociedad de la información» en la que el uso de tecnolo-
gías es uno de los factores clave para lograr competitividad ya que éstas posi-
bilitan un mejor y más inmediato acceso a la información. Su potencial es alto
en términos de generación de empleos para trabajadores calificados. Pero tam-
bién el creciente uso de las tecnologías de la información y de la comunica-
ción aumenta el riesgo de nuevas formas de exclusión de jóvenes y adultos
menos calificados, quienes, sin acceso a una formación apropiada, pueden
quedar relegados ante el avance tecnológico.

Las tecnologías de la información y la comunicación (TIC) son herra-
mientas poderosas que, en particular, al ponerse al servicio de la educación y
formación incrementan notablemente el acceso y las oportunidades de apren-
dizaje. Su potencial radica, en un primer nivel, en la formulación de políticas
que promueven la aplicación de estas tecnologías en el campo de la educación
y formación y facilitan el establecimiento de las infraestructuras necesarias.
En un segundo nivel, el potencial de las TIC se intensifica con la sensibiliza-
ción y formación tanto de quienes gestionan como de aquellos profesionales
directamente involucrados en la formación.

Capítulo 3
Las tecnologías

de la información y la comunicación
aplicadas a la formación continua
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Este capítulo presenta un panorama general sobre el impacto de las TIC
en el trabajo y en la formación. El «know how» sobre la aplicación de las TIC
en formación se presenta a partir del análisis de cuatro aspectos: las potencia-
les contribuciones; los problemas de la integración de las tecnologías; los cri-
terios y parámetros de selección de las tecnologías conforme a su potencial
didáctico y por último, una plataforma pedagógica adecuada para la integra-
ción de las TIC.

2. Impacto de las TIC en el trabajo

Estamos inmersos en una aldea global, totalmente interconectada, que
nos ofrece infinitas posibilidades de obtener las informaciones que necesita-
mos, en el momento que deseamos o muy pocos minutos después que las
hemos solicitado. Obtener los datos necesarios y justos ha adquirido una im-
portancia tal que se llega a sostener que la información será el capital más
cotizado del siglo venidero.

Estamos, por lo tanto, viviendo la era en la que la rapidez del flujo infor-
mativo viene teniendo una gran incidencia en las transformaciones de la orga-
nización del trabajo y en el tipo de competencias necesarias para seleccionar y
organizar las cataratas de información disponible.

Las TIC, de hecho, ya han cambiado radicalmente la naturaleza del traba-
jo y la organización de la producción. La nueva organización social y econó-
mica basada en las tecnologías de la información facilita la descentralización
de la gestión, la individualización del trabajo, la personalización de los mer-
cados. Algunos de los efectos más visibles pueden apreciarse en los procesos
de descentralización de las grandes corporaciones, acompañados de pasajes
que van de una organización vertical hacia una horizontal con la flexibilidad
necesaria para operar en la economía global.

La  búsqueda de la flexibilidad y de la eficiencia obliga a las empresas a
convertirse en una red y a dinamizar cada elemento de su estructura interna.
«La red no es exactamente un medio de comunicación, sino un espacio virtual
de relaciones humanas basadas en el intercambio de información, es decir, es
más un espacio comunicativo (horizontal), que informativo (vertical)»1 .

En el nuevo concepto de trabajo se crean nuevas formas de entender las
relaciones entre las personas que componen un ciclo de la vida laboral: la
individualización del trabajador en el proceso de un trabajo en equipo. Gra-
cias a las redes2  de comunicación, cada individuo de un equipo realiza su
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tarea profesional, en muchos casos, sin conocer personalmente ni siquiera a
los trabajadores que forman parte del equipo. Ello no constituye un obstáculo
para producir de manera eficaz y eficiente.

«El trabajo en equipo ya no necesariamente significa que un grupo de
personas trabajen en una misma oficina codo con codo, sino en la posibilidad
de que una misma persona realice tareas distintas para diferentes unidades
desde su propia posición geográfica3 ».  Se constituyen así los nuevos equipos
virtuales en los que la división del trabajo surge a partir de la realización de
las principales tareas en el proceso de trabajo informacional por medio del
uso de las TIC4.

Las TIC no sólo inciden en la organización y gestión del trabajo, sino que
posibilitan el aprendizaje en el puesto de trabajo. Las tendencias indican que,
particularmente, las grandes organizaciones utilizarán cada vez más las TIC
para canalizar, en tiempos reducidos, la formación de su personal. De este
modo, las personas, sin dejar su lugar de trabajo, acceden a información ac-
tualizada, realizan procesos acelerados de aprendizaje y aplican los conoci-
mientos adquiridos en forma inmediata.

Este sucinto panorama refleja el impacto que las TIC5  están produciendo
y evidencia la demanda del mercado laboral sobre la urgente necesidad de
ampliar el acceso a la formación, de modo de facilitar la incorporación de los
trabajadores a las nuevas formas de gestión y organización laboral.

3. Impacto de las TIC en la formación

Muchas son las razones para creer que estos medios modernos han pro-
ducido una revolución en la formación tan importante y fuerte como la que
trajo aparejada la introducción del microchip en la industria. La realidad es
que todo el proceso de formación puede modificarse usando estas tecnolo-
gías, las cuales ofrecen una serie de ventajas desde los puntos de vista pedagó-
gico, económico y organizativo6 .

Si bien las tecnologías de la información y comunicación no son una
panacea, su contribución y su potencialidad como herramienta educativa y de
formación continua ha sido ampliamente comprobada.

En la actualidad, los sectores productivos y sociales reclaman una flexi-
bilización de la estructura interna de los procesos de aprendizaje y de
compatibilización de tiempos y espacios. Dar respuesta a este reclamo, era
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difícil hasta hace pocos años. Con las condiciones que se disponían en la for-
mación resultaba muy complejo y poco efectivo flexibilizar los programas
para responder a las necesidades individuales, institucionales, del mercado de
trabajo y por ende a las cambiantes condiciones económicas y sociales.

El aporte y la incorporación de las tecnologías a la formación han
factibilizado que los conceptos de flexibilidad e interactividad8  formen parte
integral de procesos efectivos de formación continua, con particular énfasis
en la modalidad de formación a distancia.

Por una parte, las TIC introducen flexibilidad e interactividad porque ha-
cen posible la compatibilización de tiempos y espacio mediante un uso indivi-
dual (en diferente lugar y diferente tiempo: aprendizaje asincrónico) o colectivo
(en diferente lugar y al mismo tiempo: aprendizaje sincrónico) de la informa-
ción emitida y/o contenida en  diversos vehículos y productos tecnológicos.

Por otra parte, las TIC introducen flexibilidad e interactividad porque, a
la distancia, los participantes de un programa pueden mantener contacto de
forma continua con tutores y otros participantes y recibir apoyo en el período
de estudio. Diálogo, intercambio de información, aclaración de dudas y pun-
tos de vista conlleva la construcción individual y colectiva del conocimiento
ya que las TIC utilizadas, en forma combinada, facilitan llevar adelante procesos
de aprendizaje colaborativos9  entre personas situadas en geografías diferentes.

ODL (Open And Distance Learning) en Dinamarca7

(...) En la década de los 90 el gobierno ha desarrollado una estrategia global para la
integración de los ordenadores y de las TIC, con el objetivo de ampliar el acceso de
los estudiantes a las redes de comunicación creando una estructura coherente. La
estructura tecnológica se considera un requisito previo al desarrollo de nuevas mo-
dalidades de enseñanza y de aprendizaje que hagan posible la integración en la
nueva sociedad de la información.
El gobierno danés, consciente de la contribución que las TIC pueden ofrecer a la
enseñanza y a la formación, ha adoptado diversas iniciativas como, por ejemplo, la
creación de una red electrónica dentro del sector educativo que constituye un vín-
culo entre las instituciones educativas y formativas y de una red que conecta las
instituciones de I+D; la institución de un Centro Nacional danés para el aprendizaje
con apoyo de tecnología, a nivel de educación secundaria y universitaria y para la
formación de adultos y docentes; la elaboración de un plan de acción gubernamen-
tal para el período 1995-96 en el que la integración de las TIC en la enseñanza y la
formación constituyen el eje central para la formación de los docentes ; el aumento
del número de ordenadores personales en las escuelas; la creación de un centro
virtual para las TIC-I+D.
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En otras palabras, las TIC contribuyen a lograr el principal objetivo que
es el de la creación del «espacio virtual». Los espacios virtuales son lugares
de reunión electrónicos donde los «compañeros naturales» (participantes, tu-
tores) se reúnen mediatizados por «compañeros telemáticos» (p.e. computa-
dores + telecomunicaciones). Es en estos espacios virtuales donde se logra
conseguir las condiciones de interactividad típicas de una clase presencial, sin
los costos e inconvenientes que puede acarrear un encuentro físico10.

Con todo su potencial, las TIC por sí mismas no generan aprendizaje.
Las TIC imponen nuevas formas de comunicación y de relación. Los escalo-
nes de las jerarquías tradicionales entre docente y alumnos tienden a dismi-
nuirse y la comunicación entre ellos, al igual que en las redes empresariales,
tiende a horizontalizarse. Todos son actores de los procesos formativos pero
ubicados en distintos papeles. El primero deja de ser trasmisor de conoci-
mientos para asumir un papel orientador y de apoyo. Los «alumnos» dejan de
ser receptores para asumir un papel protagónico, toman decisiones, son autó-
nomos y controlan sus procesos de aprendizaje. Todos utilizan las TIC para
emitir un mensaje digital que mantiene viva la relación entre los actores. Este
mensaje puede tener diversas características de acuerdo con el propósito de la
comunicación (contenidos de formación, informaciones complementarias a
estos contenidos, acceso a base de datos, solicitud de apoyo, informes evalua-
tivos, asesoramiento, etc.).

4. ¿Cuáles tecnologías?

Cuando hablamos de tecnologías incluimos vehículos/canales de infor-
mación (p.e. redes electrónicas), medios para recibir y emitir información
(p.e. computador) y productos disponibles en el mercado (p.e. softwares) que
permiten hacer uso de los medios y vehículos.

Focalizándonos en la formación, tres son los grupos de tecnologías que
más han aportado para la obtención de mayores grados de flexibilidad e
interactividad: las telecomunicaciones, los computadores y el video interactivo.
Cada una de estas tecnologías puede ser utilizada separada o conjuntamente.

Las posibles combinaciones entre éstas se materializan en las diferentes
formas de multimedialidad. Precisamente, a partir de sus combinaciones, en
la actualidad tienden a fusionarse bajo un solo vehículo: INTERNET. Internet11

como red de comunicación se ubica en el grupo de las telecomunicaciones.

Las telecomunicaciones, desde el teléfono, el fax, el correo electrónico
hasta los medios masivos de comunicación, radio, TV por cable, TV vía saté-
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lite, videoconferencias y las redes electrónicas como Internet e Intranet, con-
tribuyen a efectivizar procesos de aprendizaje individuales y colaborativos.

Si bien los avances producidos por la radio, el cine y la televisión han
marcado un hito en la historia de la comunicación de sonido e imagen, no
pueden compararse con la explosión de Internet en estos últimos años. Mien-
tras que en los tres primeros medios el receptor asume un papel de relativa
pasividad, con Internet  se produce un cambio total del proceso comunicativo
entre emisor, mensaje, receptor, tal como se señaló antes, pues se genera un
ámbito interactivo en el que ambos polos juegan un papel protagónico en la
emisión de un mensaje digital activo12 .

Se trata de la llamada «comunicación on-line» a través de la cual, usua-
rios de Internet, como resultado de la interactividad, se consideran miembros
de una cibercomunidad que se crea en torno al servicio on-line. El ingreso y la
participación en una cibercomunidad particular surge a partir de un interés
común en contenidos específicos que se encuentran en un sitio-web determina-
do. Esto significa que los usuarios no configuran una cibercomunidad solo por el
hecho de conectarse a un servicio on-line, sino porque han seleccionado un sitio-
web, entre el caudal de ofertas existentes en Internet, como el mejor provee-
dor de los contenidos que les interesan. La clave, entonces, ya no reside en la
tecnología sino en la calidad del contenido que se ofrece y se selecciona. Man-
tengamos presente que Internet es una herramienta que, a pesar de su desarrollo
espectacular, cumple funciones de canalización de la información  y de apoyo.

Sin embargo, Internet es uno de los vehículos que está adquiriendo, cada
vez más, un papel importante en formación continua y a distancia13  ya que ofrece
innumerables oportunidades de aprendizaje y amplía el acceso a la formación14.

Con respecto a los computadores, éstos se usan en muchos sistemas de
formación como instrumentos de apoyo al aprendizaje. Existe una serie de
abreviaturas utilizadas para describir las modalidades en que los computado-
res son usados: CBT (Formación basada en computadores), CAL (Aprendiza-
je asistido por computadores) CAI (Instrucción asistida por computadores).
Todas ellas son siglas inglesas y engloban una amplia gama de productos.
Entre éstos encontramos productos tradicionales que poseen una estructura
con una secuencia lineal, basados en un enfoque behavorista. Los productos
más avanzados tienen, en cambio, una secuencia ramificada con una serie de
relaciones entre los bloques de información que permiten ofrecer al usuario
mayor flexibilidad e interactividad. El «hipertexto» es un producto típico de
esta secuencia ramificada, en el que el usuario puede navegar de acuerdo a sus
intereses y necesidades.
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En relación con el video interactivo, éste es el resultado de la combina-
ción del video con el computador y, en este caso, la aplicación reúne las venta-
jas de ambos medios, ofreciendo en un elemento único una mezcla de infor-
mación visual, texto y técnicas de formación basados en el computador. Esta
convergencia de tecnologías hace que sea una herramienta flexible capaz de
ofrecer al usuario una gran cantidad de servicios que cubren una vasta gama
de necesidades.

Dentro de este tipo de tecnología encontramos el videodisco y el disco
compacto. El empleo del videodisco ha sido limitado, principalmente por el
tipo de equipos que requiere. Por el contrario, el disco compacto, en sus dos
aplicaciones, CD ROM (Read Only Memory) y CD-I (Disco Compacto
Interactivo) están teniendo un gran impacto en formación. Un indicador de
ello es que hoy es habitual encontrar en los puestos de venta de prensa escrita
una vasta gama de cursos de formación en formato CD-ROM por ejemplo,
para el aprendizaje de idiomas, informática, diferentes oficios o simplemente
un conjunto organizado de información para solucionar desperfectos de tipo
doméstico.

El cuadro n° 8 sintetiza los tres tipos de tecnologías según sean vehículos,
medios o productos.

Cuadro n° 8: Grupos de tecnologías

Veh culos deVeh culos de
Informaci nInformaci n

MediosMedios ProductosProductos

TELECOMUNICACIONESTELECOMUNICACIONES

Radio, TV por cable,
TV v a satØlite,
videoconferencia

TelØfono, fax, correo
electr nico

Redes electr nicas:
Internet e Intranet

Radio, TV

TelØfono, fax

Computadores

Modem

Lector de Cd

Carta de sonido

CBT, CAL, CAI

Hipertexto

CD-I

CD-ROM

TELECOMUNICACIONES

• Radio, TV por cable,
TV vía satélite,
videoconferencia

• Teléfono, fax, correo
electrónico

• Redes electrónicas:
Internet e Intranet

• Radio, TV

• Teléfono, fax

• Computadoras

• Modem

• Lector de Cd

• Carta de sonido

• CBT, CAL, CAI

• Hipertexto

• CD-I

• CD-ROM
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Programa DelNet

Programa de apoyo al desarrollo local / Programa de apoio ao desenvolvimen-
to local / programme in support of local development / programme de support
au développement local

La idea del Programa DelNet nace a principios de 1997 como una iniciativa que
trata de dar respuesta a una serie de necesidades comunes, observadas en actores
locales de todo el mundo. Estas necesidades han ido siendo detectadas tras más de
10 años de experiencia del Centro en actividades de formación para el nivel local,
así como a través de las acciones que desarrolla la OIT en distintos países.

Uno de los problemas característicos del nivel local es su dificultad en el acceso a la
formación, información y asistencia técnica del que disponen las instancias nacio-
nales o internacionales: en un contexto globalizado, este tipo de conocimientos se
hace no solo conveniente sino absolutamente necesario para la formulación de po-
líticas a nivel local.

El objetivo principal de DelNet es el de actuar de puente entre el pensar globalmente
y el actuar localmente. Para alcanzar este objetivo se optó por escoger una metodo-
logía innovadora: el uso de las nuevas tecnologías de la información. Por varias
razones, entre ellas la posibilidad de dar apoyo continuo en tiempo real a los acto-
res que, dia a día, encuentran dificultades en la planificación y ejecución de activi-
dades a nivel local.

Con la difusión cada vez mayor de estas nuevas tecnologías, y en especial Internet,
se hace posible reducir tiempos y distancias en el acceso al conocimiento especia-
lizado, pero también se multiplica el número de fuentes de información. DelNet
trata de canalizar y sistematizar el saber-hacer en materias de desarrollo local, creando
un lugar de encuentro e intercambio de experiencias entre todos los actores que
participan en el desarrollo de un territorio.

En DelNet participan hasta el momento más de 100 instituciones de 19 países dis-
tintos y organismos internacionales. El carácter de estas instituciones es muy varia-
do, como variados son los puntos de vista y las aportaciones que realizan al inter-
cambio de experiencias y conocimientos que DelNet canaliza.

Entre estas instituciones se encuentran: administraciones públicas, agentes de de-
sarrollo, líderes productivos, capacitadores, consultores y expertos, organizaciones
no gubernamentales, organizaciones de empresarios y trabajadores, universidades,
centros de investigación, instituciones de formación profesional, organizaciones
internacionales etc.

DelNet trata de dar respuestas a una serie de necesidades concretas por parte de los
promotores del desarrollo local: de formación en la materia, de asesoramiento téc-
nico, de intercambio de experiencias, de información especializada.

DelNet pretende superar el aislamiento producido por la distancia y las barreras
geográficas a través de las siguientes herramientas:
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1. Un curso a distancia - Objetivos , contenidos y metodología
♦ El curso a distancia aborda materias que van desde los conceptos básicos de

desarrollo local hasta la gestión de recursos humanos, técnicas de investiga-
ción social, gestión de programas y proyectos, financiación, creación de em-
pleo, empresa y renta, redes y colaboración interinstitucional, etc.

♦ Sus contenidos están sistematizados y organizados en una serie de unidades
didácticas estructuradas en módulos que serán transmitidas periódicamente
mediante correo electrónico durante las 30 semanas que dura el curso, a un
ritmo aproximado de 15 días por Unidad Didáctica.

♦ Cada una de ellas irá acompañada de ejercicios de autoevaluación que per-
mitan el autodiagnóstico en relación a los conocimientos adquiridos y su apli-
cación.  Como por ejemplo, la detección de necesidades de la realidad local
así como la formulación de alternativas de respuesta a los problemas locales.

♦ Un servicio de tutorías a distancia: a través del cual los participantes podrán
consultar sistemáticamente las dudas que vayan surgiendo del estudio de las
unidades didácticas, la comunicación participante-tutor se realizará siempre
vía Internet, de manera rápida y fluida. La función del tutor consiste en dar
apoyo continuo durante el proceso de aprendizaje, ampliar la información y
resolver los problemas que vayan surgiendo.

♦ Al finalizar el curso, los participantes realizarán un proyecto final, en el que
deberán aplicar de forma práctica todo lo aprendido durante el curso. Este
proyecto será evaluado por un Comité de Expertos, que al mismo tiempo apo-
yará durante el proceso de ejecución, ya que el objetivo es que dicho proyecto
pueda ser llevado a cabo en el entorno local del participante.

♦ El envío de los ejercicios de autoevaluación y la superación del proyecto final,
darán lugar a la obtención de un título de «Experto en desarrollo local»,
expedido por el Centro Internacional de Formación de la OIT, Agencia Es-
pecializada de las Naciones Unidas.

♦ El material ha sido elaborado por un equipo internacional de expertos en ma-
teria de desarrollo local.

2. El Servicio de información y asesoría virtuales en materia de desarrollo
local (InfoDelNet).

InfoDelNet facilita a los participantes el acceso a un servicio internacional de ase-
soría técnica personalizada en temas de desarrollo local, ofreciendo:
♦ Asesoría sobre problemas específicos de gestión del desarrollo local en un

contexto concreto.
♦ Asesoría sobre la factibilidad de programas y proyectos DEL.
♦ Orientación e información sobre líneas de financiamiento.
♦ Información actualizada sobre teorías y experiencias DEL

InfoDelNet funciona a través de dos canales principales:
♦ A través de cuestiones concretas, planteadas al equipo internacional de exper-

tos mediante el correo electrónico.
♦ A través de la INTRANET del programa que contiene:
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• Centro virtual de información y documentación (InfoDocDelNet) Sec-
ción de acceso directo a numerosos documentos en formato electrónico
sobre materias concernientes al desarrollo, en los idiomas: inglés, fran-
cés, español y portugués.

• Foro electrónico de debate sobre el desarrollo local (DelNetForum): Es-
pacio abierto al debate directo entre los participantes de la red DelNet así
como a la promoción de informaciones de interés, oportunidades de for-
mación, financiamiento, etc.

• Base de datos ABCLinks: que contiene las direcciones electrónicas y
páginas internet de instituciones y organizaciones de interés en materia
de desarrollo local.

Acceso a la base de datos del Programa bestpractices de hábitat (Centro de las
Naciones Unidas para los asentamientos humanos) que ha sistematizado más de
500 casos prácticos y experiencias de éxito para la mejora de la calidad de vida en
los asentamientos humanos. (http://www.bestpractices.org)

Para acceder a una demostración del funcionamiento de la INTRANET de DelNet
cliquee aquí.

Además, el servicio de InfoDelNet edita mensualmente el Boletín electrónico «No-
ticias DelNet» que contiene informaciones sobre las novedades que afectan al mundo
del desarrollo local.

3. La red DelNet, un foro de intercambio para toda Latinoamérica y países
de lengua española

El objetivo último del Programa DelNet es posibilitar el trabajo en red en materias
de desarrollo local, es decir, de servir de foro de intercambio de problemas, de
inquietudes o experiencias.

Trabajar en red se está convirtiendo cada vez más en una necesidad dentro de un
mundo globalizado, el intercambio de información y, sobre todo, de iniciativas
creativas.

Pensar globalmente significa tener en cuenta lo que se está haciendo en el resto del
mundo, exportar creatividad e importar ideas para después transformarlas desde
una realidad social a otra, actuando localmente, en el entorno más próximo.

Mediante el trabajo en red los participantes se convierten también en proveedores
de conocimiento y de valiosas experiencias, y no en meros receptores de informa-
ción.

El trabajo en red se lleva a cabo a través de talleres, encuentros y la planificación
conjunta interinstitucional de proyectos de desarrollo local. Y, sobre todo, a través
de DelNetForum, el foro electrónico de discusión en el cual los participantes pue-
de abrir temas de discursión, establecer contactos interinstitucionales, compartir
documentación disponible, exponer sus actividades, etc.
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5. El «know-how» sobre la aplicación de las TIC en formación

Hoy, urge la necesidad de divulgar el «know how» de las TIC en forma-
ción entre los responsables, docentes, estudiantes y de establecer servicios
formativos que puedan maximizar el potencial que ofrecen estas tecnologías.
Lograr estos propósitos implica:

➲ analizar las contribuciones de las TIC, específicamente en términos de
aprendizaje;

➲ considerar los problemas que pueden surgir en la integración de las TIC;
➲ utilizar criterios y parámetros de selección que permitan evaluar el poten-

cial de cada tecnología para situaciones específicas;
➲ combinar las TIC en el marco de una plataforma pedagógica sólida.

5.1. Contribuciones de las TIC en formación

La formación sin las tecnologías mencionadas existe y continuará exis-
tiendo. Las TIC disponibles sólo debieran ser utilizadas cuando ofrecen la
posibilidad de mejorar cualitativamente los procesos formativos y cuando re-
ducen los costos a mediano-largo plazo. En esta óptica, las concepciones tra-
dicionales acerca de las tecnologías sólo como vehículos de información o
como controladoras de la instrucción están siendo cuestionadas.

Las nuevas estrategias implican concebir las TIC como facilitadoras del
pensamiento y de la construcción del conocimiento. En este sentido, estas
tecnologías deben ser consideradas como un conjunto de herramientas que
permiten alcanzar los objetivos de formación y no como un fin en sí mismas.

La experiencia muestra que las tecnologías han contribuido sensiblemen-
te a mejorar la calidad del proceso de aprendizaje desde diferentes perspec-
tivas:

Involucran al estudiante:
♦ en la construcción del conocimiento, no en la reproducción;
♦ en el descubrimiento y la investigación, no en la recepción;
♦ en la colaboración y la interacción, no en la competición;
♦ en la reflexión, no en la prescripción.

Ofrecen flexibilidad e interacción porque:
♦ el aprendizaje puede realizarse en cualquier parte, con una secuencia y un

método adecuado a las necesidades y posibilidades individuales;
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♦ estudiantes que siguen el mismo programa pueden comunicarse entre sí a

través de los medios;
♦ permiten al estudiante interactuar con los materiales de aprendizaje, apren-

der haciendo, elaborando respuestas.

Reducen significativamente el tiempo para dominar un tema
en la medida que:
♦ los procesos de construcción del conocimiento se aceleran (en algunos

casos se ha reportado una reducción del 60%).

Facilitan la aplicación del aprendizaje a situaciones de trabajo a través de:
♦ modelos y ejemplos que puedan replicar de forma más fiel el lugar de

trabajo  que la que lo hace la típica educación formal.

Ofrecen la posibilidad de realizar un aprendizaje personalizado porque:
♦ se adaptan a los estilos individuales de aprendizaje;
♦ pueden estar disponibles en cualquier lugar y en cualquier momento;

Cuadro N° 9: Contribuciones de las TIC en la formación

Involucran en la
construcción del

conocimiento, no en la
reproducción

Permiten simular
la realidad

Reducen el ausentismo
al trabajo

Facilitan la aplicación
del aprendizaje

al trabajo

Aprendizaje
personalizado

Disminuyen costos

Reducen el tiempo de estudio

Ofrecen flexibilidad e interacción

Reducen el % de deserción
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♦ las personas pueden estudiar con su propio ritmo y reveer los contenidos
todas las veces que consideren necesario;

♦ la organización modular de los programas posibilita el acceso indepen-
diente a los contenidos de acuerdo con las necesidades individuales.

Permiten simular la realidad cuando:
♦ la complejidad, los costos y/o el peligro harían dificultoso realizar la for-

mación en condiciones reales (experiencias químicas, simuladores de vue-
lo);

♦ posibilitan a los estudiantes probar varias veces un conjunto de parámetros.

Establecen una consistencia entre el aprendizaje y las oportunidades
de formación en virtud de que:
♦ posibilitan la descentralización de los servicios de formación;
♦ el aprendizaje se ajusta a las necesidades e intereses de los usuarios.

Pueden reducir considerablemente el ausentismo al trabajo
debido a la formación porque:
♦ el aprendizaje puede estar disponible en el trabajo o cerca de él;
♦ se aprovechan los tiempos «muertos de producción» en el logro de los

objetivos propuestos.

Pueden reducir los porcentajes de deserción en la medida que:
♦ los estudiantes se sienten motivados por lograr los objetivos que se pro-

pusieron, siguiendo las rutas elegidas.

El punto hasta el cual las contribuciones de las TIC podrían realmente
incorporar beneficios adicionales a los sistemas de educación y formación
dependerá de la forma en que los sistemas sean reorganizados, y de las políti-
cas, estrategias y proyectos a nivel nacional, regional y local que se formulen
e implementen. Las estructuras tradicionales a menudo se muestran contra-
rias a estas consideraciones cualitativas sobre la efectividad de las tecnologías
por experiencias aisladas y fallidas. De hecho, la aplicación aislada y/o
descontextualizada de las TIC, niega sus beneficios y genera pérdidas, en tér-
minos de los presupuestos que se requieren para recursos humanos y equipa-
miento.

Diversos estudios demuestran que, desde el punto de vista económico, las
TIC integradas en una estrategia global, pueden disminuir los costos de for-
mación por medio de:
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SUECIA - «Cómo cambiará el aprendizaje, la política y la implementación de
las tecnologías de la información y de la comunicación en las escuelas
suecas»15

(...) Un instrumento importante del gobierno para influenciar la sociedad sueca ha
sido la Comisión TI. Creada en 1994 para incentivar la utilización de las tecnolo-
gías de la información en Suecia. (...) El trabajo de la comisión se centra en tres
aspectos principales:

• Cómo puede contribuir al crecimiento del empleo la utilización de las TI.
• Cómo puede incrementarse las disponibilidad de las TI independientemente

de la ubicación, el nivel educativo y el sexo.
• Cómo se puede desarrollar el campo en el futuro, las consecuencias que com-

portará la utilización de las TI y las decisiones estratégicas que deben adoptarse.
Para obtener una descripción detallada puede consultarse el informe publica-
do en 1997, Sweden in the Information Society, (http://www.itkommissionen.se)
(Este informe se actualiza permanentemente con el desarrollo de nuevas áreas
de trabajo y proyectos).

Otro ejemplo de las acciones emprendidas por el gobierno constituye la creación
del Consejo de la Juventud para las TI . El cometido principal del consejo es pro-
mover la utilización de las tecnologías de la información entre los jóvenes, durante
su educación, tiempo libre y también una vez introducidos en el mercado laboral.
(...).
La Comisión de Educación a distancia se interesa también por el grado de utiliza-
ción de las TIC. (...) El trabajo llevado a cabo sobre el terreno y las recomendacio-
nes realizadas por la Comisión tienen y tendrán un importante impacto sobre el uso
de las TIC en el sistema escolar sueco.
(...) Dentro de la Agencia Nacional para la Educación se ha creado una sección
para las TIC compuesta por 20 personas que deben apoyar a la Agencia favorecien-
do el uso de las TIC y lo que es más importante, responsabilizarse de las actividades
nacionales de implementación y utilización de las TIC en las escuelas.

➲ una reutilización de los materiales didácticos (software);

➲ una reducción de los tiempos de actualización de los materiales didácticos;

➲ un desarrollo de materiales en co-producción, mejorando la calidad de
dichos materiales por medio del trabajo en equipos interdisciplinarios;

➲ una distribución de los costos sobre los materiales de aprendizaje
digitalizados, a los que se puede acceder fácilmente a través de redes o
enviar rápidamente a múltiples localidades;

➲ una reducción de los gastos de traslado para estudiantes y docentes;

➲ los costos y la inversión en producción de medios se amortizan cuando
existe un número importante de estudiantes.
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El Consejo Nacional sueco para el desarrollo técnico e industrial (NUTEK - http:/
/www.nutek.se) es el organismo promotor de las TIC. Entre otras cosas, es un im-
portante punto de conexión entre las acciones puestas en marcha dentro la Unión
Europea y las actividades desarrolladas tanto por las diferentes organizaciones del
sector educativo en Suecia como por las empresas privadas.
(...) Dentro del proyecto denominado «Telia’s Global School» (http://
www.skolinternet.telia.se/lerofond/) la empresa está llevando a cabo una serie de
investigaciones en las escuelas. Uno de los campos se refiere a los proyectos que
utilizan tecnologías de audio-video para la comunicación en tiempo real entre es-
cuelas y otras organizaciones. Otro de los campos es el relativo a la comunicación
con bases de datos que contienen productos y herramientas multimedias interactivos.
Una tercer área de actividad consiste en la promoción y el apoyo de la producción
de nuevos tipos de soporte de la enseñanza, interactivos y basados en el ordenador
(...).

Mecanismos y acciones para implementar las políticas

(...) Entre los países nórdicos existe una amplia cooperación por lo que se refiere a
la utilización de las tecnologías de la información en las escuelas. La coordinación
de este trabajo se realiza dentro del proyecto puesto en marcha por el Consejo
Nórdico, IDUN. Se ha dado prioridad a las seis áreas que se indican a continuación:

• TI y políticas de educación.
• Implementación (por ejemplo, información, cursos).
•· Desarrollo e intercambio de material didáctico.
• Aprendizaje abierto y a distancia.
• Acceso recíproco a las redes y al software.
• Acuerdos y aspectos relativos a los derechos de autor, bases de datos y redes.
(...)

Obstáculos en la integración de las TIC

(...) Debe tenerse en cuenta que en gran parte de las organizaciones las TIC y su
utilización son factores novedosos. Un número mayor de ordenadores en las escue-
las implicaría la necesidad de contar con estructuras de apoyo para su implementa-
ción. Las fuentes de apoyo se dividen en tres categorías.

La primera categoría se refiere a la tecnología, en ella se incluye, hardware, es decir
cable, redes, ordenadores, satélites, fax, etc. y el software que los acompaña. La
segunda categoría está relacionada con los conocimientos sobre las TIC y las aptitu-
des con respecto a ellas (...). La tercera categoría se centra en la adaptación de la
organización, de sus reglas y reglamentos a las nuevas tecnologías (...).

Para llevar a cabo los procesos de cambio que implican las TIC, es necesaria la
cooperación de estos tres mecanismos de apoyo tan importantes. Los pilares de este
proceso de cambio consisten en la implantación de la tecnología necesaria, en el
desarrollo de conocimientos y de las aptitudes y en la adaptación o reforma de la
organización de trabajo, de sus reglas y reglamentos.
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Si pretendemos que las TIC generen beneficios en términos de procesos
de aprendizaje y de costos, será necesario, también, realizar un proceso de
reingeniería interna de un sistema formativo con base en una plataforma pe-
dagógica sólida (tema que se aborda más adelante) y hacer análisis y proyec-
ciones financieras para que las inversiones sean rentables.

5.2. Problemas en la integración de las TIC a la formación

La reingeniería desde una óptica pedagógica y un cuidadoso análisis fi-
nanciero no evade el surgimiento de algunos problemas en relación con la
incorporación de las TIC.

En un mundo informatizado, donde el conocimiento se vuelve obsoleto
en pocos años, la alfabetización informática16  es un desafío que enfrentan
políticos y educadores.

¿Cuántos docentes y estudiantes están alfabetizados en informática?

¿Se han creado las condiciones para alfabetizar?

Estar alfabetizado en informática no es simplemente una cuestión de te-
ner una mente analítica o de querer estar informado. Se trata de una integra-
ción a nuevas formas de pensamiento y de relación social.

Dos dimensiones de la alfabetización informática juegan un papel impor-
tante cuando se trata de utilizar las TIC en formación: a nivel individual, la
alfabetización implica, un uso inteligente y selectivo, discriminativo y crítico
de los productos informatizados y una utilización interactiva y creativa con
los medios. A nivel social, significa la creación de las condiciones y estructu-
ras apropiadas para permitir a todos los grupos sociales familiarizarse con los
nuevos productos y aprender cómo usarlos.

Antes que las tecnologías sean aplicadas, se hace necesario contar con la
aceptación de aquéllos que las utilizarán. Si las TIC no son consideradas como
un componente integral de las estrategias educativas, es muy probable que no
se apliquen bien, que sean vistas como un reemplazo de tecnologías tradicio-
nales o como un sustituto inferior al docente. Dicho de otro modo, es posible
que surjan resistencias a nivel de los recursos humanos.

Distintas estimaciones18  revelan el bajo nivel de alfabetización informá-
tica entre los docentes y señalan que, en 1994, menos del 10% de los docentes
de colegios y universidades en EEUU usaban computadores como instrumen-
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FINLANDIA - NOFNET - Finlandia hacia la sociedad de la información17

El Ministro de Educación ha puesto en marcha la iniciativa en la que también to-
man parte la Universidad de Oulu y la Northern Finland Learning Network (red de
aprendizaje del norte de Finlandia) con trece centros de estudios locales. El objeti-
vo principal es favorecer la adquisición por parte de los docentes de las habilidades
relativas al desarrollo de la sociedad de la información que necesitarán durante su
actividad profesional laboral presente y futura. La iniciativa consiste en la activa-
ción de un amplio y articulado sistema de formación para mejorar la difusión de la
telemática en el norte de Finlandia. La formación se ha llevado a cabo mediante el
uso de servicios de videoconferencia multipunto, entorno a aprendizaje WWW,
servicios de correo electrónico, material para el estudio personalizado y asistencia
local y a distancia. Las competencias objeto del aprendizaje se refieren a la dimen-
sión técnica, pedagógica y cultural de la telemática. En términos cuantitativos el
proyecto pretende formar aproximadamente a 800 docentes de todos los niveles,
excluido el universitario (...).

El principal factor de éxito de la iniciativa lo constituye el hecho que ha desarrolla-
do un modelo general que se puede aplicar a todos los tipos de educación y forma-
ción continua.

El proyecto lo evalúa un grupo especial de investigación que sigue directrices esta-
blecidas por el Ministerio de Educación. Los objetivos de evaluación tenidos en
cuenta son:

• los resultados del aprendizaje y el impacto de la formación en las instituciones
educativas;

• el funcionamiento de la red y de los centros de estudio locales;
• la funcionalidad de la tecnología educativa, de los entornos de aprendizaje y

de las tecnologías/medios utilizados para la implementación de la formación
(educación a distancia, sistemas de apoyo del aprendizaje, asistencia de tuto-
res).

to de ayuda para sus clases. Diferentes puntos de vista sobre la utilidad de las
TIC subyacen en estas estimaciones. Varios docentes piensan que utilizar una
tecnología digital requiere mucho tiempo y esfuerzo, distrae y posee poco
valor agregado en relación con las inversiones19 .

Es común encontrar docentes con temores explícitos de ser reemplazados
por la tecnología, ya que la reducción de costos derivada de la incorporación
de las nuevas tecnologías se traduciría en una disminución de profesores y en
un aumento de alumnos por profesor.

Hay otros que argumentan que el computador puede ayudar en el apren-
dizaje pero que convierte el proceso en un acto mecánico. En buena medida,
estos argumentos se asientan en el uso de productos lineales o en experiencias
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frustrantes en las que un computador se instalaba en un aula sin ningún tipo de
enfoque pedagógico o apoyo técnico para utilizarlo.

Estos estudios también ponen de manifiesto que una parte de las resisten-
cias de los docentes a la integración de las TIC tiene su origen en la falta de
competencias informáticas. Esto queda aún más al descubierto, cuando se
considera que dichas competencias no se reducen al manejo del teclado o a un
procesamiento de texto, sino que integran los procesos formativos desde ense-
ñar cómo se utilizan las tecnologías hasta su inclusión como herramienta de
apoyo al aprendizaje.

Es preciso señalar que la alfabetización informática no es el único com-
ponente para aceptar las TIC. Su utilización conlleva un cambio en el papel
docente20 . En esencia, este cambio consiste en un pasaje de ser enseñante
proveedor de información a asumir el papel de facilitador/tutor del aprendiza-
je, proporcionando apoyo a los participantes de un curso.

Este cambio de papel implica, también, un aprendizaje por parte de los
docentes. Actividades en grupos de docentes sobre planificación de progra-
mas, estudios exploratorios, programas pilotos y sus evaluaciones se encuen-
tran entre las experiencias prácticas más adecuadas para la formación de do-
centes, tanto en la aplicación de las TIC como en el ejercicio del papel facili-
tador/tutor del aprendizaje.

ITALIA - Programa de desarrollo de las tecnologías didácticas durante el pe-
ríodo 1997-200021

El sistema escolar italiano a finales de los años 90 se propone reconsiderar y redefinir
sus objetivos y los procesos formativos, (...) El objetivo es definir un nuevo orden
en los estudios que tendrá como componentes indispensables a los conocimientos y
competencias necesarios para el dominio y la adaptación a la tecnología, dado que
las tecnologías de la información y la comunicación son cada vez más un requisito
para el acceso al mercado laboral.
(...)

Escenario de referencia y objetivos
Se trata de un programa del Ministerio de Educación italiano que  dispone de la
asignación de fondos a las escuelas de todos los órdenes y grados que presenten
proyectos que promuevan la utilización de multimedia en el aula, así como el reciclaje
de los docentes.
(...) Los objetivos del programa se dividen en tres grandes categorías:
a) formación de los estudiantes en lo referente al aspecto multimedia y educación;
b) mejora de la eficacia de la enseñanza y del aprendizaje de las diferentes disciplinas;
c) mejora del grado de profesionalidad de los docentes;
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(...) Cada categoría tiene sus objetivos, sus recursos y, si es necesario, sus modali-
dades organizativas. La estructura es la que aparece a continuación:
I. Proyectos generales:

(a) unidad operativa para docentes;
(b) multimedia en el aula.

II. Proyectos especiales con un objetivo determinado.
III. Proyectos piloto.

Cuantía de la inversión
Aproximadamente 1000 millones de liras durante tres años; es necesaria la cofi-
nanciación por parte de fuentes externas: entes locales, programas de la Unión Eu-
ropea y programas privados.
(...)

Descripción e implementación de la política/programa/acción:
I. Proyectos generales: pretenden estructurar la acción en base a los objetivos

definidos por las escuelas, en dos tipos de apoyo:
(a) unidad operativa para docentes: el objetivo es suministrar a los docentes
los instrumentos para recibir una primera formación básica sobre multimedia;
examinar materiales didácticos y crear otros nuevos; estudiar las posibles apli-
caciones del multimedia en la didáctica; cooperar con otros docentes del mis-
mo centro o de otros más lejanos; implicar a la clase o a grupos de estudiantes
en algunas actividades no sistemáticas que requieran la utilización de
multimedia.
(b) Multimedia en el aula: se trata de permitir la introducción de multimedia
en las actividades usuales de los planes de estudio (...).

II. Proyectos especiales con un objetivo determinado: se destinan recursos adi-
cionales para objetivos específicos y como apoyo a la innovación (...).

III. Proyectos piloto: experimentación de soluciones tecnológicas, didácticas y
organizativas más avanzadas en un número determinado de escuelas (...).

A lo largo de los tres años que dura el programa 15.000 escuelas habrán tomado
parte en él, 5.000 por año.
(...) Por lo que se refiere a la infraestructura, se prevé la creación de una unidad
técnico-operativa de consulta, diseño y desarrollo con servicios de multimedia en
cada escuela participante del proyecto.
En lo referente a la formación de los docentes en una primera fase se intentará que
adquieran los métodos básicos para la utilización de multimedia, y en la segunda
fase se pasará al estudio de los instrumentos y de las aplicaciones didácticas.
(...) El instrumento principal para sustentar este proceso de innovación es la crea-
ción de una red de información y de materiales que estén disponibles fácilmente y
puedan ser estudiados por los docentes. Se trata entre otras cosas de catálogos ge-
nerales de materiales elaborados por cada escuela de forma individual o dentro de
proyectos coordinados, guías y documentos informativos, bases de datos, bases de
material didáctico y páginas web (...).
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El grado de alfabetización informática y la aceptación tanto de usuarios/
participantes de un programa como de docentes, sin duda, son aspectos im-
portantes a considerar en la integración de las tecnologías en los programas
formativos. De forma paralela a estos aspectos, es conveniente contar con
criterios y parámetros de selección ya que ellos tienen incidencia tanto en los
procesos de aprendizaje como en la inversión inicial y los costos de manteni-
miento de las TIC.

5.3. Criterios y parámetros de selección de las TIC en formación

Cuando se trata de hacer la selección de las TIC, los profesionales se
encuentran ante el dilema de utilizar tecnologías de alto nivel de sofisticación
o tecnologías estandarizadas y de fácil acceso. La gama de posibilidades entre
estos dos polos es múltiple, pero ¿cuáles son las adecuadas para una situación
particular de formación?

Surge la necesidad de contar con elementos que pongan de manifiesto el
potencial  que tienen las tecnologías para ser utilizadas en situaciones especí-
ficas y apoyar en forma adecuada los procesos de aprendizaje.

Mientras que los criterios nos permiten evaluar la capacidad de las tecno-
logías, los parámetros conforman los referentes del diseño de acciones de
formación con la utilización de tecnologías.

5.3.1 El potencial de las TIC

Tres criterios clave de una actividad de formación constituyen la base
para evaluar el potencial de las tecnologías:

➲ individualización;
➲ impacto;
➲ realismo.

Dependiendo de cada situación, uno de los criterios asumirá mayor peso
que otro (ver cuadro n° 10). Además de ser un marco de análisis para evaluar
el potencial pedagógico de una tecnología, los criterios contribuyen a tomar
decisiones sobre cuáles tecnologías son las más adecuadas según sean los
objetivos de una situación dada de formación.

➲  Individualización

El criterio de individualización puede ser analizado tomando como referen-
cia, variables relativas al proceso de aprendizaje y al potencial de ciertas tecno-
logías.
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nas características de la situación de formación que son susceptibles de
ser individualizadas, tales como la velocidad del aprendizaje (la TV im-
pone un ritmo fijo, en cambio el computador se adapta al ritmo de la
persona); la posibilidad de elegir la secuencia de los contenidos (un
hipertexto posibilita navegar y seleccionar la información de acuerdo a
los intereses); los estilos de aprendizaje y las rutas individuales (una com-
binación de tecnologías permite mayor flexibilidad).

• Las variables relativas al potencial de individualización de ciertas tec-
nologías nos permiten establecer algunas diferencias entre las tecnolo-
gías que dispone el formador. Si consideramos el grado de individualiza-
ción en una escala que va desde un punto más bajo a uno más alto, pode-
mos situar diferentes tecnologías de formación entre estos dos polos. Las
aplicaciones de simulaciones con CBT (formación basada en computa-
dor) ocupan una posición importante en lo que se refiere a la capacidad
de individualización, puesto que ofrecen la posibilidad de individualizar
la velocidad de aprendizaje, los objetivos y los métodos de formación de
acuerdo a las características del participante. En el otro extremo de las

Cuadro n° 10: Criterios de evaluación de las TIC

Impacto

Aprendizaje
individual

Aprendizaje
colaborativo

Individualizaci n

cobertura
naturaleza

conexi n

CBT, CD-ROM

Lenguajes de comunicaci n

Radio
TV

Realismo

InternetAprendizaje
colaborativo

Aprendizaje
individual

CBT, CD-ROM

Individualización

Internet

Radio
TV

Impacto

Realismo

Lenguajes de comunicación
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posibilidades de individualización se encuentran los medios «lineales»
que permiten diseñar actividades de formación independientes de las ne-
cesidades individuales, por ejemplo, la radio y la televisión escolar. Estos
límites de rigidez de estos medios pueden ser superados a través de la
grabación de la emisión, lo cual ayuda a individualizar estos medios.

➲  Impacto

El impacto que una tecnología es capaz de conferir a una acción de for-
mación constituye el principal criterio para establecer su importancia.

El impacto de una tecnología se relaciona tanto con la calidad de la co-
municación, que puede ser establecida entre el tutor y el estudiante, como con
el alcance, en términos de cobertura.

• La caracterización de una tecnología en términos de impacto pedagógico
puede ser expresada por medio de tres factores que se vinculan con: la
naturaleza de la conexión física entre el docente y el estudiante (comu-
nicación on-line); la dirección de los intercambios entre el docente y el
estudiante (sincrónica, asincrónica) y la velocidad de la transmisión (tiem-
po que transcurre entre la emisión y recepción de la información).

• En relación con el análisis de la cobertura de ciertas tecnologías se puede
utilizar también una escala que va desde un punto de alcance limitado a
uno más amplio. En esta escala, la formación asistida por computador
estaría en el punto más limitado, sin embargo, su alcance es mayor cuan-
do el equipo está conectado a una red y permite el intercambio entre el
participante y el origen de la fuente de información. En el otro extremo
de la escala se encuentran la televisión y la radio que tienen un alto rango
en lo que se refiere a su impacto potencial.

➲  Realismo

Un beneficio esencial para el proceso de formación, que puede esperarse
que surja de las TIC en materia de comunicaciones e informática, es la capa-
cidad de colocar al estudiante en situaciones similares a aquéllas de la reali-
dad, evitando los problemas que acarrean tales situaciones (por ejemplo, com-
plejidad, peligro, dificultades).

Para caracterizar el grado de realismo en situaciones de aprendizaje se
hace referencia a tres aspectos que se vinculan con: la combinación de len-
guajes de comunicación (símbolos, códigos, etc.) utilizados como soporte ló-
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gico; la fidelidad de la información transmitida (la baja fidelidad implica ma-
yor esfuerzo por parte del receptor, la alta fidelidad refleja situaciones reales)
y los tipos de presentación utilizados (las presentaciones estáticas permiten al
estudiante explorar a su propio ritmo mientras que las presentaciones dinámi-
cas permiten que la información evolucione en el tiempo como en los videos
y, por último, las presentaciones interactivas permiten la elección de la infor-
mación disponible).

En síntesis estos tres criterios permiten evaluar la capacidad de las tecnolo-
gías antes que sean aplicadas. Sin embargo, previamente a su utilización es
necesario considerar, también, un conjunto de parámetros.

5.3.2. Parámetros de selección

Las diferentes personas y organizaciones involucradas en un programa:
participantes, institución educativa u otras organizaciones, con los rasgos y
las posibilidades que los caracterizan, y la disponibilidad de recursos, inciden
en la selección de una, o de una combinación de tecnologías. Es decir que,
institución y participantes son dos parámetros básicos a considerar (ver cua-
dro n° 11). Estas no son variables separadas, sino que convergen en múltiples

" Decisi n pol tico-estratØgica

ESTUDIANTES

" Factores log sticos

" Factores financieros

" Factores pedag gicos

" Necesidades

INSTITUCI N

" Competencias actuales

" Acceso a las tecnolog as
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puntos y en sus cruces se seleccionan las tecnologías adecuadas a situaciones
particulares. Esta selección tiene lugar en la fase de diseño de un programa y
su resultado incide en el éxito del proceso de aprendizaje.

➲  Institución

Desde la perspectiva institucional, la selección de una o de una combina-
ción de tecnologías para un programa depende de decisiones político-estraté-
gicas y de factores de carácter pedagógico, logístico y financiero.

! Decisiones político-estratégicas

La incorporación de las TIC exige tanto un exhaustivo análisis sobre las
condiciones institucionales (recursos humanos, materiales y financieros) como
una definición de los objetivos por los que se introduce tal innovación en la
oferta de formación.

Por lo tanto, se requieren decisiones a nivel político-estratégico que con-
formen el marco de referencia y la base de sustentación de los proyectos en
materia de incorporación inicial y de actualización periódica de las tecnolo-
gías en programas de formación.

El mantenimiento y la actualización de las TIC es un aspecto clave a
considerar entre las decisiones y directamente en el diseño e implementación
de programas. En la actualización, es de suma utilidad obtener información
sobre el mercado de la formación con tecnologías, las experiencias de aplica-
ción, sus ventajas, limitaciones y costos en contextos de similares caracterís-
ticas.

! Factores pedagógicos

Para lograr un aprendizaje efectivo puede suceder que se requiera una
combinación de tecnologías. En cualquier caso, el factor pedagógico clave en
la selección son los objetivos de la formación ya que ellos son los que deter-
minan las tecnologías a utilizar y no viceversa. En otras palabras, el proceso
de selección de las tecnologías contempla el análisis de la situación de forma-
ción en lo relacionado con las competencias (objetivos y contenidos) que de-
berán adquirir los participantes, sus características en el momento de iniciar
un programa y los requerimientos del proceso de formación.

Las ventajas y limitaciones de orden pedagógico y técnico (incluido el
grado de interacción) de las tecnologías y la naturaleza del contenido de un
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programa son otros factores a tener presente en la selección, desde la óptica
pedagógica.

! Factores logísticos

Se incluyen aquí los recursos humanos y la infraestructura espacial y de
equipamiento disponibles en la institución de formación. En la tarea de selec-
ción estos factores suelen ser aspectos decisorios en la definición de tecnolo-
gías y sus posibles combinaciones para un programa de formación.

El número y la capacidad pedagógica y técnica de los recursos humanos
determina la selección, dado que una insuficiencia de docentes podría ser su-
perada con la introducción de las tecnologías, siempre que ellos estén prepa-
rados para su utilización.  Por otra parte, la selección requiere un trabajo en
equipo donde cada una de las personas aporta, desde su especialidad, en la
elección de las tecnologías, conjugando los distintos parámetros, las ventajas
y limitaciones de éstas y el sistema de apoyo que la institución está en condi-
ciones de ofrecer.

La infraestructura espacial y el nivel de equipos con que cuente la institu-
ción tienen un gran peso, ya que el servicio que se ofrece debe ser coherente
con las tecnologías seleccionadas para los programas. Por ejemplo, para un
programa de alfabetización informática, la institución debe proporcionar los
equipos necesarios y la posibilidad de utilizar, también, redes de comunica-
ción de área local o amplia.

! Factores financieros

Una vez que ha sido tomada la decisión político-estratégica de aplicación
de las TIC, los responsables se enfrentan simultáneamente ante decisiones
que tienen implicaciones financieras.

Los costos de aplicación de las tecnologías exigen un análisis minucioso.
Su utilización en diferentes programas, el número de participantes, su disper-
sión geográfica, los costos de entrega de la formación y los costos de actuali-
zación de los programas son los niveles claves de análisis.

Es conveniente, también, analizar distintas opciones en relación con la
integración de las tecnologías tales como la concepción de programas con
otras instituciones educativas u organizaciones, y la adquisición de productos
en el mercado editorial.
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Si se trata de elaborar programas con una o una combinación de tecnolo-
gías en la propia institución, o en forma conjunta con otras instituciones se
deben considerar diferentes tipos de costos y beneficios:

! costos del personal involucrado (salarios del personal técnico, de los do-
centes),

! los costos de los equipos (computadores y software, equipos de audio y
video, telecomunicaciones, etc.) y

! los costos que pueden variar según las situaciones (como los de reproduc-
ción).

Si se trata de adquirir en el mercado editorial paquetes de formación que
incluyen tecnologías será preciso considerar otros aspectos de tipo cualitativo
pero que tienen incidencia a nivel de costos y beneficios, tales como:

! la disponibilidad inmediata,
! los programas pueden incluir una gama de medios,
! la calidad de presentación,
! no es necesario la producción institucional.

Sin embargo, la adquisición presenta desventajas porque estos productos
pueden, por una parte, ser muy costosos y por otra es posible que requieran
una adaptación a las necesidades de formación, lo cual a su vez insume costos.

➲ Participantes

Uno de los aspectos centrales en la efectividad de la formación es identi-
ficar qué necesitan aprender los participantes y qué serán capaces de aplicar a
fin de seleccionar las tecnologías adecuadas a estas necesidades.

Si bien no se pretende abordar el tema de la detección de las necesidades
de formación, se hace referencia a éstas en términos de destacar su importan-
cia en la selección de las tecnologías.

Otro aspecto en relación con el parámetro participante se vincula con sus
características y con su disponibilidad de equipos. El siguiente listado de pre-
guntas puede proporcionar datos para la selección de las tecnologías apropia-
das y su uso en diferentes fases de un programa.

! ¿Tiene acceso a tecnologías? ¿Cuáles?
! ¿Tiene o no experiencia anterior de aprendizaje con diferentes tipos de

tecnologías?
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! Los estudiantes ¿aprenderán solos o en grupo?
! ¿Están más habituados a un trabajo práctico, o teórico?
! ¿Pueden manejar su tiempo de estudio si se seleccionan tecnologías con

alto potencial de individualización?

Los datos obtenidos de este tipo de análisis constituyen una guía y algu-
nos de ellos tendrán más relevancia que otros de acuerdo a las situaciones. Por
ejemplo, es inútil elegir como tecnología Internet cuando los participantes no
tienen acceso desde sus casas o lugares de trabajo a la red. En este caso, otros
datos adquieren relevancia, tal como las experiencias anteriores que poseen
en el uso de tecnologías en procesos de aprendizaje.

5.4. Combinación de las TIC en el marco
de una plataforma pedagógica

El diseño de una acción de formación contempla, a partir de las necesida-
des de formación, la formulación de objetivos, la definición de estrategias de
aprendizaje y las de evaluación.

Si pretendemos que en este diseño se integren las TIC es adecuado utili-
zar una plataforma pedagógica flexible (a la que se hizo referencia en el capí-
tulo anterior), ya que consiente aprovechar las contribuciones de las tecnolo-
gías en general y, en particular, aplicarlas usufructuando los diferentes grados
de flexibilidad e interactividad que ofrecen.

La plataforma pedagógica flexible consiente, por otra parte, la integra-
ción de las TIC en procesos de formación a distancia. Tal como se la concibe
en la actualidad, la formación a distancia es una modalidad de formación flexi-
ble y ambas giran en torno del concepto de formación permanente o continua.

La formación a distancia se propone garantizar a todas las personas que
habitan en lugares distantes, una oportunidad de acceso al aprendizaje con
estándares de calidad equivalentes a los cursos que se ofrecen en presencia.
Esta posibilidad es de interés de casi todas las instituciones de formación que
están explorando la combinación de estrategias de aprendizaje y recursos po-
tentes y eficaces desde el punto de vista de los costos para llegar con sus
servicios a distintas geografías.

La formación a distancia, definida como enfoque metodológico, involucra
una comunicación continua (asincrónica o sincrónica) y multidireccional en-
tre participantes y tutores a través de tecnologías que faciliten el proceso de
aprendizaje y medien en la comunicación.
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sus protagonistas y la infraestructura institucional necesaria conforman la ar-
quitectura del espacio virtual (ver cuadro n° 12). Las telecomunicaciones con-
juntamente con los computadores conectados en red hacen factible la cons-
trucción y la dinámica del espacio virtual.

Cuatro son los elementos que hacen que la arquitectura conformada por
participantes, tutores, institución y contenidos de aprendizaje (ver cuadro n°
13) interactúen de forma continua y con una comunicación multidireccional
focalizando el proceso en el logro de los objetivos de formación.

Este proceso adquiere dinamismo en la medida que a través de esta co-
municación se lleva a cabo la actividad formativa, la interacción social, la
información y los servicios administrativos.

! La actividad formativa tiene lugar cuando todo participante conectado
con la institución por medio de una red (internet o intranet) puede
interactuar de diferentes maneras, solicitando información a los tutores,
enviando trabajos relativos a su programa, recibiendo retroalimentación,

Cuadro n° 12: Arquitectura virtual del programa DelNet

TECNOLOGÍAS DE LA INFORMACIÓN

• E-mail
• Internet (página Web)
• Intranet: foro electrónico, materiales on

line, bases de datos on line
• Presentaciones e hipertexto, Video

conferencia (casos especiales)

TIPO DE MATERIAL UTILIZADO

• Módulos de formación a distancia

• Boletín Electrónico (Noticias DelNet)

• Monografías especiales

• Ensayos

HARDWARE Y SOFTWARE NECESARIOS

• Equipo estándar multimedia: Pentium, 32 Mb RAM, 2-4 GB HD, CD, tarjeta
de sonido y altavoces, Monitor SVGA, impresora laser o a chorro de tinta,
módem

• Acceso a correo electrónico
• Acceso a internet
• MSOffice para Windows 95
• MSOutlook, MS Internet Explorer o similar
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comentarios y explicaciones o trabajando en grupo. Esta comunicación
permite, también, acceso a módulos de formación, artículos, etc.

! La interacción social es factible porque los participantes pueden realizar
un intercambio de mensajes con sus pares, participar en conversaciones
electrónicas, desarrollar proyectos conjuntos a través de procesos de apren-
dizaje colaborativo.

! El acceso a información de la actividad formativa institucional así como
a base de datos disponibles en centros de documentación electrónica, si-
tios WEB para ser consultados, llamados a licitación de proyectos, con-
gresos y/o seminarios, actividades culturales u otros servicios ofrecidos
por la institución es posible por la conección «on-line».

! Todos los servicios administrativos pueden ser accesibles para los estu-
diantes, tales como inscripción, ofrecimiento de becas, pagos, etc.

Es decir que, el elemento común que subyace en la construcción y diná-
mica del espacio virtual y que permite el aprendizaje «on-line» es el uso de
redes como Internet.

En la óptica presentada en este capítulo, las TIC no son vehículos, medios
o productos que se agregan a programas de formación simplemente para que
se «vendan» como programas innovadores. Aún cuando evolucionen y contri-

Cuadro n° 13: Arquitectura virtual de un programa de formación

TICTIC

ParticipantesParticipantes TutoresTutores

Contenidos de
aprendizaje
Contenidos de
aprendizaje Instituci nInstituci n

Participantes

Contenidos de
aprendizaje Institución

Tutores
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buyan a ampliar el acceso a la formación, enriquezcan y faciliten los procesos
de aprendizaje, las TIC son y serán instrumentos de apoyo a la formación
mientras que sus objetivos y contenidos son el carburante que alimenta un
desarrollo.
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Conclusiones

1. Las reformas educativas y formativas probablemente no serán eficaces
por sí solas si no se sustentan en un rediseño que permita la integración
de la formación en políticas y estrategias multisectoriales.

El pasaje desde programas centrados en la oferta hacia la provisión de
servicios de formación basados en la demanda es un giro esencial que la
realidad económico-social de hoy requiere. El comienzo del nuevo milenio
reclama recursos humanos preparados para acceder y ocupar un empleo,
encarar la competitividad, el incremento de calidad, la flexibilidad labo-
ral, el trabajo autónomo, la mayor productividad, las innovaciones tecno-
lógicas, los cambios organizacionales, la sociedad de la información, etc.

La capacidad de generar ofertas de formación relevantes, oportunas y en
tiempos breves respondiendo a las necesidades de los sectores producti-
vos y sociales permite no sólo satisfacer requerimientos ya conocidos y
detectar otros no manifiestos, sino también, despertar nuevas demandas.
Sin embargo, es menester señalar que el desarrollo de una cultura de for-
mación continua y de aprendizaje permanente es incumbencia de todos, a
nivel individual y colectivo, y no se circunscribe a las instituciones de
formación.

Recordemos que la formación es uno de los pilares de las políticas de
empleo y en tanto componente de estas políticas, a nivel macro y micro,
su enfoque es básicamente el de acciones concertadas. Al respecto, no
podemos dejar de considerar que la demanda de formación continuará
creciendo y es esencial que desde los proveedores de los servicios
formativos se generen cambios para aumentar el acceso a procesos de
aprendizaje continuo.
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Se trata, por lo tanto, de que desde los distintos sectores involucrados en
el componente formación, se diseñen estrategias eficaces que fomenten y
arbitren los medios para instrumentar una cultura del aprendizaje conti-
nuo. El desarrollo de este tipo de estrategias también contribuirá a la for-
mulación e implementación de ofertas de formación basadas en la de-
manda y a que la formación aporte al reforzamiento de la competitividad
de las empresas y al crecimiento económico. Además, la apertura
institucional a la formación continua contribuye a aumentar la igualdad
de oportunidades y a combatir la exclusión de los sectores más
desfavorecidos de los sistemas o circuitos de formación.

Cabe subrayar que, entre los retos que se le presentan a las instituciones,
la elaboración de planes regionales y locales que contemplen una gestión
coordinada de la formación con todos los implicados es una acción priori-
taria para responder a los reclamos, facilitar una adecuada asignación de
recursos y contribuir en el desarrollo de recursos humanos competentes.

2. En la actualidad, permanecer empleado implica poseer la capacidad de
empleabilidad y esto significa tener la capacidad de adquirir y crear nue-
vos conocimientos y de adaptarse a las necesidades del mercado de traba-
jo.  Entonces, no se puede negar que, cada vez más urge que el concepto
de formación continua se practique y se disemine. El desafío está justa-
mente en promover, facilitar e incentivar la práctica de formación conti-
nua por medio de la creación de mecanismos de articulación activa entre
distintos servicios y entre diferentes niveles y modalidades de formación.

La convergencia y coordinación entre los servicios flexibles, los de infor-
mación y orientación profesional y los sistemas de certificación de com-
petencias constituyen una infraestructura de pilares sólidos que genera
condiciones de mayor accesibilidad y alcance de la formación.

Los instrumentos apropiados y eficaces de articulación a nivel metodoló-
gico, en el campo de acción de las instituciones y departamentos empre-
sariales de formación, serían la formación flexible y la modularización.
Las tendencias señalan que la combinación de ambos enfoques junto con
las tecnologías de la información y la comunicación conforman un trípo-
de que abre las puertas para adquirir competencias de acuerdo a necesi-
dades específicas y continuar el aprendizaje durante toda la vida.

3. El uso de tecnologías de la información y la comunicación aplicadas a la
formación y en particular a la formación continua, en sus comienzos ha
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causado una pesadilla a formadores e instituciones, quienes con mucho
esfuerzo, han experimentado soluciones. Desde hace relativamente po-
cos años, el uso de las TIC ha planteado un nuevo tipo de demanda a los
servicios educativos y formativos, provocando la necesidad de introducir
nuevos enfoques.

En estos momentos no existe un único camino para integrar las TIC en la
formación. Tenemos la certeza que las tecnologías como vehículos de
información y herramientas facilitadoras del aprendizaje constituyen ins-
trumentos que apoyan, guían y expanden los procesos de pensamiento.

Somos conscientes también, que la integración de las tecnologías es parte
de un largo proceso y que será más efectivo cuando las personas acepten
y apliquen cotidianamente las tecnologías. Esto supone el desarrollo de
competencias, la reforma de la tradicional concepción de formación, la
superación de problemas y la creación de nuevos canales para que las TIC
tengan un papel efectivo en la promoción de la formación continua y en la
ampliación de las oportunidades de aprendizaje.

Sabemos que existe un futuro por descubrir y crear. La acelerada evolu-
ción tecnológica seguramente enriquecerá los espacios virtuales con
novedosas posibilidades de interacción y las tecnologías «sofisticadas»
de hoy formarán parte del juego de niños de mañana.

Los desafíos son muchos y las decisiones aisladas requieren grandes es-
fuerzos. Acuerdos interinstitucionales, proyectos de investigación y de
financiamiento compartidos facilitan la integración de las TIC.

Finalmente, los cambios en gran escala requieren un esfuerzo global de
todos los sectores. No se trata de una declaración de ideas o de una solu-
ción milagrosa, sino de un esfuerzo y proceso permanente, coordinado,
que genere, en el marco de un enfoque basado en estrategias múltiples y
convergentes, diversidad de oportunidades de formación continua.

Al respecto, los objetivos de las experiencias realizadas y los proyectos
en marcha de formación continua, reflejan el propósito sobre que la ex-
clusión social, en particular la exclusión del campo de la formación, debe
abrir paso a una inclusión progresiva, de modo que comience a reducirse
la brecha entre los que tienen fácilmente acceso a oportunidades de apren-
dizaje y los que no.
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