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La formacién se ha constituido como
una necesidad para las erganizaciones
e instituciones actuales.

Aunque su trayectoria es reciente en
nuestro padis: se reconoce de forma ex
plicita con ld firma del Primer Acuerdo
Nacional sobre Formagcioén en el aio
1995, desde esa fecha no ha parado
de crecer,

Los subsisternas de formacion en Espa-
na se organizan de acuerdo A tres gran-
des categorias: reglada, ocupacional y
continua y asi ko han ido recogiendo ios
sucesivos Acuerdos Nacionales de For-
macion. De las tres enumeradas, en este
fexto nos vamos a centrar en la conti-
nug, entendida de forma general como
aqguella que esta dirigida a los trabaja-
dores en activo,

Desde el punto de vista tedrico, las fun-
ciones de la formacién continua son:

— Adaptacién a la evolucién de los
contenidos y de las lecnologias de
los puestos. De trabajo para mejorar
las competencias necesarias.

— Promocién social para favorecer al
ascenso o puestos de frabajo supe-
tiores dentro de o organizacion,

— Prevencion para anticipar posibles
necesidades organizacionales o Ins-
titucionales.

No obstante, la manifestacién practica
de las mismas en las organizaciones e
institucionss, los Planes de Formacién ,
han sido entendidos de diferente ma-
nera

Recogemos las cuatio percepcionas
mas habiiuales sobre la formacion (Ins-
tituto de Formacién y Estudios Sociales,
2002).

1. GASTO NECESARIO
«Aprender para trabajarm

2. BENEFICIO SOCIAL
wAprender para sabers

3. SISTEMA INDIRECTO DE RETRIBUCION
sAprender como premios

4. INVERSION EMPRESARIAL
cAprender para desarroliar

Llegados a este punto, hemos de apun-
tar que la evaluacion de los Planes de
Formacién estd directamente relacio-
nada con la vision gue de los mismos
fenga la Institucion. Pero, més adn, des-
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de el punto de vista t&cnico, el modelo
de evaluacion ulilizade ha sido el de-
nominado lineal, no feniendo en cuen-
ta 1o tofalidad de los aspectos a eva-
fuar.

Los modelos de referencia como el de
Parker (1973) o el de «Bell Systerm» se
han visto mejorados por el Modelo de
los Cuatro Niveles de Kirkpairick (1999).

Dicho modelo estructura la evaluacion
en cuatro niveles:

— Reaccitén de los parficipantes

— Gradoe de gprendizaje

— Transferencia al puesto de trabagjo

— Impacto de la formacidn en la or-
ganizacion -

El primero de ellos, unido al concepio
de svaluacién de la satisfaccidon de los
participantes, se ha convertido en el
més usual en tanfo que los ofros tres
solo se usan en contadas ocasiones.

En el texto que ahora comentamos se
hace especial hincapié en la utilizacion
de un modelo de evaluacidn omni-
comprensivo del proceso, que recoge
los presupuestos establecidos por Kirk-
patrick y los lleva a cabo de forma sis-
femdtica y continua. Sélo de este modo
podemos saber con certeza si los ob-
jetivos planificados al comienzo del pro-
ceso se han cumplido.

Con el fin de ilustrar mas los plantea-
mientos tedricos, se recoge en la se-
gunda parte del libro la experiencia lle-
vada a cabo por el grupo de
investigacién en colaboracion con el
«Centro de Formacién y Perfecciona-
miento del Personal de Administracion y
Servicios de la Universidad de Sevillax,

Es de resefiar el Anexo final de la obra
donde se incluyen numerosos instru-
mentos prdcticos ufilizados en la inves-
figacién y que d su vez, pueden servir
de referencia para sucesivos estudios.
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