Nuevas tecnologias y :
formacion continua en la empresa
Un estudio psicosocial '

Marisa Salanova
Rosa Grau
José Maria Peird (eds.)

UNIVERSITAT
JAUME-I




Una transformacion radical afecta a casi todos los sectores
de la actividad econdmica.

NUEVAS TECNOLOGIAS Y FORMACION CONTINUA EN LA EMPRESA €s
un libro prictico que describe la investigacion actual sobre este
tépico, fruto de un gran esfuerzo colaborador entre varias
universidades espafiolas y innumerables empresas individuales,
pero es también un libro de investigacion con estrategias précticas
atiles para las organizaciones que han implantado o estin en vias
de implantacién tecnolégica. Ademas, integra las ideas mis
novedosas sobre diversas estrategias de formacion continua como
reto de las empresas para afrontar los cambios tecnologicos,
tales como el andlisis de necesidades formativas, el disefio de las
acciones formativas y la evaluacién del proceso formativo.

Los autores contemplan magistralmente los efectos que las
nuevas tecnologias tienen en la vida de las organizaciones,
centrandose en el papel que juega la formacion continua como
estrategia de afrontamiento al cambio tecnoldgico.
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INTRODUCCION

La progresiva implantacién de nuevas tecnologias en las organizaciones da
lugar a que gran parte de sus empleados se vean implicados en el manejo de
Sistintos sistemas tecnolégicos cuyo uso se hace necesario para el desempeno
de su puesto. Esta interaccién entre personas y nuevas tecnologias ha desper-
%2do el interés por el estudio de los significados, percepciones y actitudes de
los usuarios hacia las mismas.

La importancia de las actitudes hacia las nuevas tecnologias surge de la
niluencia que las primeras tienen sobre los comportamientos que se dan ante
las segundas. Diversos autores afirman que las actitudes predicen la conducta
de uso de la tecnologia (Anderson, Hansen, Johnson y Klassen) y la conductay
=hiciencia de uso (Bailey). Asi, la interaccién con innovaciones tecnologicas es
susceptible de cambiar las actitudes de los individuos que trabajan con ellas y
viceversa, las actitudes de los individuos pueden favorecer la implantacion y
=iectividad de las tecnologias implantadas. Desde esta perspectiva, el éxito o
=l fracaso de la tecnologia depende, en parte, de las actitudes de las personas
gue disefan, trabajan con ella y la consumen. En este sentido, tal como se ha
puesto de manifiesto en el capitulo 1 de este libro, es importante considerar la
smplantacion de nuevas tecnologfas desde una perspectiva centrada en el usuario
+ la organizacion, desarrollando planes o programas de participacion de los
empleados con el fin de minimizar los efectos de resistencia y potenciar la impli-
cacion de los usuarios.

Por otro lado, la introduccién de nuevas tecnologias en las empresas puede
oroducir algunos cambios laborales 'y organizacionales relacionados con el
desempeiio del rol laboral que genera amplias necesidades de formacion,
=ntrenamiento y desarrollo de habilidades (Salanova, Peir6, Grau, Herndndez
¥ Marti, 1993). Sin embargo, una comprension mas amplia de los determi-
mantes y facilitadores del cambio tecnolégico, exige la consideracién de
las estrategias de formacién necesarias para permitir y favorecer la adapta-
ci6n al cambio, ya que una adecuada formacién para el cambio tecnolégico
suede dar lugar a actitudes favorables hacia las nuevas tecnologias. Los
2spectos senalados anteriormente ponen de manifiesto la contribucién que
=l estudio de las creencias y actitudes de los usuarios puede tener en el disefio
= implantacién de cambios tecnolégicos, y el papel que las estrategias de for-
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aitre otras, varlables que de un modo u otro estdn ejerciendo una influencia
wbire las actitudes hacla las nuevas tecnologlas. La evidencia emplrica ha
puesto de manifiesto que la prolongada exposicion al trabajo con nuevas lecs
olopfas produce cambios, en sentido positivo, en las actitudes hacia las

:?'1].::‘;1)::}).( ontinua pueden tener para la adaptacion de los trabafadores a die |
hl'guiwulu estos planteamientos, en este capltulo se presentan los resultad
nl-ﬂ'ndns a las creencias y actitudes que los usuarios pueden !vnvr‘ reqlJi-c‘to
(i‘l.'-i(‘.ﬁn e implantacién de cambios tecnolégicos y de las vs‘lralegi‘as dci f'olr
clon continua para la adaptacién de los trabajadores a di(:Hu cambio. A la |
que se ofrece un procedimiento atil para abordar la identificacién e'inter
|.1‘('|r’m de actitudes y creencias de los usuarios, obtenidos a partir de sug
niones y experiencias. Los datos proceden de las entrevistas realizadas a diff
rentes a}gentes de organizaciones del sector metal-mecénica de la Comunldi
\./nlumflana. En todo caso, resulta de interés destacar la diferenciacién de df
tintos niveles o jerarquias de informantes con el fin de obtener informac‘
desde puestos que suponen distintos niveles de responsabilidad.

Minmas,
[ambién es necesario considerar el efecto positivo que un adecuado diseno

(el interfaz puede tener de cara a la formacion y modificacién de actitudes
hacla un determinado sistema tecnolégico (programas amigables provistos
i didlogos y sistemas de ayuda). En este contexto, tanto las reacciones emo-
¢ [unales provocadas por las nuevas tecnologias como las respuestas psicos
Jomiticas ante ellas, estan influyendo en las actitudes hacia las mismas. Una
jmupuesta de ansiedad ante un nuevo sistema tecnolégico provocard actitudes
i1ds negativas que redundaran en un menor uso del sistema y en una mayor
diflcultad en el aprendizaje de su manejo. En cuanto a la influencia de las
Laracteristicas personales sobre las actitudes hacia las nuevas tecnologias,
s nocesario destacar la importancia de la variable «Edad» a la hora de pre-
yontar unas actitudes mas o menos favorables hacia los nuevos sistemas. kn
pile sentido, parecen ser las personas mds jovenes las que presentan unas
sctitudes mds positivas (Wilder et al., 1985). Por Gltimo, cabe considerar [a
tulacion entre las actitudes hacia las nuevas tecnologias y el propio entorno
luboral. Los principales resultados obtenidos en este caso muestran diferen-
(1as actitudinales en funcién tanto del puesto de trabajo como de la cualifi-

2, CREENCIAS Y ACTITUDES EN EL MAR
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I;rl1 numerosas ocasiones, en la literatura organizacional se ha abordado
.un‘i!lsrs de las creencias y actitudes que facilitan o reducen la favorabilida
hn('!n el cambio. Sin embargo, los intentos por evaluar o conocer estas ¢ )
encias y actitudes de los agentes organizacionales ante el cambio, es ec.l |
mente la implantacién de nuevas tecnologias, han tenido una influ’enc?ﬂ [ |
Hul.nr en el disefio y la implantacién de dicho cambio. La medicién :ti 'rl.
actitudes ha sido el objetivo de muchos trabajos dentro de la investi aciénL '-
cosocial de las nuevas tecnologfas (Gattiker y Hlavka,1992; Maring19‘)4)p!
general, la evolucion de estos trabajos ha estado ligada al désarrollé) d.e.l'a t :
nologia, diferenciandose una etapa inicial, mas general en sus planteamic-('nt
de otra posterior que analiza aspectos mds concretos. Asi numeroso; e%l‘r di
han tratado de aislar e identificar diversas dimensiones éctitudinales '1Ln:1' l
nuevas tecnologias, diferenciando entre las orientaciones de carécl'erct'vﬂu
liw‘), (Jue destacan actitudes positivas o negativas en referencia a detern{ln!;\d
.|lrt‘l)ulns de la tecnologia o sus relaciones con el ser humano y otras u|l'.| ‘0
I.lc'rfyl:('ﬁ (ue se refieren a las consecuencias de su uso, ’ i

lambién diversas investigaciones han intentado identificar variables int
vinientes en la formacion y modificacion de las actitudes ll.lt'iclij'l% Jymuva
tecnologfas. Asi, la exposicion prolongada al trabajo con nuevas It‘(“l.l()I(J fa |
la percepcion de competencia personal pura sudso, i fnrm.uilc’m (i : :I'
entrenamiento recibido, las reacciones emocanales que pueden Nll:,c‘lt,'\);’| !
caracterfsticas personales y las del puesto de (bl y sector m‘llp;it ﬁ:n.:l ;0 ]

Lacion.
[ este sentido, aparecen diferencias actitudinales en operarios de lineas de

produccion debidas al uso de tecnologias manuales o mecanicas (generadoras de
(iubajo aburrido y de inferior calidad) y tecnologias avanzadas de la produccion
(uflcientes y generadoras de un trabajo de calidad).

Por tanto, todos estos datos ponen de manifiesto la necesidad de tener en
CLenta las creencias y actitudes de los usuarios al disefar e implantar las nuevas
[ nologfas en todo tipo de organizaciones, asi como aquellos aspectos que con-
(t{buyen a formar actitudes y percepciones favgrables hacia los medios tecno:
lopicos que favorezcan la utilizacion eficaz de los mismos. Sin embargo, desde
Ui perspectiva més amplia acerca del proceso de implantacién, se han de con-
sidderar las estrategias de formacion necesarias para favorecerlo y facilitarlo, La
(hrmacion no s6lo prepara para desempanar un nuevo rol laboral, sino que tam:
hien ayuda a consolidar una actitud que permite asumir la entrada de la nueva
tecnologia (Grau y otros, 1995), Un mayor grado de formacion conlleva un
aumento del sentimiento de campetencia y, con ello, unas actitudes mds favo-
tables, Ash, el sentimlento de campetencia personal al utilizar nuevas tecnolos
plas influye sobre las actitudes del usuario. De nuevo las actitudes, en oste
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3.1 Disefio y fases de estudio

LR

Las fases de que consta ol estudio han sido lag siguientes:

I Seleccion de fas empresas. Nuestro e
las empresas objeto de estudio
andlisis de |

studio comenzo con la sele
a partir de los datoy
a informacion procedente de
complementarios referidos a las
emprosas (X, Y, 2),
de fmplant

del estudio general, B
cuestionarlo Q1 Junto con otros
hio posihle [a seloceion d
Lo combinacion de i
siuterman o

(ntos graclos
Farmacion Continua

El eriterio de selecelon fue
aAclon de Nuevag lecnologlas,

e —
famano de la empresa, Posterionmente, s procedio a la |Ul"ﬂrll o (l'nnlm IT; I,-):‘::
sonal o telefonico, con la ampresas o i de obtener un compromiso para la res

n de las entravistas, ; | .
“M.:.I:':’lc".{:f’ize;:'!dn de fas entrevistas, Ll hocho d.u que las SI1’lJa(T.IIOIl'1f;!H dL" (Aail'nlil::
nranizacional sean proplelas para generar diversas expeftauva'.s y :rlia:;’\';m_
ehtre los miembros de la organizacion respecto a cuéle.e. va?n‘a h‘ﬁ;d i
Lonos y consecuencias de dichos cambios, hace necesario e ul)(r;s | ,-:n i
lintos niveles de recogida de informacion. -En este sentido, se.coln;l era .c ,:,;:b]-
Iealizar las entrevistas, tres colectivos de mforman'te's,: un nive "e r‘espomlu-
licladl estratégica, un nivel de supervision y transmisién de objtlallvos orégl«ﬂmm
tlonales y un nivel operativo. Tal como se expone en el capitulo :.Z' ;jrm;cjoW
i guia para cada una de las entrewstgs con el fin de recoger lg e
acerca de los aspectos fundamentales a investigar para cada ugo ed .unn. -
lIvos especificos propuestos. Los entrerstadores restponsables . ] CF: gmdﬂd E
las empresas fueron entrenados con el fin de gare.antrzar la méxrrlna ]am, e
villdez posible en cada uno de los casos analizados. Las anrev $ ey
sadlas fueron nueve (tres por cada empresa) y se llevaron a c.a oenunp
(o ocho meses. Asi, las entrevistas que se realizaron fueron:

I'1- Entrevista preliminar con el jefe de personal y{o forma'cxél"n. Y
[.2- Entrevista individual con el supervisor, o supervisores, directo de ur Hrup

de trabajadores. :
I3+ Entrevista grupal con los trabajadores.

). Andlisis de las entrevistas. Todas las entrevistas fueron graba'das en al.:dldt,l;

E - i I anes on
tontando siempre con la conformidad de los entrevistados a quienes en todk
omento se les garantizé el anonimato. Posteriormente se transcribieron y s

[lov a cabo el analisis de su contenido.

1.2 Muestra del estudio de casos

»

Las empresas seleccionadas para el estudio de casos han sido tres y l()sr IlrllfnL
Mantes entrevistados han sido 17 en total. Responden a las siguientes caracteristican;

Empresa X: es una empresa Jlt'(lilt'ﬁ.]l, con 17 trabajafioru?(;I(?Ir(".:;(‘I‘nd(("l‘?lIl‘r‘:
poligono industrial de [n provineta de Castellon y creada' (‘.I? 1 .~'£)fr¢.(-ﬁ o
exclusivamente a la fabricacion de muelles metalicos para mc‘.u .s‘. 2 ‘,|m|
entorno organizacional de cultura faponesa, ya que la mayor p?:u. (’.( ‘rr;);)("r'
procede del Japdn y sus directivos tamblon son japoneses en elevada proy

clon. En ella coexisten avacior enoldglen y formacion, Las personas entre-
vlnlmlluu han sldo clnea, La s W LT e reallzd @ la persona que se encuentra




al frente del departamento comerclal y tamblan s BRCaa de las tareas de |
do personal, Su puesto figura en el organigrama de s BInpresa como purch
sing. B la persona de rango mas alto dentro de | ermpresa con la que se ha él
blecido contacto y, de alguna forma, la ha representado slempre, La entroy
E2 5o realizd a dos Ingenieros Téenicos Industriales que desempenaban el pu
(e supervisores, Ambos supervisan la misma linea y, por consiguiente, a |
mismos trabajadores, Uno de ellos estd encargado del dcp‘.lrt'aménto dﬁ'ml‘
flales, mds concretamente de la produccién y compras, y el otro del depar
mento de mantenimiento. La entrevista E3 se realizé a un trabajador de
secclon de enrollado de los muelles cuya tarea consiste en controlar y chequ.
ol proceso de elaboracion de los muelles. Su formacién es FP de segundo grad
Empresa Y: estd situada en Castellén y se dedica a la fabricacién de radl
dores, Tiene 400 trabajadores aproximadamente y su rama de actividad ey
siderometalurgia, Seis han sido los informantes de las tres entrevistas. La ent ‘
vista E1 se realizo al jefe de personal que desempefia las tareas de jefe de recu
humanos. La entrevista E2 se realizé a un encargado, y la entrevista E3 se 1o
liz6 a cuatro trabajadores que ocupaban los puestos de: reparador de panel
montaje de paneles, maquinista y tareas varias.
Empresa Z: en el momento de la realizacién de la entrevista tiene 170 trab

Jadores y estd situada en Valencia. Su funcionamiento data de 1977 y se dedic
i la fabricacion, venta y mantenimiento de ascensores. Tiene varias plantas &

Espana y el extranjero. Los informantes entrevistados han sido seis. La entre

vista E1 se realizé al Director de la filial de Valencia. La entrevista E2 se reallz
d-un supervisor cuyo puesto estaba catalogado con el nombre de «Técnico d
Puesta en Marchay, y la entrevista E3 se realizé a cuatro trabajadores de la empre

CUYO puesto era de técnicos de mantenimiento de los ascensores, enmarcaco
en el servicio postventa de la empresa (tres operarios y un encargado de zona),

4.4 Metodologia

Ll contenido correspondiente a las 9 entrevistas realizadas a los 17 infar
mantes, ha sido sometida a un minucioso proceso de categorizacion, mediante
un sistema de jueces, en el que se han destacado especialmente los jL:Iin()‘i emis
tidos en términos de creencias, valores o actitudes por parte de los enltr(‘;/fl-
tacos. La elaboracion de categorfas a partir de la propia informacion ohler#ldl
on las entrevistas ha seguido una versién interpretativa del grounded tﬁr_'nry
(Cilasser y Strauss, 1967) utilizando diferentes anallstas. A partir de dicho sls
toma de categorias, se ha analizado e interpretado con detalle distintos tipos de
creenclas que los miembros organizacionales pasesn respecto del cambio lﬂé-
noldgico y de los procesos de formaclan cantinia Hue Henen lugar durante

ticho camblo, En cada can, amh. s ofrecen diversos ejemplos Hlustra

Hvos textuales, con el fn de claritiear of sentido y contenido de los diversos
Hpos de creenclas,

4, RESULTADOS

Como ya se ha indicado, las situaciones de cambio organizacional, y espe-
tlalmente las de cambio tecnolégico, son propicias para generar diversas expecs
lullvas y creencias entre los miembros de la organizacién respecto a cudles van
4 ser los procesos y consecuencias de dichos cambios.

Con el fin de facilitar el proceso de descripcién de creencias y actitudes,
4 comentan por separado los dos objetos de actitud considerados clave en una
sltuacion de innovacion tecnolégica. En primer lugar, se consideran los resul
lndlos obtenidos respecto a «nuevas tecnologias», en términos de herramientas,
imacuinarias, equipamiento, procedimientos, etc., que son introducidos en las
lineas de produccién en sustitucién de equipamiento convencional. En segundo
lugar, se describen los resultados relativos al objeto «procesos de formacion
tontinuas, en términos de acciones, contenidos formativos, procesos y politicas
simpresariales que tienen lugar durante situaciones de innovacién tecnol6gica,

1.1 Creencias v actitudes de los agentes organizacionales
hacia las nuevas tecnologias

[l proceso de categorizacion de la informacién ha producido un agrupa-
miento de las opiniones_y creencias de los informantes en las siguientes cates
gorlas significativas: nuevos productos y técnicas; politica de empresa; resis-
luncia al cambio; percepcién del trabajo tras la implantacién tecnolégica;
tlosajustes percibidos. A continuacién se comentan con mayor detalle los
hillazgos relativos a cada una de dichas categorfas.

Nuevos productos y técnicas

Desde el punto de vista del significado que se atribuye a la innovacion tec-
noldgica, resulta de interés considerar las creencias acerca de dichas tecnolo-
[las por parte de los agentes organizacionales. El estudio de las reacciones hacia
[n tecnologia y las actitudes especificas hacia ciertos atributos y caracterfs-
Heas de la tecnologla han sido dimensiones que con cierta frecuencia se han
ulilizado en la literatura sabire ol ema, Asi, se han evaluado actitudes positivas
(fente a otras negativas, aungue en una mayorfa de casos se afslan dimensiones
(e analizan determinadon atelbuton de la tecnologia (precision, eficacia, divers
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tela, retadora, ete); sus relaciones con el ser humano (e servicio, de comys
toncia, de herramienta, ete.); sus dmbitos de utilidad y aplicacion (educacia

oclo, trabajo, investigacion clentifica, ete.). Son tambien interesantes las dirmen
slones actitudinales mas estrechamente vinculadas a [as reacciones emaocls

mles y psicosomdticas que produce su uso.

[ este sentido, hemos detectado creencias y actitudes idénticas en los di
lintos niveles de andlisis. Tanto gerentes como supervisores y operarios ha

colncldido en una serie de afirmaciones y opiniones. Pero en otras ocasion
s han puesto de manifiesto claras diferencias. Respecto a las primeras, hon

comprobado que lo que se conoce como «sindrome de modernidady es un ol

mento comun en los tres niveles. Desde el punto de vista de los gerentes o

nlzacionales, la atribucion de que las empresas han introducido fas macuing
mas modernas, lo mas avanzado del sector, o tecnologia punta resulta bastan

undnime. La percepcion de la tecnologia que tienen es que se trata de |o
avanzado en el sector y existe la creencia de que se seguird avanzando en nu

lecnologlas: nuestro avance va a ser mds deprisa en nuevas tecnologlas, Tan
bién para los supervisores se produce esta creencia en que se posee una 1o

nologla muy moderna que va introduciendo cambios en lo que ya se tenfa;
empresa es muy moderna, esta basada en una empresa japonesa, y diga
(e es tecnologia punta, como esta linea en el mundo sélo hay otra. Por dltin
desde la perspectiva de los trabajadores u operarios, sigue existiendo esta i
cepclon: en mi opinién, la tecnologia que hay aqui es lo maximo. Es sup
punta, esta tecnologia para el metal es fo dltimo que hay. 9

I"or otro lado, se aprecian diferentes creencias entre los colectivos de sujis

visores y operarios. Las percepciones de unos y otros se refieren a dmhbil
distintos. Los primeros se refieren a las acciones necesarias para atender |
demandas tecnolégicas: aqui no puede trabajar cualquiera directamente, la
nologla supone una cualificacion muy elevada, muy cualificada. Tamblén
advierte entre ellos un sentimiento de relativa provisionalidad temporal de|
nuevo, Este fendmeno, que es correlativo al desarrollo de la rutinizacion de
nueva tecnologia, hace que lo nuevo pase a considerarse viejo rapidamaente,
(ue las novedades tecnoldgicas no cesan, lo nuevo ya se queda antiguo e

lodo (o que hay, con lo que va saliendo. En cuanto a los trabajadores, [as il
copelones de las nuevas tecnologias estan influidas por las experiencias provig

con olras tecnologia mas antiguas: esto es el cielo y lo otro es el infierno on i

nologla, en forma de trabajar y en todo. Inciden en ciertos aspectos venl
[oson que les aportan las nuevas tecnologfas, como ol mejorar el horario: grand
maguinas de control numérico y programables,.. que llegan a trabajar un doniing
entero sin ol operario y se sienten parte activa on el proceso de implantaclo;
vamos a darle un poquito de tono a esta, pera hay que pasar por 50 colog
antes, v e va coglendo todo, Va mejorando todeo,

Politica de la emprosa

Refiriéndose a las acclones que la organizacion considera dentro de la poli-
lea de empresa, se advierte gque mientras los gerentes se interesan por aspectos
wlacionados con el proceso general de produccion, el buen funcionamiento
e o empresa y el rendimiento de la misma; los supervisores centran sus afir-
maciones en buen funcionamiento de los grupos de trabajo que ellos controlan
(motlvacion, formacion, etc.). Mientras que los trabajadores se centran en las
vintajas especificas que les pueden aportar las NT en su puesto concreto de tra-
hafo,

Respecto a estas declaraciones, se pone de manifiesto la coincidencia en dos
lvmas fundamentales. El primero se refiere a la preocupacion por parte de la
Bhipresa por mejorar la produccion. En los tres niveles de informantes se cree
{jue la innovacion tecnolégica en las lineas de produccion estd dirigida a
aumentar la calidad, y que la implantacién en algin sector de la linea mejora
lutlo el proceso. El abaratamiento del producto y la competitividad del mismo
s percibidas como consecuencias de la implantacion. Admiten que, en este
wintido, se esta mejorando mucho, siendo cada vez mds exigentes con sus pro-
tiictos: la implantacion de nueva maquinaria sirve para que el género salga mis
Hpido, la empresa ha mejorado mucho en el sentido de dar mds calidad y otra
agen. Sin embargo, a nivel de supervisores y trabajadores, se hacen evidentes
lus percepciones de las consecuencias negativas que ocasiona la politica de
li smpresa. Los supervisores se refieren a las precauciones a tener en cuenta ef
il proceso, como la motivacion de los trabajadores y los procesos formativos
wih relacion con acciones concretas a desarrollar con ciertas tecnologias: es todo
My moderno y quizd suponga una menor proporcion de operarios, mas indi-
Vilualizaclo el puesto, mayor grado de aburrimiento, con lo cual hay que intentar,
L0l otro tipo de acciones, que esa persona adquiera otra vez motivacion.

I'or su parte, los operarios opinan que la implantacién se hace siempre pen-
sindo en la produccién, lo cual supone una serie de sacrificios para el traba-
Jntlor, Se expresa la necesidad de que la implantacion se haga teniendo en cuenta
il usuario. Creen que han de estar dirigidas a mejorar el puesto de trabajo,
hatlendolo méds cémodo: sélo las incorporan para producir més sin tener en
Luenta al trabajador, se ha mirado cara a la produccion pero no cara al personal
mpeciticamente, O sea, que se les ha impuesto un sacrificio mayor. Por su
parte, los operarios opinan que las nuevas tecnologias han de servir tanto para
mejorar la produccion, como para favorecer al trabajador. La dependencia
el trabajador respecto a la maquing se ve como muy perjudicial, sobre todo
tuando se compara con las fatmas de tiabajo manual, mas artesanal: porgue
o creo que vayamos hacla ui itum bueno, si estamos perjudicando al ope-
tatlo, lo perjudicamos la salug,
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La politica de la empresa referida a los camblon arganizativos que se [
ducen con la implantacion de nuevas tecnologlas, os ol septindo tema de Inte
lanto gerentes como supervisores y trabajadores, manifiestan la creencia de i
la implantacion supone la creacion de nuevos puestos de (rabajo y la desa
rleion de otros. Sin embargo, las perspectivas de cada uno de los colective
hacla esta opinion son bastantes diferentes. Los gerentes abordan [a situach
considerindola como una accién de recolocacion de trabajadores. En este i}
cono, los trabajadores de edad avanzada presentan una problematica particul
nos quedan dos operarios que adn no sabemos qué hacer con ellos, y que v
ser muy dificil porque tienen casi 60 afios. Mientras que supervisores y opel
rlos muestran su preocupacion por las acciones que se han de programar
(ue esta reubicacion se realice con éxito. Asi, consideran importante la inf
macion a los trabajadores acerca de los nuevos equipamientos y emprend
acclones formativas en relacién con proveer a los trabajadores de las com
lencias que precisan para el desempefio en los nuevos puestos de trabajo: an
de salir la maniobra, la gente se ha formado, la informacién y los document
estin al alcance de todos.

Resistencia al cambio

Las afirmaciones hechas por los distintos interlocutores no muestran mue
preocupacion por las conductas de resistencia al cambio. En todos los nivel
Se comenta que el proceso de implantacién se lleva a cabo sin grandes diff
cultades, a la vez que declaran que se van solucionando los problemas cor
lorme van apareciendo. Los gerentes declaran que los trabajadores no mue
(ran resistencia al cambio. Insisten en que la implantacion se realiza gradualmen
con pequenos cambios, incorporando innovaciones técnicas similares a lig
ya existentes, por lo que los operarios encuentran pocas dificultades en la of
cucion de nuevas tareas, ya que se puede partir de las que se venian desarro
llando con anterioridad. Por su parte, los supervisores, basandose en las opls
niones de los trabajadores, opinan que las nuevas tecnologias son aceptada
sin problemas, y como mucho aceptan la existencia de algin comentario nega
tivo alslado. La resistencia al cambio se produce, por distintos motivos, como
la falta de informacion y formacién, por miedo a lo desconocido. Existe entre
ellos la creencia de que el éxito de la aceptacion de las innovaciones estd e
las estrategias de informacion y en la persuasién de los trabajadores. Informar
i los trabajadores, hacerles ver las ventajas del uso de nuevas lecnologias reges
pecto a las antiguas maquinas y mostrarles experimentalmente las ventajas
en su trabajo cotidiano, son las estrategias mas comentadas: si hay conc iencia,
la gente lo acepta, y entiende que va a servir de mefora, pero como se les da
formacion y se les da informacién sobre toda, no tenemnios problemas, En uno
te los casos se declara que la implantaclion se pere e como muy (acil, al tra-

e de maquinas que se han instalado procedentes de otras empresas en las

e previamente se habla visto funelonar y se habfa trabajado con ellasimuy
poca dificultades, porque eso de la implantacion de las nuevas tecnologlas
W algo que ya estaba hecho, Ha sido coger y traer.

A nivel de los trabajadores, encontramos que entre los de més edad se per-
b clerta resistencia al camblo, debldo a la creencia que existe entre ellos
e no ser capaces de aprender a manejar nuevas maquinas. Sin embargo, esta
fintencia existe sélo al principio y se supera sin dificultad. En cuan.to a los tra-
hajadlores mas jévenes, no existe resistencia al cambio, y esto se atribuye a que
vienen mejor preparados, con una formacién adecuada apara adaptarﬁse mejor
i lus novedades: con personas ya de unos 50 afios les viene cuesta arriba, estos
hicos ya vienen con una formacién profesional... ellos se adaptan mucho mas
i las nuevas maniobras.

Percepcion del trabajo tras la implantacién tecnoldgica

|1 numerosas ocasiones, los interlocutores se refieren a las consecuencias
ulrlbuidas a la implantacion de nuevas tecnologias, a la forma en que perciben
ol trabajo tras la implantacién tecnoldgica. Uno de los comentarios generali-
sadlos por parte de los gerentes respecto de los trabajadores de mds edad es
lu dificultad que encuentran para adaptarse a los nuevos puestos de trabajo,
i embargo, los supervisores inciden en las consecuencias positivas que con-:
lsvan las nuevas tecnologfas. Asi, declaran que el trabajo es més comado,
fduce el esfuerzo fisico, hay menor desgaste para el trabajador, se reduce ol
pulids y se producen menos averias, se mejora el mantenimiento y, sobre todo,
40 evitan tareas manuales o que resultaban muy pesadas. O, al menos, se reducern
ls puestos relativos a estas tareas. Advierten que los mismos trabajadnrtﬂl
admiten estas mejoras. Por otro lado, se necesita prestar mayor atencién a [a
larea: con las NTs mejora el trabajo porque se evitan tareas que antes {‘esuf-
luban muy pesadas. También reduce el numero de trabajadores necesarios on
putas tareas pesadas. También se refieren a las consecuenciasi positivas que
supone para la produccién, al conseguir productos més asequibles y compe-
(Illvos, Como consecuencias negativas, los gerentes mencionan por un lado
atuéllas que se derivan de la falta de competencias de! u'suario, ya que el
manejo de las maquinas supone un personal muy especializado. Cregn que
euta falta de preparacién ocasiona problemas en el puesto de‘trallaaul). Por
olro lado, también se admite que la tarea se llega a convertir en rutinaria: 1ncor-
venlentes, yo el mayor que veo es que el trabajo se convierte en una cosa muy
tutinaria, Y eso produce fatiga y desmotivacion. :

Intre los trabajadores, las percepciones del trabajo tras la implantacion
van on el sentido de mostrar las diferenciag entre nueva tecnologia y trabajo tras
dictonal, Esto se da por el heeha de que suelen convivir en el tiempo lo nuevo
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con lo viejo, Se percibe un esfuerzo on ol trabalay maniflestan la creencla de
que los nuevos equipos no se han Instalado pensanda en ellos, Declaran que
an apariencia el trabajo es mas comodo, pero admiten que Hene sus desvens

tajas, en términos generales, Una de ellas os la monotonia: a o mejor en algunas

ocasiones se trabaja mds comodamente, pero con un desarrollo peor, que Ll
bidn causa sus problemas al trabajador, otro Inconveniente de las nuevas tecs
nologias es la monotonia, hemos de exigir tecnologia, pero la adecuada para
mantener también los puestos de trabajo, que nunca sea para perjudicarlos, En
este nivel, las expectativas de los trabajadores respecto a las nuevas tecnolos
plas son bastante realistas. Declaran que las nuevas tecnologfas reducen e (N8

bajo manual, disminuyen las averias Y, aunque piensan que la innovacidn
3

tecnolégica reduce el ndmero de puestos de trabajo, en ningdn momento esperin

y mejoras que en algunos momentos se hacen muy necesarias: se puede pro-
gramar las maquinas cuando hay exceso de trabajo, cuando hay un exceso de

trabajo, que normalmente es cuando esa madquina se queda trabajando fines de
semana. También existe la creencia de que las nuevas tecnologias han de servir
lanto para mejorar la produccién, como para favorecer al trabajador. En este
sentido, opinan que la implantacién, a veces, no se hace teniendo en cuenta

0508 pardmetros. La dependencia del trabajador respecto a la maquina se ve
como muy perjudicial, sobre todo, cuando se compara con las formas de tra-
bajo manual, mds artesanal: porque no creo que vayamos hacia un futuro buena

sl estamos perjudicando al operario, le perjudicamos la salud. El exceso de tras
bajo no es bueno, el exceso de ruido de esa maquina tampoco es bueno, caus
unos sintomas. O sea, que las nuevas tecnologias, hasta cierto punto, no sei
perjudicial para el resto del trabajo humano, la calidad de vida mas buena va

dcompanada de un superestrés, porque cuando todo es manual vas a tu marcha,

y cuando es todo automatico tienes que ir t a la marcha que te da la maquina,
entonces la maquina siempre va mds que td, y para poder seguirla te destrozas,

Desajustes percibidos

En este agrupamiento hemos sintetizado aguellas afirmaciones que se refes
flan a comparaciones, ya sea entre nuevay tecnologfas y tecnologia tradicional,
0 aquéllas que se hacen en relacidn con olras Organizaciones, Respecto a lay
primeras, los gerentes hacen comparaciones referidas al numero de puestos de
trabajo. Con las nuevas tecnologlas se necesita menos mano de obra. Afirman
(que con los mismos trabajadores se PHOCUCE st no e plerden puestos de tras
bajo, sino que se gana en calidad. En cuamio A los frabajadores, se contran en

|1

e —
comparaciones relativan al TE MmO do las nuevas miquinas, a la vez que
io establecen comparaciones Lo oiras vipresas del sector: en of sector del
automovil y en el stcdorometalitgico on o (ue estamos, la tecnologia que hay
dqui es lo maximo, esto ax ol elelo v lo otro es el infierno en tecnologla, en
forma de trabajar y en todo, € sea, la tecnologla ésta para el metal es lo ultimo
(ue hay.

Desde el punto de vista de los gerentes, las comparaciones se hacen respecto
il ntimero de puestos de trabajo. Asi, comentan que con las nuevas tecnologlas
desaparecen algunos puestos de trabajo, pero aparecen otros nuevos, Para pro-
tucir lo mismo se necesitan menos trabajadores con lo que con los mismos tra-
hajadores, se produce més: en el sector del automévil y en el siderometaltirglco
0 ol que estamos, la tecnologia que hay aqui es lo maximo.

4.2 Creencias y actitudes de los agentes organizacionales
hacia los procesos de formacién continua

La formacién cumple distintas funciones en el 4mbito del trabajo, y sus resul
lutlos son percibidos generalmente como positivos en la mayoria de las situa-
tlones laborales. Las caracteristicas de los procesos formativos referidos al sector
flUe nos ocupa se exponen en el capitulo 6 (ver capitulo). Por nuestra parte, ol
[itoceso de categorizacién de la informacién ha dado lugar a un agrupamiento
(o [as opiniones y creencias de los informantes en las siguientes categorfas sig-
hificativas: concepto de formacién continua; experiencia previa; necesidaces
jircibidas; politica de empresa; consecuencias de la formacion; desajustes por-
tibidos y disponibilidad. A continuacién se comentan con mayor detalle los
hillazgos relativos a cada una de dichas categorias.

Concepto de formacién continua

Entre las creencias y actitudes que los distintos agentes organizacionales
tosarrollan acerca de los procesos formativos, es importante resaltar aquéllas
{|ue estan relacionadas con el propio concepto. En este sentido, las distintas afir-
miciones reflejan las ideas que se tienen de la formacién, la manera como se
entiende la misma. En la mayorfa de los casos, estas creencias estan funda-
Mmentadas en la experiencia acaecida en la propia organizacion, y se refieren
i procesos formativos concrotos,

En las opiniones manifestaclas subyacen varias creencias acerca de la for-
macion en general, Prinelpalmente se entiende la formacién en varios sentidos,
Por un lado se hace la disttineldn ente la formacion en el trabajo y la formacion
fuera de horas de trabajoy sellindose, respectivamente, a la formacion on ol
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puesto y a los cursos de formacién programados por la empresa o por otras ing
tituciones, En segundo lugar, se distingue entre /g formacion que uno pued
aportar a la empresa, la que ha recibido a lo largo de su Infancia, su Jjuventudd,
ete. Y la otra la formacién que uno recibe cuando entra en la empresa.

En todos los casos muestran una actitud positiva, considerandose la formas
€lon como necesaria, se precisa una formacién muy elevada, muy cualificad ‘_
no puede trabajar cualquiera directamente. Los supervisores la consideran neces
sarla para la productividad, cara a la mejora de calidad y a la conservacién del
clientey fundamental, a todos los niveles a |a vez que la entienden como con:
tinuada, En ocasiones, los supervisores perciben la formacién como algo imprey:
cindible, y creen en la conveniencia de que se extienda no s6lo a los operariog,
5Ino a todos los niveles, ya que existe la opinién de que una persona puede sel
un poco mds responsable si estd un poco mdas cualificado y no sélo para @
puesto concreto sino tener conocimientos de otras secciones que podrian bene-
ficiar su trabajo y tener otros conocimientos tener algo mds que sirva para mi
vida propia, la empresa tiene que seguir formandolo dentro de o que es sl
dmbito de trabajo, incluso yo diria cosas que en principio no pueden ser dire
tamente aprovechables por su trabajo actual, pero que le pueden dar una ilu-
s$l6n, una motivacién que para mi es lo fundamental. Creen que un elementa:
Importante en el proceso de formacién es |a responsabilidad que el individuo
liene al respecto. En este sentido, atribuyen el éxito de la formacién a la cons
clencia y mentalizacién que los trabajadores tienen: para aumentar |a calidad
de la faena es mejor concienciar al individuo. También los trabajadores consje
deran que es importante tener operarios muy cualificados y creen que en esle
proceso fo principal es la responsabilidad de cada uno en el mismo. .

Resulta interesante advertir que en los distintos niveles analizados, los entre-
vistacos inciden en la formacién en el puesto de trabajo. Asi, los gerentes sobras
valoran estos procesos formativos considerdndolos prioritarios: ponemaos a
aprendiz a trabajar junto a un oficial y ese chico en dos o tres afios que dura of
aprendizaje se esta formando para ser un oficial de primera. En sus declaras
clones manifiestan que este tipo de formacién resulta muy efectiva, ya que su
trata de una formacion constante; al contrario de las acciones formativas pros
fpramadas formalmente: a mi me hace mucha gracia cuando el gobierno dice
que hay que tener personal dedicado a ensefiar a fa gente durante X horas semis
nales o diarias. La sobrevaloracién de esta formacion en el puesto es evidente,
Incluso por encima de la formacion reglada: s/ tuviera que escoger un titulo, un
aprendizaje de un oficial es mds Importante que una titulacion media univers
sitaria, Entre los supervisores también existe st creencia de que fa forma-
clon principal se adquiere trabajando Y Que la experioncia sobre of trabajo ey
la mefor formacion, Por Gltimo, los trabajacares colne lden con estos comenta-
Hos, manifestando que un hombre se.fo ' | -

i

L habilidades requerfdas para desempenar un puesto de trabajo se adquieren
e ticando dfa tras dia, Aungue admiten los efectos positivos de otros procesos
lurmativos afirmando que tener mds conocimientos no seria perjudicial, ©
H\ie s/ se reciben instrucciones verbales, unas clases aconsejables, a)./udan; rr?an-
Hlenen su creencia en la eficacia de la practica en el lugar de trabajo, CC{n.SIdE-
indola indispensable: si no hay trabajo, no puedes desarrollar una actividad,
I puedes estar estudiando, pero no es la practica lo mismo que fa teorfa,

I xperiencia previa '

L'n este agrupamiento, se han incluido aquellas manifestaciones que se r.efleren
il nivel de formacién o experiencia previa de formacién, ya que es impor-
lunte considerar la relacién entre estos constructos y actitudes (Grau et al., 1‘995).
Beude los planteamientos de la «hipétesis del contacto, se pod.ria considerar
fjue las organizaciones que no tienen formacién, desarrollen actitudes proble-
Miticas hacia la misma. Mientras que las condiciones en las que se ha l-Ie-
vado a cabo la formacién favorecen actitudes positivas hacia la implan.tacn&n
(lo medidas formativas (Salanova, et al., 1993). En este dmbito, aqu.liere ln.terés
primordial analizar las creencias y actitudes referidas a la experiencia previa en
tulacion con la formacién continua.

[l agrupamiento de afirmaciones y opiniones contenidas en este fapigrafe se
iuflere a la experiencia de los interlocutores con los procesos formativos. Coine
tldiendo con la afirmacién planteada més arriba, en todos los niveles se per-
tibe una actitud positiva hacia la formacién en los distintos colectivos entre-
vistados. Los supervisores afirman que todas las personas quiere..n f?rmarse y los
jerentes creen que el haber recibido alguna formacién con anterllorldad da lugar
il (jue ésta se acepte mejor. Desde la experiencia vivida, el éxito de !a forma-
tlon se atribuye a varias causas. En algunas ocasiones, a la preparaCIép o for-
macion previa del individuo: los conocimientos se adquierefr mads facilmente
selin la preparacion que uno tenga, otras veces, a las capacidades de los tra-
hajadores para adquirir nuevos aprendizajes con lo que habria personas que
tienen voluntad por aprender, pero estan limitadas. Por Gltimo, a ciertas carac-
leristicas de acciones formativas concretas como /a capacidad que tenga el pro-
[esor para ensefar. : ;

Respecto a la formacién en el puesto, supervisores y trabajad(?res se sienten
parte del proceso formativo, tanto a nivel de receptores de la misma como de
lormadores: siempre es bueno un consejo de compafieros o alguno nuevo
(que lo tienes que formar, y estd a tw lado los dias que haga falta fionrlnuamemm,
ensefidndole qué tiene que hacer v cdmo lo tiene que hacer. Creo que es mas
la practica, practicando dig tras dia, niuevos dﬁf'ﬂt‘tps, nuevas cosas que salen,
L fa practica en el sitio, Existe snite sllos la creencia de que el estar funto a un
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deramente forma al trabajador y en lo que radica s éxlio: no se requlere 1
quna aptitud especial. Solamente poner atenclon v con of lempo. l’:t‘f; e .
habilidades. Mucha observacion de las maquinas, el porqué vh:m' m‘ﬁ h"
tratar de corregirlo, Con el tiempo se van consigulendo esas !mbHidmiw :
prictica, Después, cada cual tiene una capacidad de produccion rle:nr

miento, de rapidez, que todo se consigue a base de tiempo yrde pref’('ﬂc;a y
Interds en conseguirlo. También, a este nivel, admiten que la cxperienﬁfa- i;1 r-‘
on posteriores aprendizajes: la gente que ya tiene una formacion que estd
CON una maquina, o tiene ya la formacién de tornero o de fresador: ;rce }‘1 1 |
ol dar el salto que el que estd, digamos, de peén oficial de tercerafcon f)f;t’.,‘d >

;mn.-.'.‘:lnhdar(‘f, una vez han aprendido uno, el pasar a otro es muy sencillo, .
como cambiar de coche.

Necesidades percibidas

La necesidad de emprender acciones formativas es reconocida tanto

parte de las empresas como por los trabajadores. Sin embargo, existe o4
relacion entre la oferta de formacién continua existente y las neéesidades c‘I: I‘
empresa. (Grau y otros., 1995). El analisis de las opiniones de los distintos agent
Organizacionales puede clarificar, en alguna medida, las creencias y act[I;tu‘
(que se tienen al respecto. |

Existe la creencia generalizada de que la formacién es necesaria siemp
V cuanta mds formacion tengas mejor; de eso no cabe duda. Los gerentes Ci :
(que existe la necesidad de tener personal que debe dedicarse a ensefiar l '
gente. Aunque no creen que sea rentable el que hubiera una persona, un e
ponsable de formacion en la empresa. Los supervisores por su parte ’afir “
(ue existe demanda de formacién por parte de los trat;ajadoreS' 'a;éndom |
i d'”.' mds cursos?, es poco, necesito mas. Y que en la empre:s; existe -w
J’Hqgmtud de formar a la gente, lo cual es en beneficio del cliente, en beneficl
de la empresa y en beneficio del propio operario. .

5in embargo, ante la confirmacién de estas necesidades formativas tambiey
encontramos declaraciones acerca de numerosos inconvenientes a ]E; hora
llovar a la préctica las acciones formativas, tiene sus limitaciones limitacion .
On cuanto a tiempo, limitaciones en cuanto a presupuesto, !imftac}ones dé
lipo. La redundancia en la falta de tiempo la manifiestan tanto los super\-/l\.mrl
que (‘nmurllem que el tiempo es limitado y que desafortunadamente n;J hay
Hr'rlarpnr.t;ultu'it.'nr(.’ para la formacién, si de alguna manera se pudl’or;‘? CONse:
{ulr mas tiempo para dedicarle, yo creo que serfa muy positivo; c‘.nrilwﬁ If:H (r |

bajadores que aducen a los problemas para hacer formacion dentro del trabajo,
son las horas de trabajo. | h

i
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Politica de empresa

ajo este agrupamiento, hemon recogldo aguellas declaraciones relativas a
las acclones que la organizaclan lleva a cabo dentro del marco considerado
umo politica de empresa, y que poditan implicar diferencias entre formacion
pporadica y programada, Pademon sefalar al respecto varios aspectos de interés,
iy primer lugar, destacan law aflrmaclones relacionadas con cuestiones econo-
fmilcas y que hacen referencla a la financiacion de la formacion. Los gerentes
conflrman que existe un presupuesto para la formacion de personal y que la
Iversion se planifica anualmente con previsiones acerca de lo que se pueda
hacer durante el afo. También afirman que la empresa se hace cargo de todos
liss pastos: la gente cobra las horas como si fueran normales. Por supuesto, se
inenciona la importancia de la formacién en el lugar de trabajo que no se incluye
ui ol presupuesto de formacién: yo tengo ahora cinco aprendices que el dfa de
Wanana serdn oficiales, ;por qué no me subvencionan el tiempo que los tutores
wilin perdiendo, bien perdido? Esta idea de formacion programada podria estar
Iinplicando actitudes positivas hacia la formacién.

I n segundo lugar, encontramos opiniones referidas a las estrategias utilizadas
por la empresa en referencia al proceso formativo. Los gerentes informan acerca
(e [n conveniencia de formar a los més jovenes: un sefior, ya cuando ha sobre-
pasado los 58, que en cualquier momento puede pedir la prejubilacién, porque
llocuentemente mucha gente se va a los 62 6 63, pues la empresa realmente no
it dletrds de é, mientras que a los més jovenes si que va machacando: hay que
It al cursillo, hay que... Por otro lado, existe entre los gerentes y supervisores la
(teencia de que la formacién es una cuestién personal de cada trabajador y
voluntaria, se asiste libremente, por lo que es muy importante dar difusion e
Informar de los cursos de formacién. No hay posibilidad de que alguien no se
usntere. Reconocen que hay gente que, incluso ganando menos, prefieren estar
w1 un puesto mds sencillo que no requiera el manejo de ordenadores mien-
{fas que hay otros que aunque sepa que de momento no va a promocionar, pre-
flore formarse.

[sta creencia les lleva a plantearse las estrategias formativas concienciando
v mentalizando al trabajador acerca de la necesidad de que hay que producir
hion y cuanto mds mejor, transmitir a la gente la idea de que hay que trabajar
lien, Se considera primordial el motivar a los trabajadores: una persona que ne
wstd motivada no puede hacer un trabajo a gusto y, al fina,l ni adecuado. Para
motivar a los trabajadores se reconoce la formacién, lo que conlleva un ascenso
on su categorfa profesional. Sin embargo, los trabajadores perciben dificultades
para aceptar estas CONSIENAKL &, B8O €8 Mas 0 menos la idea que se nos ha dado,
que sirve para ser mis competitivos pero es muy dificil convencer al operario
(e que trabaje mds cuando v vt i tope o que trabaje mejor cuando va forzado
al clen por clen, Por Altmu, 4 comenta como estrategia dentro de la empresa

MR 4 FeoNges mmlﬁmmsmaaﬁmm‘um




T ——

19 ” iﬂ' l’ ’ ” 5 e i
. I ‘ ‘ : 108 ) l f) ' oo ‘“ J”(]." JU””I@G‘ 4

i oy 1 ) S y m .lr 0 ia
g StO t aba ey L
’ i % j
oS P t d g qt e u y
age 1as... rpes }/1]?&5 Ie S, I nt as I
| I
JOSC il  C rm | ,f(} l“ I”
e we a g l a t !
W (% T 3 y I
l CLI () ¢ ¢ . . '
' It / on l]“\ | 5 CAS08 €5 C i F) n i > alg 5 I :
. i l’ 1 fl(!() (’l I(‘ {/ ) N ¥ s i [
Stera ! (8 [ h t ”‘c ' II] (N l
[§ ““ (R (#] 0O 0§ ‘ Tal 3 3 H n o H )l ( Iﬂ T

sicontramos dos tipos de comparaciones, En primer lugar, |
st trabajadores y, por otro ladao, las qu

Higanizaciones y empr
W realizan en base al nivel formativo y desde este punto de vista, si que se nota

niucho la diferencia entre un operario con una formacién adecuada y otro con
una formacion un poquito insuficiente. Por otro lado, estan las comparaciones

Hue
Lieen que los jévenes tienen mds interés. El

ile oficial de primera no voy a pasar. Esa es una mala actitud. También los super-
lnores coinciden con esta opinién los mds jovenes si que tienen interés en
uprender cosas. Los mds mayores ya es diferente. Respecto al segundo tipo de
(umparaciones, los gerentes tienen buen concepto del resultado de sus pro-
Lusos formativos en relacién con otras empresas: un trabajador de aquf se vi

Desafustes percibidos

Intre las afirmaciones recogldas bajo el epigrale de comparacion con olros,
as que se realizan

@ e rofieren a comparaciones con otras
esas. Respecto a lag primeras, encontramos acuéllas que

tienen como base la edad de los formandos. En este sentido, los gerentes
que ya tiene el empleo, piensa: yo

i cualquier sitio a buscar trabajo y dice que trabaja en XX y es suficiente, porque
wiben que cualquier tornero o ajustador de aqui, donde vaya, lo cogen. Esta
(onfianza se plasma en un certificado con el que puede ir a cualquier empresd,
Wi embargo, no se admite la formacion impartida en otras organizaciones: a
nosotros nos llegan oficiales de otras empresas, un oficial de primera, y cuando
llogga aqui lo que él sabe, lo hace un oficial de tercera.

Disponibilidad

[ este agrupamiento hemos recogido las opiniones que se refieren a las pre-
disposiciones y disponibilidad manifestada respecto a los procesos formativos.
[ 11 oste sentido, es interesante resaltar que el interés y la predisposicion de todos
luy agentes organizacionales, respecto al proceso, es positiva. Sin embargo,
dentro de este clima general, se pueden hacen algunas matizaciones. Los gerentes
declaran que la disposicién hacia la formacion es mayor entre los aprendices

rsonal mas joven porque llegardn a ser oficiales y pueden ser encargados.

Y |N'
Mientras que los supervisores opinan que es su nivel, su edad, y el ambiente

(ol que procede el trabajador lo que determina la disposicién hacia la forma-
¢16n a la vez que unos se integran mds en la formacién y otros tienen una
actividad mas pasiva, En cuanto a los operarios, creen que todas las personas
tenen interés en formarse, opinan que deberiamos realizar todo tipo de cursos
que se pueden realfzat.. o incluso estarfan dispuestos a participar en la for-
macién fuera de horas de trabajon sl fuera interesante para mi'y cuando hay una
oferta de formacion, la dniea condiclon es que sea algo que tenga utificladl,
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NUEVAS TECNOLOGIAS Y FORMACION CONTINUA EN LA EMPRESA: UN ESTUDIO PSICOSOCIAL

b, RESUMEN ¥ CONCLUSIONES

En este estudio se han expuesto los principales resultados referidos a la
creencias y actitudes hacia la innovacién tecnoldgica y la formacion en un con
texto especifico concreto: el sector metal-mecénica de la Comunidad Valenclana
La informacién procede de tres niveles o jerarquias de informantes (un nivel d
responsabilidad estratégica, un nivel de supervisién y transmision de objetiva
organizacionales y un nivel operativo), y ha sido recogida mediante ente
vistas. El andlisis de su contenido han puesto de manifiesto diferentes significados
y atribuciones respecto al cambio tecnolégico y los procesos de formacién.

Las creencias y actitudes manifestadas por los tres colectivos de informantes
han sido muy diversas, y han sido comentadas ampliamente. Sin embarg,
entre ellas se pueden sefalar las mas destacadas. En primer lugar, se evidencla
una actitud positiva hacia la innovacién y los procesos formativos, a la veg
que se admite que no existen grandes factores de resistencia al cambio y la
implantacién de nuevas tecnologfas. También, la creencia de que se esta utl:
lizando la tecnologia mas moderna e innovadora es una idea generalizada, agl
como la expectativa de continuo cambio e innovacién en el futuro. Es recos
nocida la importancia que la formacién tiene en el proceso de implantacidn
de nuevas tecnologias, y destaca la creencia de que la formacién en el puesta
de trabajo es de primordial importancia en todo el proceso.

Sin embargo, se debe aclarar que las creencias y actitudes no siempre han
sido coincidentes entre los entrevistados. Los gerentes y maximos responsables
de la organizacién perciben las nuevas tecnologias en funcién de la producs
cién, y manifiestan que proporcionan mejora en la calidad del proceso. Mien-
tras que los supervisores y operarios relacionan las nuevas tecnologias con
mejoras en el trabajo y la calidad de vida. En el caso de la formacién que no s@
realiza en el puesto, aunque todos manifiestan una actitud positiva, encontramaos
divergencias. Los gerentes conciben la formacién en relacién con el potencial
humano del que la organizacién dispone. La formacién de los trabajadores
influye en la mejora de la calidad del proceso de produccién. Mientras que
supervisores y trabajadores consideran que la formacién es gratificante para
el trabajador, ya que le posibilita el desarrollo en su carrera profesional. En
cuanto a las dificultades asociadas al proceso formativo, los gerentes destacan
los factores econémicos y de gestién, mientras que los trabajadores se refieran
al interés de la formacién ofrecida y a la falta de tiempo.

Por todo ello, es necesario conocer las distintas creencias y actitudes, ya sean
compartidas o no por los distintos niveles organizacionales, Su estudio y Cofe
sideracion es fundamental para que el proceso de implantacion de nuevas tec.
nologias sea adecuado y asi evitar la resistencia al camblo,






