Resumen

La Auditoria de la Formacion es un concepto contemporaneo que vin-
cula el drea de recursos humanos con el concepto de auditoria en la organi-
zacion. La investigacion presente expone un compendio de las principales
ideas relacionadas con este tema. Estas ideas han sido desarrolladas por
académicos e investigadores, principalmente europeos liderados por Pilar
Pineda (1995) quien publicé el libro, Auditoria de la formaciin. De estas
ideas se considera el concepto de Pedagogia Laboral y sus elementos cons-
tituyentes, se analiza la estrecha y directa vinculacion que tiene el tema de
formacion empresarial con el cambio ambiental ¢ interno de la organiza-
cion y como ello afecta la cultura. Se discute el hecho de si es inversion o
solo un gasto considerar la formacién como parte integrante de la estrate-
gia empresarial. Los paradigmas asociados, los principios, los propésitos y
las caracteristicas de la formacion se recogen en la estructuracion de defi-
niciones bdsicas del concepto de Auditoria de la Formacién. Finalmente, se
presentan antecedentes que permiten conocer dos modelos de Auditoria
de la Formacion.

Jorge Sanchez Henriquez™®

Auditoria de la Formacion

Introduccion

I desarrollo formativo del Recurso Humano en la empresa es

inherente al proceso productivo, de cardcter permanente y

dificil de evaluar a través de resultados directos y concretos.
No estd claro sila empresa se debe acercar a la educacion, o bien, es
la educacion la que debe acercarse a la empresa. Lo que si estd claro
es que cada vez mds se necesita revisar y evaluar los procesos de
formacién en las organizaciones y es ahi que nace el concepto de
Auditoria de la Formacion. Esta investigacion se basa en una revi-
sion de las ideas de los investigadores europeos que inspiraron a la
doctora Pilar Pineda (1995) a escribir el libro Auditoria de la forma-
cion del cual se incluye lo mads relevante.

Desarrollo de la formacion

Pedagogia laboral

En Europa se acund el concepto de Pedagogia Laboral que Visquez
yotros (1988, p.11) definen como, “[...] el campo de las Ciencias de la

Educacion que se ocupa de los problemas que plantea al proceso
educativo del mundo econémico-empresarial.” Este campo educativo,
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Salva (1993), lo divididé en dos dreas bdsicas bien establecidas, la
primera de ellas es la Pedagogia de la Formacion Profesional Inicial
(PFI) y la segunda la Pedagogia de la Formaciéon Profesional Conti-
nua (PFC). La PFI, a su vez, considera la Pedagogia de la Formacion
Profesional Inicial Reglada (PFIR)! y la Pedagogia de la Formacion
Profesional para jovenes sin la escolaridad obligatoria (PFSEO)?. La
PFC estd formada por la pedagogia de la formacion profesional para
personas desocupadas (PFPD)? y por la pedagogia de la formacién
en la empresa (PFE)* (ver apéndice 1).

Formacion, Cambio y Cultura

La formaciéon es toda capacitacion profesional impartida en los
locales de una empresa a una persona que tiene el estatus de traba-
jador o de empleado; puede impartirse en el puesto de trabajo o
fuera del mismo, o combinar estos dos tipos de formacion, (Salvd,
1993). Varios investigadores y estudiosos han intentado definir la
formacion en la empresa, Goldstein (1986, p. 3) considera que, “for-
macion en la empresa se define como la adquisicion sistemadtica de
habilidades, normas, conceptos y/o actitudes que conducen a una
mejora de ejecucion en el contexto laboral.” En cambio para Edwards
y otros (1983, p. 10), “formacién en la empresa puede definirse como
el proceso que pretende eliminar las diferencias entre aquello que
un empleado puede ofrecer a partir de sus habilidades, experiencias
y aptitudes acumuladas y aquello que es exigido por el lugar de tra-
bajo que ocupa.”

Castillejo (1989) se refiere a los objetivos que persigue la forma-
cion en la empresa. De acuerdo a éste, la formacion tiene tres objeti-
vos fundamentales, primero cualificar en forma progresiva para rea-
lizar tareas que requieren de mayor preparacion y responsabilidad.
Segundo, actualizar los conocimientos y habilidades que permiten
afrontar los avances (tecnologia, cambios de procedimientos, etc.)
producidos en el entorno laboral. Tercero, hacer de la formacion
una fuente de satisfaccion profesional y de mejoramiento perso-
nal, a la vez que se cubren las necesidades de los puestos de traba-
jo. Es obvio que cambio y formacion estin estrechamente vincu-
lados, para Viasquez (1990) hablar de cultura de cambio es como
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hablar de cultura de formacién ya que, al igual que en el sistema
social, la innovacion es el fruto éptimo del sistema formativo o edu-
cativo.

Respecto de la empresa a la cultura, de la cultura al cambio y del
cambio a la formacion, han planteado Colom, Sarramona y Vizquez
(1991, p.41) que hoy en dia, hablar de cultura empresarial para el
cambio y de cultura de innovacion, implica a empresas que asientan
su dindmica y evolucién innovadora en un sistema formativo eficaz
y constante hasta tal punto que hoy cultura de empresa es sinénimo
de cultura de formaciéon. También resulta clara la relaciéon entre cul-
tura y formacion, para Schein (1988, p. 25) la cultura se conforma
de un modelo de presunciones basicas, inventadas, descubiertas o
desarrolladas por un grupo dado durante el proceso de aprender a
enfrentarse con los problemas de adaptacion externa e integracion
interna. Estas presunciones deben haber ¢jercido la suficiente in-
fluencia como para considerarlas validas y, en consecuencia, ense-
narlas a los nuevos miembros como el modo correcto de percibir,
pensar y sentir esos problemas.

Existe una estrecha relacion entre los temas de la formacion del
recurso humano y el cambio organizacional. De hecho, al cambiar al
trabajador, inmediatamente se producen variaciones de orden per-
sonal en la forma de realizar las actividades rutinarias. Esto a su vez
provoca cambios a su entorno laboral, los cuales, dependiendo de
su profundidad y grado de radicalizacién, pueden en el tiempo, pro-
ducir cambios en la cultura organizacional.

Paradigmas de la Formacion

Castillejo, Sarramona y Vizquez (1989, p.147) clasifican los dife-
rentes paradigmas de formacién adoptando como criterios
diferenciadores, por un lado, el desarrollo versus la adaptacion, y
por otro, la concepcion como gasto versus su concepcion como in-
version (ver apéndice 2). Ellos plantean un primer paradigma que
denominan de desarrollo de la competencia, entienden la forma-
cion como inversion y como desarrollo, y la visualizan en funcion de
los recursos personales de desarrollo empresarial. Se trata de la for-
macion de expertos; la formacion para la innovacion. El segundo es
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¢l paradigma del perfeccionamiento que desde una perspectiva de
desarrollo y gasto, la entienden como un incremento del capital
humano de los trabajadores y como una herramienta para obtener
un personal critico y preparado. El tercero es el paradigma de adap-
tacion al puesto de trabajo, ven a la formaciéon como gasto y adapta-
cion. Se trata de las acciones formativas especificas para un nuevo
puesto de trabajo o para la introduccion de una técnica nueva. El
cuarto paradigma es el de promocion y reciclaje, entienden la for-
macion como una inversion para la adaptacion. Se trata de la forma-
cion paralela a una carrera de promocion profesional y en situacio-
nes de reconversion.

Principios de la Formacion en la Empresa

Los requisitos de la formacién se basan en varios principios
(Castillejo 1988). La misma existe en funcién de la politica
organizacional y de desarrollo que la empresa tenga planteada, y
debe responder a los intereses de ésta. Por lo tapto, ha de estar inte-
grada dentro del plan general de la empresa. Responde también a
los intereses de los trabajadores, convirtiéndose en un medio de
promocion profesional, personal y social para ellos.

La calidad de la formacion dependera del diseno adecuado de las
acciones formativas, de la calidad del profesorado y de los recursos,
asi como de la metodologia que se utiliza. Se emplean diferentes
pardmetros para evaluarla: el mejoramiento producida en el puesto
de trabajo, su rentabilidad y su eficacia y eficiencia.

Evaluacion de la Formacion

Existen diferentes enfoques sobre la evaluacion de la formacion. De
acuerdo a Gronlund (1981, p. 6) la “evaluacion se puede definir como
el proceso sistematico de determinacion del grado de consecucion de
los objetivos instructivos por parte de los participantes.” Por otro lado,
Kenney y Donnelly (1972, p. 28) consideran “ [...] el analisis del valor
total de un sistema, de un programa o de un curso de formacion, en
términos tanto sociales como financieros [...] La evaluacién intenta
valorar el costo-beneficio global de la formacién y no unicamente la
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consecucion de sus objetivos inmediatos.” Talbot y Ellis (1969) sena-
lan varios propésitos bdsicos de la evaluacion de la formacion. Con-
sideran que se debe determinar si los objetivos y contenidos de las
acciones formativas son coherentes con las necesidades de la organi-
zacion y valorar si éstos se logran de la forma mas efectiva y econdmi-
ca. En el caso de que los objetivos no se logren, identificar los cambios
y modificaciones necesarios. Phillips (1990, p. 4-6) afirma que,

cuando se trata de identificar la evaluacion de la formacion, ésta re-
sulta ser mas palabra que accion [...] Muchos de los problemas de la
formacion en la empresa pueden vincularse a la falta de mediciones
rigurosas [...] Estos hechos demuestran la creciente necesidad de un
cambio de enfoque en el tratamiento de la evaluacion.

El proceso de evaluacion de la formacion en la empresa, de acuer-
do a Pineda (1995), debe basarse en los principios bdsicos que ga-
rantizan su eficacia. El principal propdsito de la evaluacion es mejo-
rar la formacion, y no probarla o desaprobarla. Debe planificarse al
mismo tiempo que el programa de formacion, y constituir una parte
integral de la totalidad del mismo, desde su inicio hasta el final. Es
decir, evaluacion y formacion deben estar integradas y no separadas.

La evaluacion debe basarse en una rigurosa identificacion de las
necesidades de formacion, y en un conjunto claro de objetivos ex-
presados, si es posible, de forma que provea para medirlos. El dise-
o del proceso de evaluacion debe incluir varios elementos:

+ La valoracion de todos los elementos implicados.

+ Laaplicacion cooperativa, con la participacion de todos los afec-
tados.

+ La consideracion de todas las fases de aplicacion, para asi cu-
brir el proceso en toda su amplitud, especialmente una vez
que la formacion finalice.

-+ La seleccion de aquellos métodos de evaluacion que sean mas
efectivos para los objetivos planteados.

Todo enfoque pragmitico de la evaluacién debe identificarse y
recoger los principales costos implicados en la formacion, y exami-
nar los beneficios con la maxima amplitud, desde los resultados
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inmediatos hasta los resultados diferidos y menos controlables. El
diseno de la evaluaciéon debe ser lo mas riguroso y cientifico posible,
siempre en la linea del andlisis “antes y después”.

La evaluacion y la formacion deben mantenerse tan flexibles como
sea necesario para posibilitar que cada una responda a las necesida-
des de la otra, incluyendo las circunstancias no previstas. Los parti-
cipantes deben considerarse como potenciales determinantes acti-
vos de acontecimientos, y no como simples destinatarios pasivos de
la formacion.

Rediseno de la formacion

En el libro, “La formacion a 1" empresa. Planificacié i avaluacié”
la doctora Pineda (1994) concluye que las modalidades de evalua-
cion que se dan en las empresas se encuentran en una situacion
precaria en relacion con aquello que serfa deseable; una evaluacion
coherente con los principios establecidos. Este grave estado de las
pricticas de evaluacion es sintoma importante de deficiencias en la
misma funcién formativa. Una formacién inadectiada conduce a una
evaluacion inadecuada y viceversa.

La situacion detectada evidencia la necesidad urgente de un cam-
bio radical de enfoque en la perspectiva desde la que se aborda la
evaluacion y también la formacién en la empresa. Es necesario adop-
tar un enfoque mads sistematico que considere evaluacion y forma-
cion como partes integrantes de un todo; como elementos indepen-
dientes ¢ inseparables.

El rediseno global de la funcién formativa es una tarea altamente
compleja que requiere un tratamiento profundo y limitado a su
dmbito. En definitiva, el modelo que plantea ese rediseno es la
Auditoria de Formacion.

Auditoria de la Formacion

La auditoria de la formacién se asocia al drea de desarrollo de los
recursos humanos. Couret ¢ Igalens (1988, p. 85) consideran nece-
sario limitar el campo de las politicas de desarrollo a la mds impor-
tante de ellas: la politica de formacion. Le Boterf-Dupouey-Viallet
(1985, p. 25) definen a ésta del siguiente modo:

58

AUDITORIA DE LA FORMACION

[...] auditoria es el examen sistematico, a partir de criterios explicitos,
de un sistema de formacion (plan, accién o dispositivo), de sus resul-
tados y de sus efectos, con la finalidad de identificar los problemas
existentes y de proponer las decisiones apropiadas para su resolu-
cion[...] La auditoria de la formacién ha de integrar los procesos de
control (de tipo auditoria financiera) dentro de un proceso mds am-
plio de intervencion y de consejo orientado hacia el cambio.

Le Cointe y Rebinguet (1990, p. 27) plantean que es :

un andlisis sistemdtico y negociado; evaluador de determinadas fun-
ciones de un establecimiento de formacién, mediante criterios e
indicadores especificos, con el fin de hacer un inventario de los efec-
tos, los resultados y los problemas vinculados a aquellas funciones, y
asi ayudar, mediante recomendaciones y propuestas, a su mejora.

Candau (1985, p. 27) opina:

auditoria de la formacion es el proceso mediante el cual se enfatizan
hechos, se definen los problemas y los riesgos presentes en ellos, se
diagnostican las causas y se formulan, a la vista de aquéllas, las reco-
mendaciones de accién pertinentes.

Pineda (1995) entiende por la auditoria de formacién, el andlisis
metddico, es decir, funcién por funcién, actividad por actividad y
medio por medio, de las actividades formativas que se dan en el
seno de una empresa. Este andlisis se basa en criterios explicitos y,
mediante el establecimiento de indicadores, pone en evidencia las
diferencias, disfunciones y contradicciones que se observan en ellos,
en relacion con referenciales previamente fijados. El andlisis conduce
a la emision de recomendaciones y propuestas operativas en forma
de informe final, en el que se exponen los puntos fuertes y débiles, las
causas y las acciones a adoptar para mejorar la realidad auditada.

Lecointe y Rebinguet (1990, p.27) identifican cinco caracteristi-
cas principales del proceso de auditoria:

1- La auditoria parte de los hechos e intenta cuantificarlos siem-
pre que sea posible, pero ello no significa que no tenga en cuenta

las opiniones, actitudes, etc.
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2- El elemento escrito es muy importante ya que, por un lado,
éste se basa en las informaciones escritas que tiene la entidad
auditada y, por otro, la misma auditoria produce escritos: des-
de el proceso de intervencion hasta el informe final son elabo-
rados por escrito.

3- El proceso es multiple, multifuncional y multireferencial, y uti-
liza herramientas muy diferentes. El empleo de estas herramien-
tas obedece a un orden metodolégico y viene determinado por
los objetivos a lograr,

Se emplean herramientas como:

- Cuantificaciones y enumeraciones como las cifras, estadisticas
y graficas.

+ 'Tratamiento documental como la interpretacion de indicadores,
construccion de graficas, superposicion de documentos, andli-
sis diacronico, ete.

+ Anailisis de contenido, de los escritos y las gntrevistas.

+ Metodologia descriptiva: empleo de cuestionarios, entrevistas
y reuniones de grupo.

4- La transparencia y la confidencialidad son exigencias (funda-
mentales o bdsicas). Con la transparencia, la organizacion se
compromete a proporcionar toda la informacion escrita de que
dispone, a responder a todas las preguntas y a participar en las
encuestas, entrevistas, etc. Y con la confidencialidad del audi-
tor, ¢ste se compromete a devolver a la entidad toda la informa-
cién, a guardar el anonimato de éstas, a mantener el secreto
profesional y a remitir el informe final.

5- La auditoria conduce a un diagnéstico y a recomendaciones. Se
trata, por tanto, de un compromiso de produccion y de una
obligacién de resultados.
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Modelos de Auditoria de Formacion en la Empresa
Modelo D.N.E.

La falta de metodologias o modelos de auditoria es caracteristica
de esta drea, pero se destacan los esfuerzos realizados por Candeau
(1985), Le Boterf (1985), Couret (1988) y Lecointe (1990). La excep-
cion es el modelo D.N.E. propuesto por Castillejo, Sarramona,
Vésquez y Colom (1991). Para Pineda (1995), estos autores conciben
la Auditoria de la Formacién desde una perspectiva sistémica, consi-
derando los elementos que constituyen sus insumos (recursos, de-
mandas, necesidades, objetivos, etc.) y los elementos resultantes o
producto como el aprendizaje, actitudes, rendimientos, etc. Por otro
lado, el sistema de formacion se aborda desde dos perspectivas: su
andlisis interno, y el estudio de sus relaciones con el resto de los
sistemas que integran la empresa. Asi, la auditoria de formacién cons-
ta de cuatro dimensiones de andlisis que son: insumo, producto,
funcionamiento interno e interaccion con otros sistemas, dimensio-
nes que proporcionan el sentido dinamico que caracteriza a todo
sistema.

El modelo pretende ser integrador y global, para dar respuesta a
las exigencias que plantea la auditoria de sistemas de formacion ubi-
cadas en el seno de las empresas. Asi, consta de varias dimensiones
(D), niveles de anadlisis (N) y espacios analizados (E) que se
entrecruzan, resultando en diferentes perspectivas de analisis. Cada
una de ellas se desglosa en indicadores generales y parciales para
posibilitar un analisis detallado de todos los elementos. Los autores
destacan la necesidad de valorarla integramente, como una funcién
mds de actividad empresarial. Pero la valoracion de la formacion
debe girar en torno al eje central de la vértebra: su dimensién peda-
gogica (ver apéndice 3).

Modelo MAFDENA

Un segundo modelo, mds reciente y que toma como punto de
partida el modelo D.N.E. es el modelo MAFDENA (apéndice 4) que
tiene las siguientes caracteristicas:
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Integra en un todo coherente el conjunto de perspectivas rele-
vantes.
Sitta la formacion en el lugar que le corresponde, como una
funcion propia de la empresa que desempena un rol crucial en
su desarrollo y funcionamiento.
Constituye un espacio de andlisis pedagogico, como eje del res-
to de espacios: legal, econémico, social y organizativo.
Ofrece pautas que iluminan las decisiones y gestiones para
obtener la optimizacion de la misma.
Integra evaluacion con investigacion y accion en una estructu-
ra dindmica y de avance.
Implica disponer de un instrumento de evaluacion permanente.
Analiza la funcion formativa desde una perspectiva global, in-
tegral, y
Concibe a la formacién como un sistema y no como una simple
yuxtaposicion de elementos.

.. ;A v 5.2
Se basa en la escucha, la observacion y la identificacion de he-
chos, pero éstos nunca estdn aislados de las personas que los
viven y los producen. El concepto de “hecho” que adopta el
mundo se refiere a datos objetivables, entre los que se incluyen
las opiniones y las actitudes.
Provee para medir y hacer estimaciones, pero siempre en rela-
cién con unos criterios normativos o con unos referenciales, que
pueden ser tanto externos como fijados por el propio auditor.
Permite identificar las disfunciones y problemas existentes, los
puntos positivos y negativos del sistema auditado, y las causas
que los han generado.
Permite emitir recomendaciones y propuestas de accion que
conducen a mejorar el sistema auditado.
Implica la participacion de las personas que integran el sistema
analizado durante las diferentes etapas del proceso auditor.
La aplicacion conlleva siempre un sentido 6ptimo y educativo;
optimo por las mejoras que posibilitan sus conclusiones y edu-
cativo porque la participacion se traduce en aprendizaje.
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El modelo MAFDENA estd estructurado en tres ejes basicos que
le dan nombre: dimensiones (D), espacios (E), y nivel de analisis
(NA). La combinacion de los elementos que integran cada uno de
estos ejes da lugar a diferentes perspectivas de andlisis, que permi-
ten la aplicacion del proceso auditor a un drea concreta de la forma-
cion de la empresa (E), compuesta por determinados aspectos (NA),
y desde un enfoque de analisis especifico (D) (ver apéndice 5). Esta
estructuracion en tres ejes da una gran flexibilidad, ya que permite
cruzar sélo los elementos necesarios de cada eje en funcién de las
exigencias de la situacion a auditar. No es necesario cruzar todo con
todo, sino que hay que seleccionar los elementos esenciales y adop-
tar una perspectiva de analisis a partir de su cruzamiento.

Las dimensiones de andlisis que estructuran el modelo son cua-
tro: la dimension externa, la dimensiin interna, la dimension de eficacia
y la dimension de eficiencia. La dimension externa se refiere al analisis
del sistema de formacién auditado en relacion con el resto de siste-
mas que integran la empresa, como es el sistema legal, sistema eco-
nomico, sistema relacional y social, el sistema organizativo, etc. Esta
dimension afecta a todos los espacios y niveles de andlisis, aunque su
efecto es mas importante en unos niveles que en otros. Es por eso
que la dimension externa esta mds cerca del espacio legal, social y
economico. Pero ello no significa que la dimensiéon externa no afec-
te al resto de los espacios: por ejemplo, el espacio pedagégico pre-
senta un nivel de analisis de perspectiva claramente externa: el nivel
del plan estratégico de la empresa.

La dimension interna, hace referencia al estudio de la funcion formativa
mediante el andlisis interno de sus elementos y procesos. Al igual que
la dimension anterior, la dimension interna afecta a todos los espacios
y niveles de andlisis, aunque su influencia sea mayor en algunos de
ellos, como son los espacios pedagdgico y organizativo. Por ello, el
esquema citado anteriormente presenta esta dimensién mads cercana
a los espacios mencionados. No obstante, hay que recordar que la
perspectiva de andlisis interno estd presente en todos los espacios: por
ejemplo, el espacio legal tiene un nivel de andlisis de enfoque clara-
mente interno: nos referimos al nivel de la normativa interna.

Esta estrecha relacion entre las diferentes dimensiones se debe al
cardcter sistémico y global del modelo de auditoria de la formacion.
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Como decfamos antes, la formacion es un fenémeno complejo don-
de las interrelaciones entre sus elementos son muy numerosas. Un
modelo que pretenda analizar esta complejidad no puede funcionar
por compartimientos rigidos, sino que ha de adoptar una perspecti-
va flexible que permita el andlisis desde multitud de dpticas.

La dimension de eficacia se refiere al andlisis del grado de conse-
cucion de los objetivos fijados por parte del sistema de formacion
auditado. Esta dimension afecta a la totalidad de los espacios y nive-
les de andlisis, ya que la valoracion de la eficacia es una de las prin-
cipales misiones de la auditoria. Por tanto, la perspectiva de eficacia,
es decir, la Optica de valorar el grado de consecucion de los objeti-
vos, estard presente a lo largo de todo el proceso y debe ser el
motor de anilisis del auditor. Existen espacios que, por su naturale-
za, se prestan mas a ser analizados desde una perspectiva de efica-
cia; este es el caso de los espacios legal y social. Pero también el resto
ha de ser analizado desde esta perspectiva, ya sea globalmente o por
niveles especilicos.

La dimension de eficiencia se refiere al andlisis Elcl grado de conse-
cucion de los objetivos fijados con el minimo posible de recursos,
tanto econdmicos como materiales y funcionales. Esta dimension
de anadlisis estd presente en todos los espacios y niveles, ya que junto
con la eficacia constituye el principal objetivo de toda auditoria de
formacion. El andlisis de la eficiencia se da con mayor frecuencia en
los espacios que presentan un enfoque eminentemente interno, como
es el espacio pedagogico y el espacio organizativo. Es de vital impor-
tancia valorar si los elementos que integran estos espacios consi-
guen los objetivos fijados con el minimo de gasto tanto econdmico
como temporal. No obstante, este enfoque también debe estar pre-
sente en determinados niveles de otros espacios, como en las reper-
cusiones sociales, en la actitud hacia la formacion, etc. Asi, la pers-
pectiva de andlisis de eficacia va muy unida a la perspectiva de efi-
ciencia, aunque en funcion del objeto a analizar predomina un enfo-
que sobre otro. Los efectos de la perspectiva sistémica propia del
modelo de auditorfa también inciden en estas dos dimensiones.
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Espacios de Analisis

El contenido de la auditoria de la formacion estd estructurado
en diferentes espacios de analisis. Los espacios agrupan en cate-
gorias a los principales elementos que la integran en la empresa o
bien que influyen en ella. Los espacios de andlisis que componen el
modelo de auditoria son cinco: espacio legal, espacio econdmico, espacio
pedagagico y espacio organizative. Cada espacio corresponde a un con-

Junto especifico de factores que integran la formacién en la empre-

sa y que influyen en ella. Asi, la estructuracion en espacios permite
clasificar sus componentes y facilita su andlisis con profundidad.
Cada espacio tiene un contenido temitico diferente que le justifica
y le da nombre.

El espacio legal agrupa las disposiciones legales y las diferentes
normativas que inciden sobre la formacion de la empresa, y en con-
creto sobre el sistema formativo. Los espacios legales y normativos
tienen una importancia considerable ya que, dado su cardcter de
obligatoriedad, el incumplimiento de los mismos puede invalidar
toda la accion formativa. La auditoria ha de comprobar el grado de
conformidad de las percepciones legales sobre formacion por parte
de la empresa ¢ identificar los posibles incumplimientos.

El espacio social retine todos los aspectos de tipo social sobre los
cuales la formacion ejerce su efecto, como son las actitudes, los valo-
res, el clima de empresa, la cultura, las relaciones interpersonales,
etc. Presenta una dimension social muy importante, ya que su in-
fluencia no es inicamente de instruccion, sino también social: di-
recta o indirectamente, modifica actitudes y valores. La auditoria ha
de atender estos aspectos de la formacién, y analizar la eficacia y la
eficiencia de sus resultados sociales.

El espacio econdmico agrupa a todos los elementos de tipo econd-
mico vinculados con la formacién, como los costos, los beneficios
obtenidos y la rentabilidad. El aspecto econémico se presenta como
fundamental, ya que es el principal criterio que adopta la direccién
de la empresa en sus valoraciones sobre los resultados de la forma-
cion: Qué costos implica? ¢Cuiles beneficios genera? ¢Es rentable?
Estas son las principales preguntas que se formulan los organismos
directivos cuando analizan el tema. La auditoria, debe tener muy
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presente estos aspectos y analizarlos con cuidado para asi dar res-
puestas objetivas y convincentes.

El espacio pedagdgico retine todos los aspectos técnicos de la for-
macion, como lo son planificacion, su puesta en prictica y sus resul-
tados y evaluaciones. Los aspectos técnico-pedagogicos son los que
realmente determinan el éxito o fracaso de la accidon formativa, a la
vez que su correcta aplicacion es garantia imprescindible para obte-
ner una formacion eficaz y eficiente. Los aspectos pedagogicos cons-
tituyen uno de los mas importantes objetos de andlisis, ya que su
estudio ofrecerd datos importantes sobre la eficacia y eficiencia de
la funcién formativa en ella misma.

El espacio organizativo agrupa los elementos que intervienen en la
funcion formativa, tanto en el nivel interno como de departamento
0 servicio, asi como en relacion con el resto de las funciones de la
empresa. Los elementos organizativos son la estructura organizativa
y el sistema de gestion que se utiliza. La auditoria debe atender
estos aspectos, ya que, en relacion con el resto de los espacios,
determina enormemente la eficacia y la eficiencia del sistema de
formacion.

Los espacios en que se estructura el modelo de auditoria se ana-
lizan individualmente a partir de la dimension de andlisis que resul-
te mas adecuada. Luego, los resultados de los andlisis de cada espa-
cio se¢ relacionan con los resultados del resto, para determinar
causas y efectos comunes en los fendmenos identificados. Las rela-
ciones entre los diferentes espacios son flexibles, ya que dependen
del objeto de estudio de la auditoria y de la perspectiva de anilisis
adoptada. Este hecho demuestra la enorme flexibilidad que permi-
te el modelo.

En el tercer y altimo ¢je que estructura el modelo de la formacion
se encuentran los niveles de andlisis. Estos son los diferentes epigra-
fes en que se subdivide cada espacio de la auditoria, y que respon-
den a una funciéon clara: estructurar y clasificar el contenido de la
auditoria en aspectos prioritarios de analisis que, a su vez, se subdi-
vidiran en elementos concretos y especificos.

66

AUDITORIA DE LA FORMACION
Niveles de analisis

Los niveles de analisis implican, en primer lugar, la clasificacion
del contenido de la auditoria y su estructuracion en elementos espe-
cificos que posibiliten el andlisis. En segundo lugar, implican la iden-
tificacion y fijacion de referenciales, asi como la determinacion de
indicadores concretos que posibilitan la medida de los fenémenos
objeto de estudio y su constatacion con los referenciales anteriores.

Conclusion

La formacién de los recursos humanos en las organizaciones ird
tomando mayor relevancia. En este contexto se hace necesario eva-
luar si el proceso formativo es adecuado para la consecucion de los
objetivos organizacionales. Cada vez existe mayor consenso de que
el recurso humano es el activo estratégico mas valioso de las empre-
sas de hoy, el cual debe desarrollarse para mantener y estimular
sus capacidades para beneficio propio y de la organizacion. Es nece-
sario, en este escenario, realizar evaluaciones profundas y exhausti-
vas del proceso formativo de las personas.

En esta investigacion, se examiné gran cantidad de material bi-
bliogrifico, se presentaron conceptos técnicos fundamentales rela-
cionados con la formacion y se describieron modelos de evaluacion
de la misma. Estos modelos pretenden ser el punto de partida para
una discusion que se encuentra en etapa de desarrollo. Debido a
que la formacién de personal es un tema amplio y dindmico es de-
seable que mas investigadores se involucren en su estudio.
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Notas

I La PFIR estd constituida por la formacion inicial de los jévenes, que
sea coherente con las exigencias del sistema productivo imperante y que
garantice su posterior insercion en el mundo laboral.

2 La PFSEO son los programas (talleres, programas gubernamentales,
cte.) destinados a facilitar la insercion laboral de jovenes que no han tenido
la oportunidad de cumplir con la escolaridad obligatoria.

% La PFPD comprende la formacién profesional que facilite la insercién
laboral de personas desocupadas en general y de los grupos mas compro-
metidos como las mujeres, jovenes y desempleados de larga duracion,

* La PFE es la formacion profesional de los trabajadores ocupados con
el fin de capacitarlos para ejercer correctamente su profesion y las tareas
exigidas por su puesto de trabajo.
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APENDICE 1:
Campos de la reflexion y accion de la Pedagogia Laboral

PEDAGOGIA
LABORAL

Pedagogia Pedagogia Pedagogia ‘Pedagogia
de la formacion | de la formacion | de la formacion | de la formacién
profesional para jovenes sin | para personas | en la empresa
inicial reglada | la escolaridad desocupadas
obligatoria

Fuente: Salva, F. Auditoria de la Formacio Professional Continua a les empreses hoteleres
de Mallorca. Universitat de les llles Balears, 1993,
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APENDICE 2:

Paradigmas basicos de la formacién en la empresa

DESARROLLO
11 1
Perfeccionamiento Desarrollo de la
competencia
GASTO INVERSION
111 IV
Adaptacion al puesto Promocion
de trabajo y reciclaje
DESARROLLO

Fuente: Castillejo Sarramona, Vasquez, “Pedagogia Laboral”, en Revista Espariola de Peda-

gogia, 46 (181) 1989, pag. 427.

APENDICE 3:

Esquema del Modelo D.N.E. de Auditoria de la Formacion

A
N | I I [ l
A LEGAL SOCIAL ECONOMICO PEDAGOGICO ORGANIZATIVO
L
1 Cumplimiento Adecuacion Cortes Estructura
S preceptos a demanda actividades Planificacion ol de
1 legales de formacién de formacion
S Adecuacion S
anecesidad Epeficlents Operativizacin Gestion
de formacion Beation b
I Repercusiones lsermeio
N de formacién rendimiento Resultados
T (‘I‘ﬂpl?s\'l
E Valoracion de Profescrado
G la formacion
. | [
5 [2i83 EFICACIA | [ EFICIENCIA
EXTERNA T INTERNA
DIMENSIONES | \

Fuente: Colom, A. Sarramona, J. Vasquez G.,"Trabajo y Empresa”, en Nufiez, L., Educacion
y trabajo, Preu Espinola, Sevilla, 1991,
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APENDICE 4:

Estructura de la Auditoria de la Formacion. Modelo MAFDENA

W= = 2

CPROmMmEZ~

ESPACIOS

[

1

LEGAL SOCIAL ECONOMICO PEDAGOGICO ORGANIZATIVO
Normativa Actitud Cortes Estructura
externa hacia la dela Necesidades l:;rmacmn
formacion formacién formacién
. Valoracidn " 3
Normaliva dela Beneficios de Planificacién Gestit
interna ! la formacién i 6 sestion
formacion R,
Repercusiones
sociales Rentabilidad Resultados
formacion formacién
Plan
estratégico
|
| EFICACIA Y EFICIENCIA l
EXTERNA INTERNA

DIMENSIONES

APENDICE 5:

Dimensiones del Modelo MAFDENA de Auditoria

ESPACIOS

NIVELES DE ANALISIS

EXTERNA

DIMENSIONES
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