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PRESENTACION

El cambio y la innovacién en las organizaciones se asume como una necesidad
real, siendo la respuesta adaptativa a cambiantes demandas del entorno y conse-
cuencia de la necesidad de mejorar permanentemente sus procesos de funciona-
miento. Su promocion y realizacion no son faciles, al depender de una complejidad
de factores, que no siempre se conocen en si mismos y en sus interrelaciones, y des-
conocer muchos de los procedimientos que permiten impulsarlos.

Las caracteristicas del entorno cambiante exigen de las organizaciones una adap-
tacion continua al cambio, cuya direccion y contenidos entran en el terreno de las
posibilidades (de aquf el concepto de contingencia)la estrategia a adoptar se sitGa asf
en una doble Iinea; adaptarse a los cambios y conformarlos de la forma mas venta-
josa posible.

La tradicional estrategia de las organizaciones centrada en los productos y exi-
gencias externas (mercado, usuarios, etc.) y en la actuacion de pocas personas queda
afectada por la capacidad de todos los miembros, sean o no directivos, para orien-
tarse a los cambios del entorno. Los recursos humanos adquieren asi una gran impor-
tancia cualitativa y cuantitativa y como objeto y sujetos de la estrategia organizacio-
nal.

Dentro de este contexto, la légica de la formacién ha de participar del disefio y
desarrollo que se haga de la gestion estratégica de los recursos humanos. Mas adn,
cabe exigir una ordenacion propia de los recursos externos e internos ligada a la filo-
soffa y prioridades que a nivel general se establezcan.

El proyecto de la organizacién a la que ha de servir la formacion y su extension
seran los dos ejes sobre los que se vértebra la concepcién y planificacion de la for-
macioén. Por una parte, cabe definir las competencias que hay que desarrollar; por
otra parte, el compromiso de la organizacién con su entorno extiende la formacion
a los recursos internos y externos. A nivel interno, se hace necesario posibilitar los
cambios productivos y culturales; a nivel externo, se han de mejorar las relaciones
con las instituciones vinculadas y reclamar los recursos que en cantidad y calidad se
necesitan.

La formacién deja de ser asi algo puntual y ligada al desarrollo de una propuesta
operativa para convertirse en algo general y base de una estrategia de cambio cultu-
ral. No se trata s6lo de proporcionar habilidades, también de posibilitar un cambio
general a partir del cambio personal de conocimientos, habilidades y actitudes.
Asimismo, se supera el marco de la preocupacion tradicional de la formacién, cen-
trada en unos momentos determinados de transmision cultural realizada en un espa-
cio y tiempos definidos, y se configura como eje de la transformacién social e insti-
tucional.

La formacién vuelve a convertirse en un recurso recurrente, que no siempre se uti-
liza en el momento oportuno y de la manera mas adecuada. Muchas veces se le pide
mas de lo que es y de lo que puede aportar; otras, se utiliza desde perspectivas obso-
letas y poco eficientes.
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Pero, mas alla de la reflexion que pueda hacerse sobre el rol que la formacion
tiene en los procesos de cambio, se plantea ahora la necesidad de avanzar en el
terreno de la intervencién proponiendo un debate sobre el sentido y practicas que
acompafian a los procesos formativos. Tratando de combinar la reflexion y la ejem-
plificacién, el presente texto aporta una vision amplia sobre los temas actuales que
mas preocupan en el contexto de la formacion para el cambio.

Asi, se abordan tematicas como el diagnéstico de necesidades, las micro comu-
nidades de formacion, los planes de formacioén transversales, la formaciéon por com-
petencias, la practica de nuevas metodologfas formativas (mentorfa, carpeta docen-
te, la formacion reflexiva) o la evaluacién de impacto como ejemplo de desarrollos
especificos en el ambito de la planificacion de la formacion; también podemos rese-
far los “Blanded learning”, las propuestas de cambio cultural, las actuaciones vin-
culadas a la innovacion, el desarrollo cooperativo, la gestion del conocimiento y el
desarrollo de redes institucionales en el ambito del desarrollo institucional.

Se trata asi de cubrir las siguientes pretensiones:

Presentar el estado actual de la reflexion y practicas vinculadas al desarrollo de
la formacion.

Ofrecer nuevas perspectivas sobre el sentido, naturaleza y utilidad de la forma-
cion para el cambio institucional.

Establecer un espacio para el intercambio de experiencias y la promocion de
ideas relacionadas con la formacién para el cambio institucional.

Las aportaciones presentadas descubren, no obstante, un cambio de orientacion
en el papel que la formacion ha tenido tradicionalmente.

La formacion orientada a mejorar el desempefio profesional y el desarrollo per-
sonal, atn siendo importante, puede considerarse como una vision restrictiva. Por
una parte, cabe entender, cada vez mas, que la formacién es una responsabilidad
colectiva, si tenemos en cuenta que el trabajo profesional se realiza en contextos
organizados que tienen una misiéon que cumplir que involucra y compromete a todos
sus miembros; por otra, su vinculacion al desarrollo organizacional la hacen ser el
eje central de cualquier transformacion que pretenda la organizacion.

Es precisamente la basqueda de nuevas formas que permitan situar a las organi-
zaciones en las mejores condiciones posibles para cumplir sus objetivos lo que ha
propiciado un cambio en la orientacién de la formacion. Si inicialmente se centr6 en
la mejora de los procesos internos (deteccion de problemas relacionados con la
mision establecida, mas eficiencia en la ejecucion de tareas, mayor comprension del
funcionamiento de los grupos), la irrupcion de los tiempos locos mencionada por
Peters en referencia a la turbulencia de los entornos, las crisis tecnolégicas, la impar-
cialidad y, en cierta manera, el caos, propiciaron una orientacién hacia los procesos
externos.

La formacién se centra, en estas circunstancias y como ya sefialara Esteve Pont,
hacia la reestructuracion, la cultura —la fortaleza de una organizacién son los valores
y vinculos que se establecen-, el aprendizaje -la capacidad para “leer” e interpretar
personalmente una realidad mudable y dificilmente universalizable-, los equipos -la
construcciéon de unidades autbnomas, autodirigidas y con capacidad de cambio-,
la calidad -vector transversal de los procesos y productos en el seno de la
organizacion-, y la vision -el pensamiento global, la sabidurfa compartida-.
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Se considera asi como un requisito necesario que posibilita la consecucion de los
fines de la organizacién, como un elemento propio de la organizacion que actta
como una herramienta al servicio de las necesidades de la organizacion, como parte
de la estrategia que posibilita posiciones ventajosas frente al cambio o como la esen-
cia que permite el aprendizaje de la organizacion.

Este marco conceptual Gltimo -La organizacién aprende- donde se da el
autoaprendizaje constituye sin lugar a dudas la referencia que permite un impulso
organizativo hacia el futuro. Las personas no se forman y desarrollan solamente para
satisfacer los fines de la organizacion delimitados y prescritos sino para ampliar su
funcion. Este planteamiento nuevo puede llegar a cuestionar aspectos relacionados
con el liderazgo, la toma de decisiones y los mecanismos de control que se estable-
cen; también obliga a explorar nuevas estrategias de aprendizaje y a modificar los
sistemas de formacion.

Bajo los supuestos anteriores se ordena la presente aportacion, pretendiendo sirva
a Directivos de Instituciones, Técnicos de Formacion, Formadores, Responsables de
sistemas formativos, Responsables de departamentos de recursos humanos,
Estudiosos e investigadores del desarrollo organizacional, pedagogos, economistas,
empresarios, psicologos de empresas e interesados en la formacion en las organiza-
ciones. De todos ellos esperamos sus comentarios

Joaquin Gairin
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