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Resumen:

Las formaciones a distancia suponen a nivel de empresa una economia en términos de tiempo y
logistica. Ayudan a la promocion social del empleado mediante la adquisicién de nuevas habilidades, a
la motivacion e implicacion del mismo en la llamada “cultura empresarial”.

(Qué ingenieria de formacidon proponer para que ambas partes, empresa y empleado converjan en
objetivos comunes de formacion? ;Qué dispositivo de formacion a distancia disefiar para que el

tiempo de formacion se inscriba en el tiempo de trabajo?



Definicion de conceptos previa.

e La Formacion abierta y a distancia (FAD): un dispositivo de formacidon abierta y a
distancia, supone: que este ha sido previamente aceptado por todos los actores (empresa,
empleado y organismo de formacion). Que respeta la singularidad del actor en su dimension
individual y colectiva, y por ultimo ofrece una pluralidad de propuestas en términos de
tiempo, espacio y herramientas de aprendizaje.

e Aprendiente: persona que realiza una formacion y que va adquirir no s6lo un saber, sino
también un saber hacer metodolédgico y social.

Introduccion

En teoria, la implantacion de una FAD en una empresa supone una nueva organizacion del espacio y
del tiempo que contribuird a una economia por parte de la empresa y un aumento de competencias, asi
como a una promocion social del empleado que podra adquirir o mejorar ciertas habilidades y/o
competencias.

En la practica, en algunas empresas la implantacion de una FAD no ha dado los resultados esperados
por diversas razones, entre ellas destacan :

1.- Problemas de gestion del tiempo de formacion durante el tiempo de trabajo.

2.- El hecho de que no todos los empleados estan habilitados para trabajar a distancia.

3.-Una falta de convergencia entre los objetivos de formacion por parte de la empresa y las
aspiraciones de los empleados que resta sentido al aprendizaje.

4.- La integracion del empleado en una FAD no responde a una necesidad de individualizacion del

aprendizaje.

Esta problematica podria estudiarse desde diversos enfoques: el sociologico, el comportamental, y el
pedagbgico por citar algunos. Nosotros vamos a favorecer éste ultimo e intentar encontrar una
solucion pedagodgica sistémica para que a la hora de disefiar un sistema de formacion ambas partes

converjan en sus aspiraciones, objetivos y resultados.



Ejemplo de ingenieria FAD el marco del aprendizaje del espaiiol lengua extranjera en empresas
agricolas francesas.
Tomamos como punto de partida la constatacion de que la formacidon a distancia en el sector
empresarial necesita un disefio adaptado a las necesidades de la empresa, a las aspiraciones del
trabajador y al resultado final de la fomacion. Antes de disefar un dispositivo coherente y convergente
hemos de analizar la demanda. Este analisis integrara:
1.- Las necesidades de la empresa: ;cuales son las motivaciones que la empujan a formar a sus
empleados?, ;como ha previsto la formacion?, ;qué herramientas va a poner a disposicion de los
empleados en formacion?...
2.- Las motivaciones personales del empleado: ;qué espera de la formacion, una promocién, un
cambio en sus habitos de trabajo, una cualificacion?, ;jha solicitado él mismo la formacién o es una
“obligacion™?...
3.- Las caracteristicas sociales del empleado y las representaciones del aprendizaje. ;Ha vivido otras
experiencias de formacion? ;Qué tipo de alumno fue? ;Como ve sus capacidades para aprender?
4.- Las habilidades cognitivas y metodoldgicas (metodologia del trabajo del empleado)
Estos factores serdn determinantes para establecer los objetivos de la formacidn, también llamados
objetivos estratégicos. Una vez estos objetivos definidos, el formador tendra que relevar los objetivos
pedagogicos. Estos ultimos podra identificarlos en la segunda etapa de la ingenieria FAD.
Las etapas son variables en cuanto al tiempo de realizacion, depende de la clara definicion de los
objetivos estratégicos y del nivel de instruccion del empleado.
Etapas de la ingenieria FAD

e Ftapa I : diagndstico
El objetivo explicito de esta etapa es el de identificar las competencias lingiiisticas del aprendiente, asi
como las competencias metalingiiisticas.
Por competencias lingiiisticas entendemos los conocimientos puros que el aprendiente tiene del
idioma, en este caso el espafiol, tanto desde el punto de vista gramatical como desde el punto de vista

de funciones comunicativas del lenguaje. Llamamos competencias metalingiiisticas a la capacidad a



gestionar el trabajo (grado de autonomia) a distancia, al aprender a aprender, al saber hacer (aptitudes),
al saber ser y saber estar (sociabilidad, habitos de trabajo en el entorno laboral).
El objetivo implicito es la toma de conciencia y, reflexion por parte del aprendiente de su integracion
en una formacion, asi como de una confrontacion con las representaciones que este tiene de si mismo
y de su aprendizaje.
La herramienta utilizada para la verificacion de estas competencias puede ir desde los test, hasta
anticipar una situacién de comunicacion que el aprendiente tendra que afrontar tras la formacion y
pedirle que la realice en el idioma estudiado. Por ejemplo, un empleado de una empresa
agroalimentaria biolodgica tiene que aprender espafiol porque la empresa quiere entrar en contacto con
productores de queso en la zona norte de Espafia. El formador pedira a la empresa cuales son las
situaciones de comunicacion a las cuales se veran confrontados y didactizara cada una de ellas, como
por ejemplo redactar fax, hacer albaranes, hacer facturas, proponer reuniones, hacer reuniones, llamar
por teléfono para verificar la llegada de un pedido, escribir una reclamacion, negociar, etc...El
aprendiente podra realizarlas y de este modo tomar conciencia de sus carencias.
El formador podra establecer una tipologia del aprendiente teniendo en cuenta estos cuatro factores:
motivacidn fuerte — metacompetencia baja
motivacion fuerte — metacompetencia fuerte
motivacion baja — metacompetencia baja
motivacion baja — metacompetencia fuerte
o FEtapa 2: Pre-aprendizaje.
El aprendiente ya sabe cuales son los puntos que debe trabajar y cudles mejorar.
Durante esta etapa el formador va a realizar tres acciones.
- Ensefiar al aprendiente a trabajar a distancia tomando en cuenta los recursos que la empresa
pone a disposicion de sus empleados en términos de espacio, tiempo, herramientas,
competencias de la propia empresa, etc...
- Ayudar al aprendiente a adquirir una metodologia de trabajo a distancia que le preparara
a trabajar de forma auténoma, a organizar el trabajo, a trabajar por objetivos cortos y de

aplicacion inmediata, a utilizar herramientas que favorezcan la autoformacion, a trabajar con



diversas fuentes de informacion, etc...

- Proponer actividades de remediacion cognitiva si las metacompetencias son realmente muy

bajas.

e FEtapa 3: El aprendizaje.

El aprendiente y el formador estableceran un plan de formacién, avalado por la empresa. Este plan se
estructurard bajo forma de proyecto en el cual se marcaran objetivos estratégicos y pedagogicos y los
plazos para conseguirlos.
Para implicar realmente al aprendiente en su formacidén se establecera un contrato de formacion
tripartito en el que la empresa se compromete a facilitar la formacion del empleado, el aprendiente a
cumplir los objetivos y el formador a optimizar el aprendizaje mediante la didactizacion de las
situaciones de comunicacidon mas corrientes en la empresa.
El objetivo del contrato es no sélo el de asegurar la implicacion real del aprendiente, sino también el
de garantizar la integracion de las sesiones de formacion on-line y la autoformacion en su tiempo de
trabajo.
También aparecera en el contrato la descripcion de las situaciones de comunicacion, los plazos de
realizacion y las herramientas de trabajo personal.
Para ambas partes el seguimiento del aprendiente por parte del formador es muy importante. Desde el
punto de vista pedagdgico el formador puede anticipar las dificultades con las que el aprendiente se va
a confrontar y poder proponerle de este modo herramientas de resolucion de problemas, ya sean estos
de tipo lingiiistico o comunicativo. Desde un punto de vista psicologico el aprendiente se ve
confortado ante la idea de que no esta aprendiendo solo delante de una “maquina”.
Puesto que el sistema de formacion ha tenido constantemente en cuenta la opinion del aprendiente, es
logico que la evaluacion sea una co-evaluacion. Nosotros preferimos que ésta sea de forma continua
con la aplicacion inmediata en situacion de comunicacién real. Por ejemplo, el aprendiente que acaba
de aprender a describir el proceso de curacion del queso de cabra puede entrar en contacto con un
profesional en Espafia y comparar los métodos de trabajo. Como estas situaciones de comunicacion no
habran sido creadas articialmente, tanto el aprendiente como el formador pueden observar en qué

puntos tendran que hacer hincapié y en cuales no.



Se da el caso de que tanto la empresa como el empleado quieran una evaluacion certificativa y que sea
la nota la que valide la adquisicion de competencias.
o FEtapa 4: Postaprendizaje.
Una formacion no responde a todas las necesidades ni de la empresa ni del aprendiente, por ello la
negociacion de un servicio “post-aprendizaje” es interesante. Durante un cierto tiempo el formador
estd disponible para ayudar al aprendiente a resolver los problemas encontrados en la aplicacion diaria
de las nuevas habilidades adquiridas y que no pudieron anticipar. Esto garantiza no sélo la calidad de
la formacion dada, sino que el aprendiente y la empresa saben que puntualmente el formador garantiza
la calidad de contactos establecidos con empresas extranjeras.
Conclusion
Este tipo de aprendizaje conlleva ciertas situaciones que pueden dificultar el aprendizaje:
- bloqueo del aprendiente por no trabajar en presencial y hacerlo con una “maquina”
- imposibilidad de conocer (o mal conocer) y de aplicar el lenguaje gestual espontaneo
- problemas técnicos: incompatibilidad de ordenadores (Mac, PC...), problemas de definicion
de imagen con la visiofonia...
Sin embargo, los aspectos positivos que este disefio de sistema de formacion genera son:
- la adquisicion de metacompetencias, ampliadas por el aprendizaje de usos en una
comunicacion intercultural,
- el aprendiente se responsabiliza de su aprendizaje al haber co-establecido los objetivos
pedagogicos. La motivacion se mantiene
- la individualizacion estd garantizada y el aprendizaje cobra sentido,
- el aprendiente ha adquirido competencias para trabajar en autonomia y en situacion de
autoaprendizaje
- la empresa realiza una economia en términos de tiempo, espacio e incrementa sus

competencias.
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