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» PREFACIO

Es una gran satisfaccion personal el poder presentar el primer Libro blanco del e-Learning
editado en Espafia, iniciativa pionera fruto de un minucioso trabajo impulsado por la Asocia-
cién de Proveedores de e-Learning (APeL), y gracias a un amplio equipo de cerca de cuarenta
expertos y profesionales que han participado en su redaccion, procedentes de los mas impor-
tantes organismos publicos, asociaciones y empresas relacionadas con la formacion online
espafiola.

Con la publicacion del presente Libro blanco del e-Learning hemos perseguido dos grandes
objetivos:

= Exponer una vision de la situacion actual del sector del e-Learning corporativo espaiiol,
analizando los modelos de negocio desarrollados, y presentando la oferta actual de telefor-
macién en la Formacion Profesional para el Empleo (FPE). También, como en el resto de
sistemas educativos, se abordan las metodologias desarrolladas y se analizan el disefio, la
produccion y la creacion de contenidos.

= Adentrarnos en un analisis de las tendencias de las tecnologias emergentes y su aplica-
cion a los nuevos modelos de e-Learning, identificando buenas practicas en la aplicabilidad
de dichas tecnologias.

La teleformacion o e-Learning, a pesar de su marcado caracter pedagdgico, se ve afectada por
los continuos cambios tecnoldgicos, lo que obliga a las entidades y profesionales del sector a
estar en un continuo proceso de adaptacion e innovacion.

APeL, como asociacion que aglutina a las principales empresas que trabajan la teleformacion
tanto en Espafia como en Latinoamérica, tiene entre sus objetivos la actualizacion constante
de conocimientos, tanto de todos sus asociados como de los principales actores del sistema.
Por ello, hace unos afios APeL lider6 la puesta en marcha de la Mesa de Trabajo Técnica de
Teleformacion, creando un entorno amable donde abordar todas las cuestiones relativas a la
teleformacion desde un punto de vista técnico. En esta iniciativa participan desde su inicio el
SEPE (Servicio Publico de Empleo Estatal), FUNDAE (Fundacion Estatal para la Formacion en
el Empleo), CEOE (Confederacion Espafiola de Organizaciones Empresariales), los sindicatos
UGT y CC.00., las universidades UNED y UOC, y la asociacion DigitalES.

En los tltimos afos el uso del e-Learning se ha extendido de forma considerable, siendo en
la actualidad la metodologia mas utilizada en la FPE. Si hace unos afios el e-Learning solo se
utilizaba en las grandes empresas, hoy su uso se ha extendido a la mayoria de las pymes. La
Administracion debe asumir esta realidad, y potenciar el uso de esta metodologia de forma
decidida, especialmente en estos momentos en los que nos enfrentamos a un mundo abocado a
la digitalizacion.

En su animo de cuidar los intereses de la teleformacion en todos aquellos ambitos donde esta
presente, APeL lidera otras iniciativas, tales como las acciones para potenciar la internacionali-
zacion del sector; o la creacion de un sello de calidad que establezca los requisitos minimos que
una accion formativa debe cumplir para ser impartida bajo formacioén programada, iniciativa en
la que colabora con AENOR.



Por ultimo, deseariamos agradecer a todos los componentes de la Mesa de Trabajo Técnica
de Teleformacion su apoyo, colaboracion y esfuerzo para que este libro vea la luz. Mencion
especial merecen los coordinadores German Ruiperez (Catedratico de la UNED y Director de
Catedra de e-Learning) y José-Carlos Garcia-Cabrero (Profesor Titular de la UNED y Director
de la Universidad del Blockchain), por haber asumido la ardua tarea de coordinacion del pre-
sente Libro blanco del e-Learning.

Pedro J. Gomez
CEO DE DRED (DISENO DE RECURSOS EDUCATIVOS, S.L.)
PRESIDENTE DE APEL (ASOCIACI()N DE PROVEEDORES DE E-LEARNING)



» PROLOGO

En marzo de 2019 la asociacion patronal del e-Learning en Espaifia (APeL) contactd con nosotros
con el fin de coordinar la edicion de un Libro blanco del e-Learning espafiol. Acogimos con gran
entusiasmo este gran reto, pues creimos que suponia una gran oportunidad para presentar a la so-
ciedad el importante trabajo que se esta haciendo en la formacion de los trabajadores de empresas
espafolas con la ayuda de las TIC (tecnologias de la informacion y de la comunicacion).

De la mano de APeL, de la CEOE, de DigitalES y de los sindicatos UGT y CC.0O0., asi como
desde algunos organismos publicos -especialmente el SEPE (Servicio Publico de Empleo Es-
tatal) y la FUNDAE (Fundacion Estatal para la Formacion en el Empleo)- se esta impulsando
actualmente de manera decisiva el e-Learning y, ademas, se esta redefiniendo el marco de la
formacion para el empleo en Espaia, con el objetivo de adecuarla a las necesidades y retos que
la sociedad digital y la industria 4.0 plantean.

Por otra parte, nos parecid que este libro blanco podria ser una importante accion de transfe-
rencia del conocimiento a la sociedad civil por parte de profesores de una universidad publica
que es pionera y referente en la formacion online en Espaia, la UNED. De hecho, este proyecto
de elaboracion de un Libro blanco del e-Learning fue presentado publicamente por el rector
de la UNED, Ricardo Mairal, el 23 de abril de 2019, con motivo del Dia del Libro, y a cuyo
acto asistieron también SEPE, FUNDAE, CEOE, APeL, DigitalES, UGT y CC.OO. (https://bit.
ly/2ZW94L4).

El resultado es una importante obra colectiva, escrita por expertos de reconocido prestigio,
y con amplia experiencia, procedentes de una treintena de organismos y empresas, con el fin
de ofrecer una panoramica general de los intereses y temas mas relevantes en el ambito de la
formacion online destinada a los trabajadores espaifioles.

Por ultimo, deseariamos agradecer la implicacion de las diferentes instituciones, organiza-
ciones, empresas, autores de los diferentes capitulos, colaboradores de DRED (Disefio de Re-
cursos Educativos, S.L.), asi como de Pedro Gomez, Marta del Castillo y Carlos de la Fuente,
que hicieron posible esta publicacion, y que pudiera ser presentada en Casa del Lector (Centro
Cultural «El Matadero» de Madrid) gracias a su director, Luis Gonzalez.

German Ruipérez
José-Carlos Garcia-Cabrero
COORDINACION EDITORIAL



INTRODUCCION

1.1. La teleformacion
al servicio de la
cualificacion y

del empleo’

Gerardo Gutiérrez Ardoy

DIRECTOR GENERAL
SERVICIO PUBLICO DE EMPLEO ESTATAL (SEPE)

Belen Rebollo Moral

JEFA DE AREA DE SEGUIMIENTO Y CONTROL
SUBDIRECCION GENERAL DE POLITICAS ACTIVAS DE EMPLEO
SERVICIO PUBLICO DE EMPLEO ESTATAL (SEPE)

1 Citacion recomendada: Gutiérrez Ardoy, G. & Rebollo Moral, B. (2020). La teleformacién al servicio de la
cualificacién y del empleo. En G. Ruipérez & J-C. Garcia-Cabrero (Eds.), Libro blanco del e-Learning (pp. 11-
22). Madrid: Bubok. Recuperado de http://www.librosblancos.es



INTRODUCCION

IE] Teleformacion y formacion para el empleo de caracter
formal y no formal

Formando parte de las politicas activas de empleo, el sistema de formacion profesional para el
empleo en el ambito laboral constituye un instrumento esencial para adquirir, acrecentar y ac-
tualizar las competencias y cualificaciones profesionales de los trabajadores en consonancia con
las necesidades del mundo productivo y, de esta manera, mejorar las posibilidades de acceso al
empleo, por cuenta ajena o propia, de las personas desempleadas, asi como el mantenimiento del
empleo y la promocion profesional de las personas ocupadas, lo que a nadie escapa, contribuye
de manera decisiva al crecimiento econdmico, al incremento de la competitividad empresarial y,
en definitiva, a la reduccion del desempleo.

El conjunto de las iniciativas que conforman este sistema, y las acciones de formacion a
través de las que se llevan a cabo, se encuentran reguladas en la actualidad en la Ley 30/2015,
de 9 de septiembre, y en su reglamento de desarrollo, el Real Decreto 694/2017, de 3 de julio.

Las acciones formativas en todas las iniciativas de formacion profesional para el empleo para
personas trabajadoras ocupadas y desempleadas, excepto las dirigidas a la formacion programa-
da por las empresas para sus trabajadores, estan referenciadas a la oferta de formacion formal
y no formal que se incluye en el Catalogo de Especialidades Formativas (que se regula en la
Orden TMS/283/2019, de 12 de marzo).

Constituyen la oferta de formacion formal las especialidades formativas que conducen a la
obtencion de certificados de profesionalidad. El resto de especialidades del Catalogo no vincu-
ladas a tales certificados configuran la oferta de formacion no formal.

Cada especialidad formativa esta referida a un conjunto de competencias profesionales, se es-
tructura en modulos formativos, esta adscrita a una familia y area profesional, y tiene asignado
un nivel de cualificacion (niveles 1, 2, 3, 4y 5).

Las disposiciones normativas citadas precisan las tres modalidades de imparticion a través
de las que ha de desarrollarse la formacion profesional para el empleo, a saber, presencial, te-
leformacioén y mixta.

Sin perjuicio de las competencias de ejecucion de las comunidades autdnomas, el Servicio Publico
de Empleo Estatal (SEPE; www.sepe.es) como organismo autonomo de la Administracion General
del Estado encargado de la ordenacion, desarrollo y seguimiento de los programas y medidas de la po-
litica de empleo, ha desplegado a lo largo de esta década una estrategia de impulso y consolidacion de
la teleformacion como modalidad de imparticion de la formacion, formal y no formal, para el empleo.

Con esta finalidad, estas son las principales actuaciones acometidas por el Servicio Publico de
Empleo Estatal respecto de la modalidad de teleformacion:

® Ladefinicion de un modelo de formacion mediante teleformacion asentado en tres dimen-
siones (tecnologica, pedagodgica y organizativa) y en una estrategia formativa que combina
sesiones virtuales y presenciales (materializadas, para cada modulo formativo, en tutorias y
en la evaluacion final del aprendizaje). Fijando también, para cada especialidad formativa
de formacion formal o no formal, las especificaciones de estas sesiones presenciales: ni-
mero de horas de tutoria e identificacion de los resultados que obligatoriamente tienen que
adquirirse en ellas y duracion estimada de la prueba de evaluacion final,
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1.1. LATELEFORMACION AL SERVICIO DE LA CUALIFICACION Y DEL EMPLEO

= La configuracion de una oferta formativa de formacion formal y no formal en esta mo-
dalidad;

= El disefio e implantacion de las actividades de acreditacion e inscripcion, asi como de se-
guimiento de la formacién impartida en teleformacion, englobados en el servicio de Forma-
cion y Cualificacion para el empleo de la Cartera Comun de Servicios del Sistema Nacional
de Empleo, regulada en el Real Decreto 7/2015, de 16 de enero;

= El establecimiento de un itinerario sistematizado para la gestion administrativa de esta
modalidad, soportado en una solucion tecnoldgica desarrollada con este propdsito por el
Servicio Publico de Empleo Estatal que, desde su génesis, permite la tramitacion y gestion
integramente electronica de los procesos de acreditacion, inscripcion y seguimiento de la
formacion desarrollada en teleformacion. Con ella, el Servicio Publico de Empleo Estatal da
respuesta al mandato normativo que establece que la tramitacion electronica debe constituir
la actuacion habitual de las administraciones en la gestion de los procedimientos adminis-
trativos (dispuesto en la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo
Comun de las Administraciones Publicas);

= La creacion de una red de entidades de formacion, publicas y privadas, que junto a sus
centros, han sido habilitados para impartir la oferta formal y no formal de teleformacion y, que
con esta finalidad, se integran en el Registro Estatal de Entidades de Formacion;

= El impulso para articular y extender la imparticion mediante teleformacion de la oferta
de formacion formal para el empleo, que complemente la actividad que, en esta materia, las
administraciones laborales financian con recursos publicos, regulando y estableciendo un
nuevo procedimiento electronico para autorizar la imparticion de formacion de iniciativa
privada para la obtencion de certificados de profesionalidad, lo que al tiempo fortalece la
colaboracion publico-privada que la Ley de empleo reconoce como uno de los objetivos del
Sistema Nacional de Empleo;

= La implantacion de un sistema propio y especifico de seguimiento de la formacion im-
partida mediante teleformacion, que se integra con el sistema de gestion del centro de for-
macion, se desarrolla en tiempo real y audita la formacion a iniciativa de la administracion,
optimizando el control del proceso formativo y de sus resultados.

Nuestro proposito es difundir la importancia creciente de esta modalidad en el &mbito laboral y
presentar la contribucion del Servicio Publico de Empleo Estatal a su disefio estratégico e impulso
en el marco de la formacion para el empleo integrada en el Catalogo de Especialidades Forma-
tivas, perfilando su estado actual, los logros conseguidos, sus fortalezas y sus areas de mejora.

B Nuestra historia en el seno de la formacion profesional
para el empleo

En el ambito laboral, el Real Decreto 395/2007, de 23 de marzo, por el que se regula el subsiste-
ma de formacion profesional para el empleo reconoce por primera vez el término teleformacion

para caracterizar a aquella modalidad de imparticion de la formacion profesional para el empleo
que desarrolla el proceso de aprendizaje a través de “tecnologias de la informacion y comuni-
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INTRODUCCION

cacion telematicas, posibilitando la interactividad de alumnos, tutores y recursos situados en
distinto lugar”.

Seis afios después, el Real Decreto 189/2013, de 15 de marzo, modificando el Real Decreto
34/2008, de 18 de enero, referido a certificados de profesionalidad, regula la teleformaciéon como
modalidad de imparticion de la oferta formativa vinculada con la obtencion de estos certificados.

Se establecen entonces los fundamentos rectores de la modalidad: aprendizaje blended que
combina dos entornos, el virtual y el presencial; sistematizacion y organizacion de los elemen-
tos que intervienen en el proceso de aprendizaje mediante su planificacion y programacion
didacticas; metodologia especifica y apropiada a esta modalidad de imparticion, complemen-
tada con asistencia tutorial; gestion de los contenidos virtuales, seguimiento y evaluacién del
aprendizaje mediante una plataforma de teleformacion; rol, funciones y requerimientos del tu-
tor-formador; modelo de evaluacion del aprendizaje. Y se definen los requisitos que los centros
deben cumplir para su acreditacion en la modalidad de teleformacion, asi como la competencia
del Servicio Publico de Empleo Estatal para otorgarla y para efectuar la autorizacion, evalua-
cion, seguimiento y control de las acciones formativas de certificados de profesionalidad que
se impartan en esta modalidad con fondos no publicos.

Ese mismo afio, la Orden ESS/1897/2013, de 10 de octubre conceptualiza el modelo de tele-
formacion, cimenta las condiciones relativas a la imparticion en esta modalidad y configura la
oferta de formacion formal susceptible de impartirse en teleformacion, asi como las especifica-
ciones que debe reunir cuando se desarrolle en dicha modalidad.

Esta oferta, integrada en la actualidad (tras su ampliacion por la Orden ESS/722/2016, de 9
de mayo) por 351 especialidades formativas de certificado de profesionalidad de las 583 que
componen el Repertorio Nacional de Certificados de Profesionalidad, da respuesta a los tres
primeros niveles de cualificacion del Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales para
24 de las 26 familias profesionales en que el mismo se organiza (no se ofertan en la modalidad
de teleformacion las familias profesionales de Artes y Artesanias y Maritimo Pesquera).

Dos ailos después, se aprueba la reforma del sistema de Formacion Profesional para el Em-
pleo y, a través de la Ley 30/2015, de 9 de septiembre, se instaura un nuevo marco normativo
para regularlo, de aplicacion en todo el territorio nacional y fundamentado en una accién coor-
dinada, colaborativa y cooperativa entre las Administraciones publicas competentes y los de-
mas agentes que intervienen en el mismo, respetando el marco de distribucién de competencias.

En materia de teleformacion, la citada Ley 30/2015, de 9 de septiembre distribuye la com-
petencia para acreditar e inscribir entidades de formacion entre las comunidades autonomas (a
quienes corresponde cuando los centros en los que se desarrollen las sesiones de formacion pre-
sencial y/o pruebas de evaluacion final presenciales estén ubicados en su territorio) y el Servicio
Publico de Empleo Estatal (competente en el caso de que dichos centros presenciales radiquen
en mas de una comunidad autéonoma).

El desarrollo de este precepto, que se reglamenta mediante el Real Decreto 694/2017, de 3 de
julio, potencia de forma decisiva la formacion online, descartando la financiacion publica de la
formacion a distancia tradicional.

Sin embargo, como consecuencia de la Sentencia 81/2017, de 22 de junio, del Tribunal Cons-
titucional, la competencia del Servicio Publico de Empleo Estatal para acreditar e inscribir
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1.1. LATELEFORMACION AL SERVICIO DE LA CUALIFICACION Y DEL EMPLEO

entidades de formacion en la modalidad de teleformacion queda circunscrita a las ciudades
autonomas de Ceuta y Melilla, mientras su gestion no haya sido objeto de transferencia a estas
estas ciudades, debiendo cada Comunidad Auténoma ejercer estas competencias en su respec-
tivo ambito territorial.

La modificaciéon competencial en materia de acreditacion e inscripcion en la modalidad de
teleformacion que supuso la citada sentencia, ha quedado completada a través de la Orden
TMS/369/2019, de 28 de marzo, que fija su nueva distribucion entre los servicios publicos de
empleo del Sistema Nacional de Empleo, de acuerdo a lo establecido en el articulo 15.2 de la
Ley 30/2015, de 9 de septiembre, en los términos delimitados por el Tribunal Constitucional.

Para impulsar la implantacion de la gestion de la modalidad de teleformacion en el ambito
del Sistema Nacional de Empleo y, al tiempo, intensificar la coordinacion y colaboracion entre
la Administracion General del Estado y las Comunidades Autdénomas, procurando la supresion
de duplicidades y la consecucion de una mejor eficiencia de los servicios publicos, en la LXXV
Conferencia Sectorial de Empleo y Asuntos Sociales del Sistema Nacional de Empleo, celebra-
da el 18 de julio de 2019, el Servicio Publico de Empleo Estatal acord6 con todas las Comuni-
dades Autonomas el sistema de gestion de teleformacion.

Mediante este acuerdo se concierta una colaboracion estratégica entre las administraciones
laborales competentes en teleformacion, fruto de la cual el Servicio Publico de Empleo Estatal
ha configurado unas lineas de trabajo con el proposito de transferir sus conocimientos sobre
esta modalidad, y de efectuar la cesion de uso de la tecnologia de la que es propietario y de los
instrumentos técnicos que emplea para gestionar los procesos de acreditacion, inscripcion y se-
guimiento de la formacion formal y no formal para el empleo en la modalidad de teleformacion.

K] Logros en teleformacion

Proximos a finalizar este afio 2019, la teleformacion como modalidad de imparticion de la
formacion, formal y no formal, para el empleo esta ya implantada. Ello es fruto tanto de los
desarrollos normativos y reglamentarios publicados para dotar de solidez al sistema, que ya se
han citado en las lineas precedentes, como de la creacion de una red de centros de formacion
acreditados e inscritos en esta modalidad, que en base a la oferta formativa configurada en tele-
formacion, han desarrollado formacion por este medio, ganando cuota de mercado y alcanzando
un aumento significativo del numero de alumnos y de acciones formativas online.
A 1 de octubre de 2019, estos son los hitos logrados:
= 13 Familias Profesionales a las que pertenecen los 75 certificados de profesionalidad que
cuentan con acreditaciones en la modalidad de teleformacion. De entre ellas, las Familias
Profesionales de Servicios Socioculturales y a la comunidad (SSC), Administracion y Gestion
(ADG), Comercio y Marketing (COM), Hosteleria y Turismo (HOT), Informatica y Comu-
nicaciones (IFC) y Sanidad (SAN) concentran alrededor del 80 % de los certificados de pro-
fesionalidad acreditados en la modalidad de teleformacion. Estos datos ponen de manifiesto
la terciarizacion de la teleformacion vinculada a certificados de profesionalidad, que resulta
acorde con la estructura del tejido productivo espafiol y ajustada a las tendencias del empleo.
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Acreditaciones en la modalidad de teleformacién segin Familia Profesional (SEPE, 2019).

= 844 entidades de formacion acreditadas en la modalidad de teleformacion, que mediante
las 3.763 acreditaciones que han obtenido, proporcionan la cobertura formativa para las
trece Familias Profesionales con oferta en esta modalidad que se refleja en la figura 2, en la
que se aprecia que el mayor nimero de entidades de formacion acreditadas corresponde a
las Familias Profesionales de Servicios Socioculturales y a la Comunidad, Administracion
y Gestion y Comercio y Marketing.
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Transporte y Mantenimiento de vehiculos - TMV
Servicios Socioculturales y a la Comunidad - SSC 549
Seguridad y Medio Ambiente - SEA

Sanidad - SAN

Industrias Alimentarias - INA
Imagen Personal - IMP

Informética y Comunicaciones - IFC
Hosteleria y Turismo - HOT
Edificacion y Obra civil - EOC
Comercio y Marketing - COM

Artes Grdficas - ARG

Agraria - AGA

Administracion y Gestiéon - ADG

Cobertura formativa (por Familia Profesional) de las acreditaciones en la modalidad de teleformacion
(SEPE, 2019).

m 2.269 centros de formacion presenciales vinculados a las 844 entidades de formacion
acreditadas en la modalidad de teleformacion, que proporcionan una cobertura territorial
completa (incluyendo las dos Ciudades Autonomas) para desarrollar las tutorias presen-
ciales y la evaluacion final de caracter presencial de cada modulo formativo impartido en
teleformacion.
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[ Centros acreditados de Teleformacion

[l Centros presenciales asociados
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Andalucia

Aragoén

Cantabria

Castilla La Mancha
Castillay Ledn
Catalufa

Comunidad Valenciana
Extremadura

Galicia

llles Baleares

Islas Canarias

La Rioja

Madrid

Melilla

Navarra

Pais Vasco

Principado de Asturias
Region de Murcia

Cobertura territorial (por Comunidad y Ciudad Auténoma) de las acreditaciones en la modalidad de
teleformacion (SEPE, 2019).

= 1.424 acciones formativas de certificado de profesionalidad impartidas en teleformacion con
fondosno publicosdesde 2015, querepresentan untotal de 203.500 horas de formacion parael su-
matorio de la duracion de todos estos cursos, si bien alcanzan la cifra de 3.0523.702, adicionando
latotalidad de las horas de formacion recibidas por el conjunto de los participantes en los mismos.
El 76,6% de dichas horas se han impartido de forma virtual y un 23,4% en modalidad presen-
cial, en consonancia con la metodologia blended que caracteriza la modalidad de teleformacion.

Tales acciones formativas se adscriben a las Familias Profesionales que muestra la figura 4,
que también presenta la proporcion de participantes en cada uno de estos dmbitos del total
de los que han cursado las 1.424 acciones formativas. Del total de éstas, el 15,66% son de
itinerario completo mientras que las restantes se han impartido a través de modulos forma-
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tivos independientes, que sin embargo, mayoritariamente, han configurado un certificado de
profesionalidad completo. En este sentido, hay que resaltar que el 72,4% de los participantes
en las citadas acciones formativas han realizado el modulo de formacion practica en centros

de trabajo.

Servicios Socioculturales

y ala Comunidad - SSC 90,89%

Sanidad - SAN 3,60%

Comercio y Marketing - COM 2,99%

Administracion y Gestion - ADG 2,70%
Hosteleria y Turismo - HOT |0,11%

Informatica y Comunicaciones - IFC |0,05%

Distribucién porcentual segun Familia Profesional de los participantes en acciones formativas de
certificados de profesionalidad impartidas en la modalidad de teleformacién mediante la iniciativa

privada, de 2015 a 2019 (SEPE, 2019).

= 8.698 alumnos formados en las 1.424 acciones formativas de certificados de profesiona-
lidad autorizadas por el Servicio Publico de Empleo Estatal para ser impartidas en telefor-
macion, cuyos resultados se ofrecen en la figura 5:
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77,00%
12,00%
0,
4,00% . ﬁ
Apto No apto Abandona No presentado

Resultados obtenidos por el alumnado participante en acciones formativas de certificados de profe-
sionalidad impartidas en la modalidad de teleformacion con fondos no publicos desde 2015 (SEPE,

2019).

= 54.008 tramites electronicos en la modalidad de teleformacion, referidos a los procesos
de acreditacion e inscripcion para impartir formacion formal y no formal para empleo, asi
como a los de autorizacién y seguimiento de la formacion de certificados de profesionalidad
impartida con fondos no piblicos.

Otras modificaciones de la acreditacion || 244

Modificacion de la acreditacion 26.252
(adicion de centro de sesiones presenciales) -

Modificacion de la acreditacion 2867
(adicion de especialidad formativa) i

Acreditacion inicial (alta) 1.827

Tramites electrénicos en la modalidad de teleformacion en el ambito de la acreditacion de entidades
de formacion desde 2013 (SEPE, 2019).
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Autorizacion de accion formativa 1489
Comunicacion de inicio 1457
Seguimiento de la formacion 9.054

Tramites electronicos en la modalidad de teleformacion en el ambito de la autorizacion y seguimiento
de acciones formativas de financiacion no publica desde 2015 (SEPE, 2019).

B Balance de la teleformacion: fortalezas y nuevos retos

En su génesis, la modalidad de teleformacion en el ambito laboral supuso una nueva forma de
entender y de hacer formacion profesional para el empleo. Las ventajas propias de esta moda-
lidad formativa la convertian en una herramienta eficaz para compatibilizar la vida personal y
laboral con la formacion, permitiendo superar las dificultades espacio-temporales de la forma-
cion presencial y aportando al alumnado autonomia para realizar su formacion y para determi-
nar su ritmo de aprendizaje. Ademas de esta mayor facilidad de acceso sin desplazamientos, la
reduccion de los costes de implantacion, la superior y mas precisa trazabilidad de la actividad
de aprendizaje del alumnado y la posibilidad de actualizacion constante e inmediata de los con-
tenidos virtuales de aprendizaje ofrecieron perspectivas adicionales a la formacion tradicional.

Junto a estos beneficios inherentes a la modalidad virtual, la teleformacion promovida por el
Servicio Publico de Empleo Estatal goza, entre otras, de las fortalezas que ahora se recalcan,
que redundan en los centros de formacion, los proveedores de e-Learning, las empresas, los
destinatarios finales y, en definitiva, en el empleo y en la sociedad.

La metodologia blended resulta crucial para la modalidad de teleformacion. De un lado, agre-
ga mayor valor al alumnado de formacion para el empleo, instaurando un sistema hibrido de
aprendizaje de competencias profesionales que intensifica la aplicacion, la practica y la experi-
mentacion. De otro, integra en la cadena de suministro a la red de centros de formacion acredi-
tados e inscritos en la modalidad presencial, que resultan incluidos en la implementacion de te-
leformacion, ya que es en ellos donde se llevan a cabo las tutorias y sesiones de evaluacion final.

Es también un punto fuerte de teleformacion, el sistema de seguimiento de la formacién
impartida en esta modalidad, que comporta un control continuo y en tiempo real del proceso
formativo a lo largo de su ciclo de vida, el cual contribuye a detectar fallos y desajustes duran-
te su desarrollo y brinda la oportunidad de intervenir para corregirlos antes de que la accion
formativa concluya. Ademas, concede la iniciativa de su ejecucion a la administracion publica,
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que obtiene datos dinamicos y periodicos de la accion formativa, de manera més fiable, transpa-
rente y sin esperar a que la informacion sea enviada por la entidad de formacion que la imparte,
poniendo el foco en los diferentes elementos que intervienen en el proceso formativo: partici-
pantes, tutores-formadores, contenidos y, especificamente, resultados de la formacion recibida.

Asimismo, se revela como una fortaleza la aportacion de valor que el modelo de teleformacion
ha brindado al sector del e-Learning como proveedor de formacion profesional para el empleo.
Los requisitos tecnologicos, pedagogicos y organizativos que comporta, y que se deben cumplir y
mantener para impartir formacion formal y no formal en esta modalidad, destierran de su seno la
mala praxis y procuran la eliminacion de las actuaciones fraudulentas.

Entre los desafios a los que actualmente se enfrenta la modalidad de teleformacion, despun-
ta de manera preferente la implantacion definitiva de su gestion por los servicios de empleo
autondmicos, a partir del ya mencionado acuerdo suscrito en la materia en el marco la LXXV
Conferencia Sectorial de Empleo y Asuntos Sociales del Sistema Nacional de Empleo. Cons-
tituye una prioridad del Servicio Publico de Empleo Estatal promover la eficiencia, calidad
técnica e igualdad en dicha gestion y contribuir a su logro mediante la difusion, valorizacion y
transferencia de su know-how, la cesion de uso de la aplicacion informatica que le da soporte y
el acompafiamiento durante su puesta en marcha.

Otra area de mejora para teleformacion, extensible a otras modalidades formativas del &mbito
laboral, se cifra en focalizar y direccionar la oferta de formacion para el empleo hacia compe-
tencias profesionales y empleabilidad para lograr su mejor y mas agil adaptacion a las deman-
das, actuales y futuras, del mundo productivo. La formacion que se oferta debe emanar de una
conversion sistematizada y dindmica de las necesidades formativas diagnosticadas y no tanto
de los cursos que proveen los centros de formacion a partir de la programacion publica o de su
propia iniciativa. Intensificar y optimizar la adaptacion y actualizacion de los planes y conte-
nidos formativos a las necesidades del mundo laboral se revelan imprescindibles. Igualmente,
aplicar formulas que permitan impartir la formacion estratégica y de significativo impacto en la
insercion profesional que, coyunturalmente, requieren los sectores productivos.

Una Gltima mejora necesaria para aportar una garantia de eficacia y fiabilidad en el aprendi-
zaje mediante teleformacion, es la sistematizacion del proceso de obtencion de informacion de
retorno, de tipo cualitativo y cuantitativo, referida al proceso formativo. Formalizar una mayor
y mas continua retroalimentacion de sus principales actores, participantes y tutores-formado-
res, permite identificar elementos y procesos que promueven o limitan su satisfaccion, corregir
posibles lagunas y problemas y, en Gltimo término, disponer de informacion que determine la
calidad del aprendizaje en teleformacion y enriquezca su mejora continua. m
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1.2. La formacion
online en la empresa’

Juan Carlos Tejeda
DIRECTOR DE EDUCACION Y FORMACION DE CEOE

2 Citacion recomendada: Tejeda, J-C. (2020). La formacién online en la empresa. En G. Ruipérez &
J-C. Garcia-Cabrero (Eds.), Libro blanco del e-Learning (pp. 23-30). Madrid: Bubok. Recuperado de
http://www.librosblancos.es
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Introduccion

Estamos viviendo un momento unico para la humanidad debido a que las transformaciones de
los ultimos afios estan siendo las mas significativas de las producidas a lo largo de toda nuestra
historia.

Nos ha tocado vivir en un nuevo entorno cuya constante es la del “cambio continuo”, sin que
parezca que vaya a estabilizarse nunca mas. No se trata de una cuestion coyuntural, sino que ha
venido para quedarse con nosotros.

Pero ademas, ese “cambio continuo” tiene otra caracteristica que lo hace mas desafiante atn si
cabe y es su gran velocidad, lo que sin duda esta impactando en el entorno empresarial, en el que
cada empresa esta obligada a transformarse radicalmente, no ya en los proximos veinte o treinta
afios, sino en esta década. Y todos estos “cambios de alta velocidad” ya estan afectando directa-
mente a todas las variables que intervienen de una forma u otra en la competitividad empresarial.

El World Economic Forum ha definido un indice de competitividad anual® que se basa en un
total de doce pilares diferentes, como son el sistema financiero, el mercado laboral, la capacidad
de innovacion, la estabilidad econdémica y regulatoria, las infraestructuras, etc., agrupadas en
cuatro grandes categorias (entorno, mercados, innovacion y capital humano).

Sin duda alguna, una de las variables que mas impacta en la competitividad empresarial son
las “competencias profesionales” de los recursos humanos, entendidas precisamente como la
capacidad de los trabajadores de aprender y de adaptarse a las circunstancias cambiantes, antes
mencionado. No hay empresa competitiva, si sus equipos no son competentes. Y precisamente,
Espafa presenta un déficit de competitividad muy significativo, ya que, a pesar de estar entre
las principales economias del mundo, ocupamos el puesto 23 en el “The Competitiveness Index
20197, del total de las 141 economias analizadas, y de ellas, hay 11 paises europeos mejor po-
sicionados que nosotros.

En esta nueva época se esta generando una gran incertidumbre, y también muchas expectati-
vas, sin que a dia de hoy podamos predecir por donde van a ir todos estos cambios, limitandose
nuestra capacidad de reaccion a intentar anticiparnos a los mismos.

Tal y como se recoge en el “Plan Digital 2025"* de CEOE, las nuevas tecnologias digitales
estan constituyendo el principal motor de transformacion social y econdmica, impactando di-
rectamente en las administraciones publicas, empresas y ciudadanos.

En dicho informe se sefiala que “fodo lo que se pueda digitalizar, se digitalizard, todo lo que
se pueda automatizar, se automatizard, todo lo que se pueda conectar, se conectard y todo lo
que se pueda analizar, se analizara”, y la formacidn no puede ser ajena a todos estos cambios,
motivo por el que la modalidad online va teniendo mayor protagonismo en los actuales procesos
de aprendizaje que se desarrollan en la formacion continua de los trabajadores.

No obstante, de lo que podemos estar seguros es que, en este nuevo entorno empresarial,
la actualizacién permanente de nuestras competencias profesionales se ha convertido en algo

3 “The Global Competitiveness Report 2019”. World Economic Forum.
4 “Plan Digital 2025: la digitalizacion de la sociedad espafiola”. CEOE.
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imprescindible, habiendo quedado obsoleto el tradicional esquema “Formacion-Trabajo-Jubi-
lacion”, en el que la Formacion constituia una etapa inicial y inica de nuestras vidas.

Ahora se da paso a una nueva formula en la que la capacitacion de cada individuo se desarro-
lla en todas y cada una de las diferentes etapas profesionales por las que éste pasa, de forma que
va adquiriendo o adaptando las competencias requeridas a cada momento.

Y ante estos nuevos retos, cabe preguntarse, por una parte, si se estd realizando un ajuste
adecuado entre la cualificacion demandada por las empresas y la que ofrecen los trabajadores y,
por otra, si nuestros sistemas educativo y de formacion profesional para el empleo estan siendo
capaces de atender a estas demandas del sistema productivo.

La respuesta negativa resulta bastante evidente, pero no podremos ser optimistas al respecto
mientras los diferentes sistemas, tanto el educativo como el de formacion, se estén protegiendo
y se resistan a los urgentes e imprescindibles cambios que requiere esta grave falta de ajuste.

“Teleformacion” versus “e-Learning”

Para poder contextualizar mejor este apartado, es importante recordar que en nuestro pais, el
origen del denominado sistema de Formacion Profesional para el Empleo (FPE) se remonta a los
primeros acuerdos sobre Formacion firmados por las organizaciones empresariales y sindicales
en el ano 1992, financiandose en la actualidad cuatro iniciativas claramente diferenciadas:
= Formacion programada por las empresas, para sus propios trabajadores, antes deno-
minada “Formacion Bonificada”.
= Formacién para trabajadores ocupados, constituida por los programas de formacion
sectoriales y los transversales, asi como los programas de cualificacion y reconocimiento
profesional.
= Formacion para trabajadores desempleados, que incluye los programas de forma-
cion dirigidos a cubrir las necesidades detectadas por los servicios publicos de empleo,
los programas especificos de formacion y los programas formativos con compromisos de
contratacion.
= Otras iniciativas: que comprenden los permisos individuales de formacion, la forma-
cion en alternancia con el empleo, la formacion de los empleados publicos, la formacion no
financiada con fondos publicos desarrollada por centros y entidades de iniciativa privada
destinada a la obtencion de certificados de profesionalidad, la formacion de las personas en
situacion de privacion de libertad y la formacion de los militares de tropa y marineria que
mantienen una relacion de caracter temporal con las Fuerzas Armadas.

Toda la formacion que se imparte en el marco de este sistema puede realizarse mediante mo-
dalidad presencial, teleformacion o una mezcla de ambas, tal y como recoge el articulo 14 de la
Ley 30/2015, de 9 de septiembre, por la que se regula el Sistema de Formacion Profesional para
el empleo en el &mbito laboral:

“La formacion profesional para el empleo podra impartirse de forma presencial, mediante
teleformacion, bajo plataformas y contenidos accesibles a las personas con discapacidad, o
bien de forma mixta, mediante la combinacion de las dos modalidades anteriores.”
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En articulos posteriores de esta Ley, asi como su normativa de desarrollo®, se establece como
entiende la administracion que debe realizarse la formacion en modalidad teleformacion.

Lo primero que cabe preguntarse es si este modelo de teleformacion esta sirviendo a las nece-
sidades y retos anteriormente planteados o, si seguimos formando con metodologias obsoletas
ante necesidades futuras.

En nuestro sistema coexisten dos modelos de formacion “online” diferenciados y que dan res-
puestas a realidades completamente distintas. Para poder diferenciarlas, y inicamente a efectos
explicativos, aunque poco ortodoxos denominaremos, por una parte, como “Teleformacion” a
aquella que es propia de las administraciones publicas en el desarrollo de sus politicas activas
de empleo y que se financia mediante subvenciones y/o bonificaciones y, por otra, como e-Lear-
ning, la herramienta que ponen en marcha las empresas, especialmente las de mayor tamafio y/o
tecnologicas, para el desarrollo de las politicas de cualificacion de sus recursos humanos, como
clave de la mejora de su competitividad.

Analicemos a continuacion cada una de ellas.

2.1. El modelo de la “Teleformacion”

Para empezar, el nombre de “Teleformacion” ya resulta, cuanto menos, llamativo. El prefijo
“tele”, de origen griego, significa “distancia” o “lejania”. Con esta designacion se estd po-
niendo el énfasis en que el alumno y el formador no comparten un espacio fisico comun, es
decir, no se encuentran ambos en un aula de formacién, como ocurre en la formacion presencial.

Sin embargo, la denominacion “Teleformacion” no esta reflejando la auténtica clave de esta
modalidad formativa que consiste en que permite la interaccion del usuario con el material
didactico y con el tutor mediante herramientas informaticas, sin necesidad de desplazamientos
ni horarios determinados, de ahi su denominacion mas comun en el &mbito empresarial como
e-Learning (viene de “electronic learning”, en inglés, o aprendizaje electronico).

Este cierto anacronismo de denominar a la formacion online como “Teleformacion” se re-
monta al origen del sistema de formacion profesional para el empleo en el que se queria con-

5 Real Decreto 694/2017, de 3 de julio, por el que se desarrolla la Ley 30/2015, de 9 de septiembre, por la
que se regula el Sistema de Formacién Profesional para el Empleo en el &mbito laboral.

Orden TMS/283/2019, de 12 de marzo, por la que se regula el Catalogo de Especialidades Formativas en el
marco del sistema de formacion profesional para el empleo en el ambito laboral.

Orden TMS/368/2019, de 28 de marzo, por la que se desarrolla el Real Decreto 694/2017, de 3 de julio,
por el que se desarrolla la Ley 30/2015, de 9 de septiembre, por la que se regula el Sistema de Formacién
Profesional para el Empleo en el &mbito laboral, en relacién con la oferta formativa de las administraciones
competentes y su financiacién, y se establecen las bases reguladoras para la concesiéon de subvenciones
publicas destinadas a su financiacion.

Orden TMS/369/2019, de 28 de marzo, por la que se regula el Registro Estatal de Entidades de Formacién
del sistema de formacién profesional para el empleo en el &mbito laboral, asi como los procesos comunes
de acreditacién e inscripcion de las entidades de formacion para impartir especialidades formativas inclui-
das en el Catalogo de Especialidades Formativas.
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traponer esta modalidad a la “Presencial” o incluso a la que se denomina como “Distancia
convencional”’, en la que no existia espacio fisico ni virtual, y en el que el material didactico se
recibia por correo.
Una de las claves para poder comprender el modelo de “Teleformacion”, y su falta de ajuste
con el e-Learning que realizan las empresas, se justifica principalmente por dos razones:
a. Se ha desarrollado siguiendo los parametros aplicables a la modalidad “Presen-
cial”, lo que ha generado una modalidad poco flexible, muy regulada y excesivamen-
te burocratizada, con un enfoque educativo y academicista impropio de este tipo de for-
macién y, lo que resulta mas preocupante, alejado de las necesidades de las empresas.
El maximo exponente de ello son los “Certificados de Profesionalidad”, de muy limitado
impacto, por no decir nulo, en el &mbito empresarial.
b. El sistema de financiacion de esta modalidad formativa mediante subvenciones publicas
(ampliandose posteriormente al sistema de bonificaciones) la ha condicionado y limitado,
impidiendo su evolucion al ritmo que lo ha hecho la tecnologia y los actuales modelos de
aprendizaje, que se encuentran en continua evolucion.
Algunas de las principales caracteristicas de esta modalidad que denominamos “Teleforma-
cion” que han limitado sustancialmente su desarrollo y justificado su obsolescencia, son:
= El célculo de la financiacion publica para esta modalidad formativa se realiza tomando
como referencia unos médulos econémicos maximos aplicados sobre el nimero de partici-
pantes formados y horas realizadas (7,5 euros/participante/hora).
El hecho de que se fijen estos modulos méaximos hace que los costes de la accion formativa
se ajusten artificialmente a los mismos, independientemente del precio de mercado, de for-
ma que es posible que se esté manteniendo elevado el precio de las acciones mas baratas y
que no se alcance el coste real de las mas caras, introduciéndose un desajuste en las progra-
maciones hacia las especialidades que requieren una inversiéon mas reducida.
= Otro de los efectos perniciosos de este sistema es que se pudiera estar incrementando
artificialmente la duracion de los cursos de este tipo de modalidad. Asi, y a modo de
ejemplo, la duracion media por participante en modalidad teleformacion en la formacion
subvencionada es de 55,8 horas y en la formacion programada por las empresas (bonifica-
cion) de 26 horas®.
Y ello porque para poder calcular la duracion de los cursos, la administracion utiliza un
sistema tan indeterminado como poco realista cuando sefiala que el nimero de horas co-
municadas se debe corresponder con el tiempo medio en el que un alumno adquiere los
conocimientos programados en una accioén formativa (ademas de realizar los controles pe-
riodicos de aprendizaje, recorrer todos los contenidos del curso, consultar al tutor-formador
las dudas, etc.).
= Tal y como se ha indicado, la financiacion en la “Teleformacion” se realiza atendiendo
al namero de alumnos que completan los cursos, y no por las competencias adquiridas, lo
que provoca que se ponga mas esfuerzo en conseguir el mayor tiempo de conexion de los

6 Balance de Situacion 2018. FUNDAE.
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participantes que en el aprovechamiento que realizan, desvirtudndose asi el objetivo final
que deberia ser el aprendizaje del alumno, al quedar en un segundo plano tras el control y
la justificacion del gasto.

Para poder considerar que la formacién de un participante sea objeto de financiacion, se es-
tablece que éste debera haber realizado, al menos, el 75% de los controles de evaluacion del
aprendizaje que deben estar distribuidos a lo largo de la realizacion de la accion formativa.
Sin embargo, este criterio ni siquiera se aplica de manera uniforme entre las distintas admi-
nistraciones, muchas de las cuales interpretan dicho porcentaje como tiempo de conexion a
la plataforma por parte del alumno, lo que provoca que nuevamente, no se esté teniendo en
cuenta las competencias que haya adquirido el alumno durante su proceso de aprendizaje, sino
que se apuesta por un nuevo concepto que hemos denominado como “presencialidad virtual”.
= Se exige la presencia de “tutores-formadores” no virtuales, que desempefien un rol
proactivo en todo el proceso formativo, realizando funciones de presentacion del curso;
orientacion en las actividades, materiales y herramientas de la plataforma; fomento de la
participacion y resolucion de los problemas que pudieran surgir.

Resulta especialmente llamativo esta exigencia, obviando que la tecnologia ya pone a dispo-
sicion de los usuarios sistemas de tutorizacion y resolucion de problemas a través de “chat-
bots” que auto aprenden por la experiencia de otros participantes, aplicando mecanismos de
“machine learning” a todos estos procesos.

= El seguimiento y control de la “Teleformacion” se ha centrado en el control de aspectos
burocraticos totalmente ajenos a los objetivos de la formacion, del aprendizaje, de la calidad
o de la eficiencia.

Este sistema de seguimiento no sélo ha ido en detrimento de la necesaria flexibilidad con la
que debe contar un sistema de aprendizaje “online”, sino que no ha conseguido acabar con
posibles bolsas de fraude.

Ademas, teniendo en cuenta que los criterios de control no son uniformes entre las diferen-
tes administraciones publicas, se ha generado una elevada inseguridad juridica a los centros
de formacion que desarrollan esta modalidad formativa.

m La “Teleformacion” no tiene en cuenta las especiales necesidades de los trabajadores
atendiendo al tipo de empresas en la que prestan sus servicios, estableciendo las mismas
exigencias a la formacion que se realiza en pymes y/o microempresas que a la que se desa-
rrolla en grandes empresas, claramente distintas.

2.2. El modelo del e-Learning

En contraposicion al sistema de “Teleformacion” antes descrito, las empresas estan desarro-
llando otros modelos de formacion “online” alternativos que, de forma ciertamente artificial,
hemos denominado como e-Learning, y que presenta un dificil encaje en los mecanismos de
financiacion publica del actual sistema de formacion profesional para el empleo.

Es por este motivo que la formacién “online” tinicamente haya supuesto un 23% del total
de los cursos que las empresas realizaron en el afio 2018 y que bonificaron ante la Seguridad
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Social” , porcentaje que se viene manteniendo estable a lo largo de los ltimos afios, a diferencia
de lo que esta ocurriendo fuera del sistema de formacion profesional para el empleo.
Esta modalidad de e-Learning se basa en la calidad, la flexibilidad y una bien entendida ca-
pacidad de control:
= La calidad se basa no sdlo en la plataforma, sino también en los contenidos y en el siste-
ma de tutorizacion, bien sea éste virtual o no.
Esa calidad va mucho mas alla del establecimiento de una duracion minima en la formacion
(que serd la que requiera la materia en cuestion); de la existencia de uno o varios tutores
presenciales o de un tiempo minimo de conexién a dicha plataforma, enfocandose princi-
palmente en que el alumno adquiera las competencias que se requieren en cada momento.
Precisamente, en cuanto a la duracion de la formacion, en el e-Learning que desarrollan las
empresas, las nuevas tecnologias y modelos de aprendizaje demandan que la formacion sea
mas breve, inmediata, de mayor impacto, con contenidos muy actualizados y mas experien-
ciales, lo que les esta obligando a dar a los nuevos formatos un lugar mas relevante dentro
de sus planes formativos.
Asi podremos decir que el modelo de e-Learning no es Gnico ni monolitico, sino que con-
viven en el mercado de la formacién numerosos sistemas complementarios, con diferentes
enfoques tecnoldgicos como pueden ser los simuladores, aulas virtuales, realidad virtual,
crowd-Learning, micro-Learning, video-Learning, mobile-Learning, gamificacion y storyte-
lling, etc. Todos ellos, con el Ginico objetivo de dar soluciones distintas a las necesidades
diversas que estan demandando las empresas.
= Con la flexibilidad no se consigue unicamente que la formacion se desarrolle en cual-
quier hora, lugar y dispositivo, sino que cada alumno se forme a su propio ritmo mediante
un itinerario formativo totalmente individualizado y adaptado a sus necesidades y circuns-
tancias personales y/o laborales.
En este punto es importante incorporar el concepto de “corresponsabilidad en el proceso
formativo”, tanto de la empresa como del propio alumno, ya que en el marco del actual sis-
tema de formacion profesional para el empleo se ha convertido en un derecho del trabajador
que puede ejercer, o no, sin limitacién o responsabilidad alguna al respecto.
No debemos obviar que la formacion no s6lo redunda en una mejora de la competitividad
empresarial, sino también en la cualificacion del trabajador quien debe corresponsabilizarse
en el disefio de su propio itinerario formativo individual como garantia de empleabilidad
actual y futura, para lo que el e-Learning resulta ser una herramienta perfecta.
= Por tltimo, la capacidad de control en la modalidad e-Learning se desarrolla sobre los
resultados de aprendizaje de los alumnos, ya que los contenidos se disefian basandose en
un modelo de competencias profesionales, lo que supone un cambio sustancial de paradig-
ma respecto a la “Teleformacion”, en la que Uinicamente se verifican aspectos meramente
formales, como tiempos de conexion, controles realizados, horas disponibles del tutor, etc.
En cuanto al seguimiento del proceso formativo del trabajador, y a pesar de la idea exten-
dida de la “soledad del alumno”, los actuales modelos de e-Learning facilitan la consulta

7 “Datos, publicaciones y evaluacioén: series estadisticas”. FUNDAE.
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y resolucion de problemas ante el tutor, virtual o presencial; a la vez que permiten realizar
un seguimiento exhaustivo de la actividad que realiza en cuanto a su participacion en foros,
actividades en la plataforma, evaluacion de su grado de satisfaccion, etc.

No obstante, y a pesar de lo sefialado, el que hemos denominado como e-Learning debe
mantener una evolucion continua y constante ante los nuevos retos que el mundo empresarial le
plantea, como serian el de una mayor personalizacion de las herramientas y contenidos (lo que
denominamos de una forma muy coloquial como “Netflix formativo ) dando mayor protagonis-
mo al aprendizaje informal en el que se resuelve un problema muy concreto mediante un curso
no estandarizado de duracion muy breve y casi personalizado.

Asimismo, el e-Learning del futuro inmediato debera impulsar el aumento de la colaboracion
social, en la que las redes sociales pasaran a jugar un papel relevante en el proceso de apren-
dizaje.

Para concluir, quiero recordar lo que ya indicamos en el “Libro Blanco sobre el Sistema de
Formacion Profesional del Trabajo” de CEOE respecto al actual sistema de formacion profe-
sional para el empleo:

“(...) los empresarios no podemos mirar para otro lado. Nuestro compromiso y corresponsa-
bilidad social nos obligan a participar y liderar una propuesta de cambio de modelo, para que
se convierta en el instrumento adecuado y eficiente para un encaje real del entorno formativo
con las necesidades de las empresas. En definitiva, necesitamos un Sistema de Formacion Pro-
fesional que favorezca la productividad y la competitividad de nuestras empresas y sea equipa-
rable a los que tienen los paises europeos de referencia en esta materia.
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1.3. El e-Learning en
la formacion de las
personas trabajadoras®

Carlos Sayalero Caballero
UNION GENERAL DE TRABAJADORES (UGT)

8 Citacion recomendada: Sayalero Caballero, C. (2020). El e-Learning en la formacion de las personas tra-
bajadoras. En G. Ruipérez & J-C. Garcia-Cabrero (Eds.), Libro blanco del e-Learning (pp. 31-47). Madrid:
Bubok. Recuperado de http://www.librosblancos.es
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“[...] Hoy, sin saber, sin competencia, sin poderosos recursos intelectuales y técnicos, la organi-
zacion obrera mejor orientada estaria condenada, ya que no a la desaparicion, al estancamiento
en su desarrollo [...] 7. El Socialista, 1923. Julian Besteiro

En este texto queremos compartir las reflexiones que desde UGT hemos hecho sobre e-Lear-
ning y la formacioén de las personas trabajadoras dentro del marco actual de revolucion digital
que vivimos, y la necesidad de una innovacion metodologica de ésta modalidad, mediante un
cambio de modelo educativo, donde trabajadores y trabajadoras, como adultos que son, sean
los protagonistas de su proceso formativo, teniendo en consideracion las recomendaciones de
Organismos europeos € internacionales responsables de las politicas de formacion; contando, de
igual manera, con las evidencias de las investigaciones cientificas del modelo constructivista del
aprendizaje, para poder desarrollar todo el potencial de esta modalidad y ajustarla a los trabaja-
dores como colectivo, los cuales tienen una serie de rasgos psicoldgicos, sociales, personales,
labores y sectoriales diferenciales que debemos tener en cuenta a la hora de disefar e impartir
una formacion eficaz para ellos.

Las personas trabajadoras como adultas en la forma-
cion a lo largo de la vida

La sociedad actual sufre una transformacién sin precedentes, tanto por la profundidad de los
cambios que se estan produciendo, como por la rapidez con la que se dan los mismos. Su capa-
cidad para alterar nuestras vidas cotidianas es tal, que nadie duda en denominar a este impacto
“Revolucion”.

Esta tiene en sus origenes, como elemento esencial de su naturaleza, un fuerte avance tecno-
logico, que se ha sostenido provocando una transicion tecnologia que comenzo6 con la llegada
de Internet y la web en un primer momento, seguido de la Web 2.0 o web social, donde los
usuarios, ademas de ser consumidores de contenidos, se convierten en productores de los mis-
mos. Esto, unido a la generalizacion de los dispositivos moviles inteligentes (Smartphones) y
sus aplicaciones, permite a los usuarios (personas) interactuar y colaborar entre ellos en todos
los 4&mbitos de la vida. Esta revolucion digital ha transformado y sigue transformando el mundo
tal y como lo conociamos:

“...la digitalizacion de nuestros entornos econémicos, sociales y laborales no es un proceso
simple o que pueda analizarse desde un unico punto de vista. Se trata de un proceso que afecta
transversalmente a todos los sectores, de forma asimétrica, multidisciplinar y multilateral,
presentando multiples aristas, factores y derivadas que a veces se solapan en el tiempo y en el
espacio.” (UGT ante la digitalizacion, 2019).

De hecho, uno de los elementos sobre los que vamos a reflexionar es que, el e-Learning, nace,
precisamente, del desarrollo de las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) y de
su aplicacion a la educacion-formacion; es decir, es producto de esta revolucion. El otro ele-
mento es la formacion de las personas trabajadoras.

En Espaiia, antes de la puesta en marcha del Sistema de Formacion Profesional para el Em-
pleo, hace 25 afios, la formacion continua era una actividad residual, localizada so6lo en algunas
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grandes empresas. En 1992, fruto del acuerdo bipartito entre las organizaciones empresariales
mas representativas a nivel estatal, CEOE y CEPYME, y los sindicatos CCOO y UGT, se cre6
un sistema de ayudas para la formacion de las empresas y los trabajadores; se definieron las
iniciativas de formacion y se cred una Fundacion para la gestion de las mismas.

Tras poco mas de 25 afios se puede afirmar que “...este sistema ha supuesto un antes y un
después en el panorama formativo de nuestro pais y han contribuido, de manera determinante,
a la creacion de una cultura de formacion entre las empresas y los trabajadores, y a la mejora
de la competitividad de las empresas y la cualificacion de los trabajadores” (nota de prensa
web Sepe). Dos datos a modo de ejemplo que apoyan esta afirmacion: 56 millones de partici-
pantes en acciones formativas y el presupuesto para la formacion de trabajadores ocupados, se
ha multiplicado por 10 en estos 25 afios. (Fuente Fundae).

Esta iniciativa de los Agentes econdmicos y sociales no es aislada ni puntual, es parte de una
tendencia a nivel mundial que surge tras la segunda guerra mundial y se consolida a finales de los
afios 70, dandose un creciente interés y preocupacion, sobre la educacion de adultos. Un interés
impulsado por organismos internacionales como el Consejo de Europa, la UNESCO, la OCDE, la
OIT que, con sus recomendaciones, directrices e informes, han marcado la elaboracion y desarro-
llo de las politicas y acciones en este ambito a nivel nacional (Catalina Guerrero Romera, 2003).

Especial trascendencia tienen, para nuestro analisis, los trabajos del Consejo de Europa®, y
la XIX Conferencia General de la UNESCO celebrada en Nairobi en 1976, en sus textos ya
se definen los términos “educacion permanente” y “educacion de adultos”, esto supone el
establecimiento de un nuevo paradigma educativo para la educacion de adultos que rompe con
el modelo anterior/predominante, el denominado modelo escolar, basado en la compensacion
de déficit de aprendizajes escolares de los adultos, que no estaba dando respuestas adecuadas a
las necesidades reales de los adultos.

También se elabor6 una “recomendacion relativa al desarrollo de la Educacion de adultos”,
de especial relevancia y significatividad, como comenta Guerrero (2003, pag. 95) donde, “se
considero que el acceso de los adultos a la educacion, desde la perspectiva de la educacion
permanente, constituia un aspecto fundamental del derecho a la educacion y un medio para
facilitar el ejercicio del mismo y para la participacion en la vida politica, cultural, artistica
y cientifica”. En este documento se elabord una de las definiciones de la educacion de adultos
mas aceptadas internacionalmente, asi como finalidades y estrategias, a la vez que recogia una
serie de recomendaciones que contenian pautas de actuacion para los Estados miembro, donde
encontramos referencias constantes sobre la formacion para la preparacion para el empleo/ para
el ambito laboral, denominada educacion técnica y profesional, confiriéndole un valor singular
por su importancia para la integracion y la participacion social.

“La expresion “EDUCACION DE ADULTOS” designa la totalidad de los procesos organi-
zados de educacion, sea cual sea el contenido, el nivel o el método, sean formales o no for-
males, ya sea que prolonguen o reemplacen la educacion inicial dispensada en las escuelas y

® Conferencia de Ministros Europeos de Educacion, Estocolmo 1975, el Symposium sobre “Una politica de
educacion permanente para hoy” en Siena, 1979, “educacién de adultos: 10 afios de cambio, perspectivas
para los afios 80”; Estrasburgo, 1980, “Recomendacion de los ministros de los estados miembros sobre las
politicas de educacién de adultos” 1981.
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universidades, y en forma de aprendizaje profesional, gracias a las cuales las personas consi-
deradas como adultos por la sociedad a la que pertenecen, desarrollan sus aptitudes, enrique-
cen sus conocimientos, mejoran sus competencias técnicas o profesionales o les dan una nueva
orientacion, y hacen evolucionar sus actitudes o su comportamiento en la doble perspectiva de
un enriquecimiento integral del hombre y una participacion en un desarrollo socioeconomico y
cultural equilibrado e independiente...”

“La expresion “EDUCACION PERMANENTE” designa un proyecto global encaminado tan-
to a reestructurar el sistema educativo existente, como a desarrollar todas las posibilidades de
formacion fuera del sistema educativo”.

“la seguridad de insercion consciente y eficaz en el mundo del trabajo proporcionando una
formacion técnica y profesional avanzada, asi como la capacidad para crear, solo o en grupo,
nuevos bienes materiales y nuevos valores espirituales o estéticos,”.

“En cuanto a las personas privadas de empleo, incluyendo las instruidas, las actividades de
educacion de adultos deberian ir encaminadas, en particular a adaptar o convertir su capaci-
tacion técnica o profesional, con objeto de que puedan encontrar o recobrar un empleo y
a promover una comprension critica de su situacion socioeconéomica.”

En 2015 se actualiza la recomendacion relativa al desarrollo de la educacion de adultos de
1976, manteniéndose el espiritu de la misma'®, “al proponer a las personas adultas marcos de
accion educativa cada vez mas amplios y abiertos a las nuevas exigencia sociales” (fundamen-
tos de la educacion de personas adultas, modulo 3, instituto de tecnologias educativas, forma-
cion en red). Todo ello teniendo en cuenta el mundo tan cambiante en el que vivimos, donde
ya son palpables los efectos de la globalizacion, de los avances de la tecnologia digital, de los
movimientos migratorios y la evolucion demografica, de una economia global en estrecha rela-
cion con los gigantes tecnologicos y con la capacidad de generar y manipular el conocimiento
como origen de riqueza y poder, con los efectos del cambio climatico y los intentos por realizar
una transicion hacia una economia sostenible; y todos estos factores modificando e influyendo
en el mercado de trabajo, con una exigencia constante de adaptacion de las personas, por medio
del aprendizaje, al mundo que nos rodea para enfrentar a un futuro incierto.

En esta recomendacion se tiene en cuenta el Marco de Accion Educacion 2030 y, por tanto,
el Objetivo de Desarrollo Sostenible 4, que pretende “Garantizar una educacion inclusiva y
equitativa de calidad y promover oportunidades de aprendizaje permanente para todos”, esta-
blecido en la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible. La comunidad internacional reconocio
que la educacion es fundamental para el éxito de los objetivos establecidos. Adquiere un papel

0 El aprendizaje y la educacion de adultos es un componente basico del aprendizaje a lo largo de toda la
vida. Comprende todas las formas de educacién y aprendizaje cuya finalidad es lograr que todos los adultos
participen en sus sociedades y en el mundo del trabajo. Designa el conjunto de todos los procesos educati-
vos, formales, no formales e informales, gracias a los cuales personas consideradas adultas por la sociedad
a la que pertenecen desarrollan y enriquecen sus capacidades para la vida y el trabajo, tanto en provecho
propio como en el de sus comunidades, organizaciones y sociedades. El aprendizaje y la educacién de adul-
tos supone actividades y procesos constantes de adquisicion, reconocimiento, intercambio y adaptacion de
capacidades. Dado que las fronteras entre la juventud y la edad adulta son fluctuantes en la mayoria de las
culturas, en este texto, el término “adulto” designa a quienes participan en el aprendizaje y la educacion de
adultos, aun si no han alcanzado la mayoria de edad legal.
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primordial y central EL APRENDIZAJE A LO LARGO DE LA VIDA para la educacion de
adultos, dada la capacidad que tiene el aprendizaje de empoderar a las personas, dandoles ac-
ceso al conocimiento y la posibilidad de adquirir y desarrollar competencias beneficiosas, para
ellas y para la sociedad en general.

Sigue teniendo un papel fundamental la educacion y formacion técnica y profesional: “La
formacion permanente y el desarrollo profesional son elementos fundamentales del proceso
continuo de aprendizaje que dota a los adultos de los conocimientos, aptitudes y competencias
para participar plenamente en unos entornos sociales y labores en rapida mutacion”.

Pero se incluyen dos matices significativos: por un lado, se recomienda el uso de las TIC
por su potencial para mejorar el acceso de los adultos a una gran variedad de oportunidades
de aprendizajes , y se incluyen aspectos que mejoran la calidad de la formacion, tales como:

®  “Ajustar la imparticion del aprendizaje y la educacion de adultos a las necesidades de
todas las partes interesadas, comprendidas las del mercado laboral, por medio de progra-
mas contextualizados, centrados en los educandos y adecuados desde el punto de vista
cultural y lingiiistico”.

m  “Elaborar contenidos y modalidades de ejecucion pertinentes, utilizando preferentemen-
te la lengua materna para impartir la ensefianza y adoptando una pedagogia centrada en
los educandos y apoyada en las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) y en
recursos educativos abiertos”.

Pero, ;por qué es importante esta resefia sobre la educacion de adultos, de como esta definida
por organismos internacionales de prestigio, de cuales son sus elementos nucleares y cuales
son los valores que promueve? Desde UGT entendemos que un libro blanco del e-Learning
debe abordar una profunda reflexion sobre la tematica que trata, ya que va a establecer las
lineas directrices para afrontar los retos de futuro. En este caso, queremos poner la modalidad
e-Learning para la formacion de los trabajadores en el sitio donde, como sindicato, creemos que
tiene que estar, y hacer visible la trascendencia que tiene, por lo que consideramos necesario
hacer esta resefia de lo que proponen y recomiendan organismos internacionales y sus centros
de investigacion, de manera que nos sirva de marco de referencia.

1.1. Premisas

Para ello, vamos a compartir en estas lineas nuestras reflexiones al respecto y las premisas de
las que partimos, algunas de ellas avaladas por las investigaciones y la literatura cientifica que
expondremos mas adelante y otras basadas en los valores que defendemos desde hace mas de
130 afios como sindicato de clase:
1. Todas las personas adultas, todos las personas trabajadoras, en nuestro caso, son capaces
y pueden aprender, y ademas tienen derecho a hacerlo, durante toda su vida y que estas
experiencias de aprendizaje se tienen que dar en unas condiciones tales que lo faciliten
mediante modalidades y metodologias que posean una vision integral del adulto trabajador.
2. Las personas trabajadoras que participan en las diferentes iniciativas de la formacion pro-
fesional para el empleo son adultos, ejerciendo el derecho que tienen todas las personas
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a la educacion. En este caso, a la formacion técnica y profesional, por lo que ésta se debe
desarrollar dentro del marco establecido o, mejor dicho, recomendado.
3. Todas tienen derecho a la formacion pero hemos de dar prioridad a los que mas la nece-
sitan, para contribuir a la igualdad y la inclusion; se deben establecer colectivos priorita-
rios, en especial a los de baja cualificacion. “UGT considera que la digitalizacion debe ser
pilotada bajo intereses sociales y laborales. Se debe aprovechar todos sus beneficios, pero
también limitar y paliar sus efectos negativos. Para el sindicato, el objetivo de este proceso
digital debe ser el conseguir la prosperidad de todos, sin dejar a nadie detras” (UGT ante
la digitalizacion 2019).
4. No solo se aprende en procesos formales de aprendizaje, existen otras muchas situa-
ciones, experiencias, vias y contextos donde el trabajador aprende, por lo que se deben
establecer mecanismos flexibles y agiles de reconocimiento, validacion y acreditacion de
estos aprendizajes.
5. La persona trabajadora, en su condicion de adulto, es el protagonista de su formacion.
Esta afirmacion tiene varias derivadas:
a. La primera, como define Medina (2000, 120) “es que estamos ante un proceso edu-
cativo que realizan las personas adultas como sujeto. No hablamos, por tanto, de una
actividad que se realiza sobre las personas adultas, sino de una actividad o un proceso
que protagonizan”.
b. La segunda derivada es que es un proceso activo, ya que es la persona trabajadora
como como sujeto quien desarrolla la accion.
c. La tercera, en su condicion de protagonista es auténomo y es quien decide formarse,
lo que tiene una estrecha vinculacion con la motivacion, dado que es una decision volun-
taria. Pero, no solo decide formarse, sino que, como explica Medina (2000,122), también
decide sobre el propio proceso formativo y el modo de llevarlo a cabo. Este planteamien-
to tiene, como consecuencia directa, un cambio del rol del formador hacia una figura
facilitadora del aprendizaje, que impulsa la participacion y el didlogo, provee de recursos
valiosos para mejorar y hace mas eficaz el proceso de aprendizaje; pero, a su vez, exige,
por parte del formador, el establecimiento de relaciones de igualdad y proximidad con los
participantes del proceso formativo.
Otra consecuencia directa es que se potencian los procesos de autoaprendizaje, esto no
quiere decir que se deje al trabajador a su suerte ante una oferta variada de recursos formati-
vos que pueda “consumir” seglin su deseo o necesidad. Medina cita a Knowles (2000, 123):
“...que el hecho de que los alumnos se sientan responsables de su formacion y hablemos
de procesos de autoaprendizaje no significa que los alumnos no sean enseniados, lo que
cambia en este caso es la actitud del estudiante que admite ser enseriado, solo que de forma
activa, como corresponde a quien se siente responsable de su aprendizaje”.
d. La cuarta derivada, complementaria a la anterior, es que el ser protagonista conlleva
asumir la responsabilidad respecto a la propia formacion, eso solo es posible, como
afirma Medina (2000, 124), en determinadas circunstancias:
- Participacion real del trabajador en su proceso de aprendizaje, sin esta condicion no se
puede hablar de asumir la responsabilidad de dicho proceso.
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- Creacion de espacios de participacion democraticos por parte de los formadores, fo-
mentando la comunicacion abierta entre todos y en todo momento, utilizando el dialogo.
- Negociacion del proceso de aprendizaje entre el trabajador y el formador, ya que la
clave de la participacion estd en la toma de decisiones; para ello deben existir opciones
reales que, en la préctica, se refieren a tres componentes fundamentales de todos los pro-
cesos formativos: la planificacion, la realizacion y la evaluacion de la accion formativa.
- El didlogo como medio para alcanzar el aprendizaje colaborativo y participativo en
espacios democraticos que fomenten la reflexion como herramienta de transformacion
personal y social.

Por ultimo, mencionar que, todas estas premisas y planteamientos a nuestro juicio avalan la
pertinencia de un modelo social como marco en el que debe actuar la formacioén profesional
para el empleo y sus iniciativas y desde el cual dar respuesta a las cuestiones fundamentales que
se plantean en un proceso formativo:

- (Para qué se forma? (finalidades).

- ¢Quiénes son los protagonistas? (formadores y participantes).

- (Qué ensenar/aprender? (curriculo).

- {Como ensefiar/ aprender? (metodologia y organizacion).

1.2. Modelo escolar vs modelo social

Proponemos desde estas lineas hacer una profunda reflexion sobre lo agotado que esta el MO-
DELO ESCOLAR tradicional para la formacion de las personas trabajadoras, muy presente
en el desarrollo de las acciones formativas de las iniciativas de formacioén profesional para el
empleo. Debemos pensar de forma conjunta, bajo qué modelo disefiamos y desarrollamos la
formacion y como una herramienta tan potente como el e-Learning, queda limitada y desdibu-
jada al copiar y reproducir un modelo escolar.

Debemos ser conscientes que los informes de organismos internacionales y sus recomenda-
ciones avalan un MODELO SOCIAL que da respuestas mas eficaces, precisas y ajustadas a la
realidad de los trabajadores y trabajadoras para conseguir los objetivos propuestos a nivel global.
La formacion profesional para el empleo y sus distintas iniciativas, no s6lo deben preparar para
contribuir a las necesidades inmediatas de las empresas, del mercado de trabajo, de la sociedad y
de la economia, también han de garantizar que sean capaces de aprender y desarrollar su talento y
potencialidades durante toda su vida. La formacion es un derecho individual y colectivo.

B Elementos relevantes en el aprendizaje de los trabaja-
dores y trabajadoras en la modalidad e-Learning

La primera cuestion a la que nos enfrentamos es si existen diferencias entre el aprendizaje de los
nifios y adolescentes y el aprendizaje de los adultos. Existen diferentes corrientes sobre si hay o
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no estas diferencias. Algunos consideran que se puede aplicar la pedagogia general y adaptarla
a las personas adultas, mientras otros entienden que es un campo del saber especifico y con
entidad propia, dentro de las ciencias de la educacion.

Aqui no vamos a analizar ni dilucidar esta antigua polémica. Nuestro objetivo es analizar lo
que, a nuestro entender, son los principios basicos que se deben tener en cuenta a la hora de
disenar y desarrollar una formacion de calidad y eficaz para las personas trabajadoras, teniendo
en cuenta dos elementos fundamentales:

- (Quién se forma? Las personas que se forman son trabajadores y trabajadoras.

- ¢{Como se forman? La modalidad de aprendizaje es el e-Learning.

2.1. La persona trabajadora: recomendaciones para
mejorar el aprendizaje de adultos

Desde UGT estamos convencidos de que los trabajadores y trabajadoras, como colectivo, tienen
una serie de rasgos psicoldgicos, sociales, personales, laborales y sectoriales diferenciales que
debemos tener en cuenta a la hora de disefar e impartir la formacion dirigida a ellos.

Como ya hemos comentado, en la segunda mitad del siglo pasado se hace mas patente un inte-
rés creciente por la formacion de adultos, llegando incluso, a nivel institucional, a plantearse la
necesidad de construir un sistema especifico de enseflanza que tiene como hito mas significativo
la XIX Conferencia General de la UNESCO celebrada en Nairobi en 1976.

Pero la realidad es que no hay suficientes investigaciones sobre como aprende el adulto que
permitan establecer normas pedagodgicas especificas; como apunta Medina (Revista educacion
siglo XXI): “son pocas las investigaciones basadas en las situaciones normales de la vida
diaria en las que una persona adulta aprende: en su trabajo, en su familia, a lo largo de las
actividades sociales, o cuando expresamente participa de actividades formativas mas siste-
maticas”.

Aun asi, en paralelo al interés internacional por la educacion de adultos, hay una serie de
autores (Lowe, Rice, Knowles) que han intentado extraer algunos principios que favorecen el
aprendizaje de los adultos:

- 8i hay actividad durante el proceso de aprendizaje.

- Si el aprendizaje analiza una situacion.

- Si se va obteniendo informacion sobre el resultado de aprendizaje.

- Si esa informacion se proporciona lo mas rdpido posible.

- Es necesario eliminar la ansiedad en relacion con la eficiencia y los resultados.

- Los adultos necesitan tener la oportunidad de expresar lo que saben.

- El desempeiio de las personas adultas es mayor en tareas que le resulten relevantes y po-
sean sentido pare ellas.

- La informacion que se organiza en categorias, con secuencias logicas y agrupadas en aso-
ciaciones significativas, se aprenden mejor.

- La motivacion mejora cuando comprenden la relevancia o la aplicacion de los que han de
aprender.
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- El ritmo de ejecucion de las tareas debe permitir un desemperio optimo, dado que se valora
mas la precision en el desemperio que la rapidez.

- También parece que es importante, la repeticion de las tareas, la exposicion en voz alta, la
eliminacion de interferencias y si la informacion se presenta a través de varios sentidos.

Otro elemento relevante es el aprendizaje autodirigido, basado en la responsabilidad y la
madurez del adulto, ya que en la edad adulta existen condiciones psicologicas suficientes para
el mismo.

En Espana, Garcia Garcia y otros (1998) proponen la existencia de elementos diferenciales
en como viven la experiencia de aprendizaje y como se enfrentan a esta labor los adultos frente
a los niflos y adolescentes:

- Los adultos perciben el proceso de aprendizaje como una contribucion valiosa a su desa-
rrollo.

- Tienen ideas mas claras sobre lo que es importante aprender.

- Perciben el tiempo de forma diferente.

- Su experiencia les permite conectar mejor los nuevos aprendizajes.

- Son mas criticos con las informaciones que contradicen su experiencia.

- Sus motivaciones son mas intrinsecas.

- Reclaman un trato mas igualitario en los procesos de aprendizaje.

- Su aprendizaje estda mas orientado a los problemas y su solucion, que al conocimiento en
general.

Existen coincidencias entre los diferentes autores. A continuacion, partiendo de cuatro ele-
mentos esenciales que recoge Medina (1998, 200), desarrollamos una serie de cuestiones que
entendemos relevantes con respecto a la mejora del aprendizaje de los adultos trabajadores y
trabajadoras:

= El caracter propio y relevante del aprendizaje en edad adulta. Tradicionalmente se ha
ligado el aprendizaje a la edad escolar y se han desarrollado multitud de investigaciones al
respecto, existiendo muchisima literatura y experiencias que han generado un cuerpo teori-
co/practico amplio y variado. Por el contrario, aunque en diferentes épocas histdricas hayan
existido interés, propuestas y experiencias en relacion al aprendizaje adulto, es solo tras la
primera guerra mundial, en EE.UU. y Europa, cuando comienza un interés por la educacion
de adultos que se incrementa de una forma muy rapida en las ltimas décadas del siglo XX;
pero, al no tener referentes, copia el modelo escolar infantil.

Hoy, nadie pone en duda la necesidad y el derecho de aprender a lo largo de la vida de todas
las personas y de que el aprendizaje en la edad adulta se ha situado en un primer plano como
herramienta esencial para afrontar los retos de la sociedad del conocimiento y el adveni-
miento de la era digital que esta transformando la sociedad de manera profunda y acelerada
dirigiéndonos hacia un futuro cada vez mas incierto.

Esto se hace mucho mas patente en el ambito laboral donde “la transformacion digital
cambiara de forma profunda y duradera el modo de trabajar” (UGT ante la digitalizacion,
2019). La formacion continua de las personas trabajadoras pasa, de ser un elemento impor-
tante para la mejora de la competitividad de las empresas, manejado por ellas y con escasa
participacion de los trabajadores y sus representantes, a ser un elemento absolutamente
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esencial para el mantenimiento del empleo y la empleabilidad de los trabajadores ya que el
“tsunami digital” ”
los trabajadores” (UGT ante la digitalizacion,2019) y para la supervivencia de las empre-
sas, ante un mercado cada vez mas globalizado, més competitivo, mas digitalizado.

= Reconocimiento de la capacidad de aprendizaje de las personas adultas. Aunque esta
idea nos resulte chocante en la actualidad, uno de los primeros paradigmas modernos sobre
la educacion de adultos estaba basado en las teorias del déficit o la compensacion; es decir,
la formacion de los adultos tenia como objetivo compensar las desigualdades sufridas por
ciertos sectores de la poblacién que no habian podido formarse en su etapa infanto/juvenil
y reproducia un modelo escolar. En este momento, ese paradigma ha sido superado y todos
entendemos que los adultos son capaces de aprender y asi lo deben entender todos los agen-
tes implicados en el diseflo, planificacion, imparticion y evaluacion de la formacion, para
promover modelos de ensenanza/aprendizaje que se basen en una perspectiva integral de la
persona adulta trabajadora. Incluso, éstas deben ser conscientes y confiar en sus propias ca-
pacidades de aprendizaje y los formadores y tutores deben ser conscientes y tener en cuenta
a la hora de la imparticion las circunstancias laborales, sociales y personales que les rodean.
Por poner un ejemplo, que una baja autoestima del alumnado adulto es un gran obstaculo
en cualquier proceso de aprendizaje o que se debe crear un ambiente positivo y seguro para
promover un aprendizaje.

= La intima relacion entre actividad y aprendizaje. Tanto la literatura existente como
la comunidad educativa/formativa reconocen hoy, sin ningun lugar a dudas, la gran impor-
tancia que la actividad tiene para el aprendizaje, definiéndola como uno de los elementos
esenciales para la consecucion del mismo.

Pero este planteamiento ha estado presente a lo largo de la historia de 1a humanidad con ma-
yor o0 menor implantacion, dependiendo del momento historico y las circunstancias politicas,
sociales y econdmicas. Ya en la antigua Grecia, Aristoteles, en su “Etica a Nicomaco” dice:
“Lo que tenemos que aprender, lo aprendemos haciendo”, o Confucio cuando dice: “Me lo
contaron y lo olvide, lo vi y lo entendi, lo hice y lo aprendi”. También tenemos la figura del
aprendiz en los gremios de artesanos que tanta importancia tuvieron durante la Edad Media,
donde se desarrolld el modelo maestro-aprendiz de transmision del conocimiento experto y
donde el aprendizaje estd basado en: “la observacion, imitacion y la prdctica”.

Durante la Revolucion industrial este modelo se pierde y los aprendices desde mediados
del siglo XVIII hasta principios del XX so6lo son obreros menores de edad debido a que se
pierde el aprendizaje para su “capacitacion”.

En la actualidad tenemos el auge de la modalidad de FP dual como ejemplo claro de este
principio, la actividad como elemento esencial del aprendizaje, junto con otro elemento
importante para el aprendizaje adulto, el contexto o lo que se ha denominado el aprendizaje
situado, que promueve el aprendizaje “en una situacion especifica y real, y que busca la
resolucion de los problemas a través de la aplicacion de situaciones cotidianas [ ...] trata
de incentivar el trabajo en equipo y cooperativo”.

John Dewey formula su propuesta pedagogica centrado en este principio y acufio el término
“Aprender haciendo” (learning by doing) en su libro “How we think” (1910) convirtiéndose

implica una renovacion de las capacidades y habilidades que necesitan
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en el gran impulsor de la “pedagogia de la accion” y llegando a ser considerado como el
padre de la pedagogia moderna, “que la educacion no es un asunto de narrar y escuchar,
sino un proceso activo de construccion” Schmidt (2006) pero no solo él y sus discipulos y
las metodologias que surgieron bajo sus planteamientos (aprendizaje basado en proyectos,
aprendizaje basado en problemas) ponen como condicion indispensable del aprendizaje la
actividad, todas las corrientes que tienen una raiz constructivista acogen este principio, por
ejemplo, el constructivismo social establece que la construccion de los aprendizajes nece-
sita de la interaccion con otros y con el entorno y esto conlleva necesariamente una actitud
activa del que aprende.
= Motivacion. Junto al elemento anterior, es uno de los pilares del aprendizaje. Se entiende
que, por lo general, una persona trabajadora decide de forma voluntaria participar en proce-
sos de aprendizaje, por lo que existe una motivacion inicial. Otra cosa es su mantenimiento
a lo largo del proceso formativo. Este mantenimiento estd en relacién directa con ciertos
elementos como:
- Lo que se aprende esté relacionado con situaciones y problemas de la vida real y en un
contexto concreto (aprendizaje situado), en nuestro caso, el ambito sera el laboral o profe-
sional y el contexto vendra marcado por el sector y subsector de actividad productiva al que
pertenezca la persona trabajadora y, por ultimo, su ocupacion. El adulto pretende aplicar
inmediatamente los aprendizajes en su contexto de ahi que, su motivacion sea intrinseca al
provenir de la necesidad de resolver situaciones conflictivas o complejas; para mantener la
motivacion del proceso de formacion, éste debe orientarse en torno a la soluciéon de proble-
mas para que el adulto perciba que va a poder aplicar de inmediato lo aprendido.
- Saber como se va a llevar a cabo el aprendizaje, qué es lo que se va a aprender y por qué es
importante. Veytia (2014), cita a Knowles (2001) que divide el proceso de planificacion an-
dragdgico en cuatro fases y define la primera de la siguiente manera:” 1) Necesitar, es decir,
determinar que aprendizaje se necesita para alcanzar las metas, tener claridad en el qué,
como, para qué y por qué”. Este proceso de planificacion debe ser negociado promoviendo,
asi, la autonomia y la autorregulacion de la persona trabajadora, mejorando su autoconcep-
to. “Los adultos se motivan a aprender en la medida que perciban que el aprendizaje les
ayuda en su desemperio y a tratar con las diferentes problematicas que enfrentan” (Veytia
2014) las problematicas que menciona Veytia (2014) pueden ser a nivel personal, familiar,
laboral, vital.
- Existen una serie de estrategias que predisponen al adulto hacia el aprendizaje o que lo
facilitan (Beltran y Perez, 2004):
- Motivacion de logro: si el adulto tiene conciencia clara de lo que pretende conseguir
mediante el proceso de aprendizaje, se pueden plantear metas intermedias y a través de
tareas concretas que supongan un reto alcanzable tener la percepcion de que mediante es-
fuerzo y estrategias cognitivas adecuadas consiguen los logros. Es importante recibir por
parte del formador o de sus iguales retroalimentacion positiva respecto a su evolucion y
sus aportaciones y contribuciones al proceso de aprendizaje.
- La curiosidad: Generando un conflicto cognitivo que fomente la necesidad de resolver
haciendo preguntas y buscando informacion.
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- Mejora de autoconcepto a través de desarrollar la confianza en la competencia per-
sonal: Se requiere maximizar los éxitos y gestionar los fracasos, no como algo negativo,
sino como una nueva oportunidad para aprender. Esto se debe desarrollar en ambientes
de aprendizaje seguros y de confianza, que no sean estresantes, en situacion de igualdad
y mediante el dialogo, es decir creando entornos democraticos de aprendizaje.
= Experiencia: como nos sefiala Medina los adultos se enfrentan a los procesos de apren-
dizaje desde una experiencia que ha acumulado durante afios y que ha conformado su per-
sonalidad, su forma de actuar y de percibir el mundo.
La experiencia facilita el aprendizaje ya que los nuevos conocimientos, habilidades y aptitu-
des tienen una estructura cognitiva mas amplia de conocimientos previos donde conectarse.
“el factor mas importante que influye en el aprendizaje es lo que el aprendiz ya sabe. Ave-
rigiiese esto y enséfiese consecuentemente” (Ausubel, Novak, Hanesian: 1983). Segtin Au-
subel lo que sabe quién quiere aprender, no se limita s6lo a informacion teorica, sino a todo
lo que se adquiere a través de la experiencia, de hecho, para que se produzca un aprendizaje
significativo, el nuevo conocimiento se debe relacionar con un conocimiento previo “rele-
vante“ que, lo es cuando forman parte de la experiencia vital del aprendiz, de su entorno o
de su cultura. Todo aprendizaje que se relaciona con los conocimientos que ha aprendido de
su entorno le seran significativos.
Para el adulto el aprendizaje es un medio para enfrentarse mejor a los problemas de la vida
cotidiana, familiar, social o laboral, por eso debe partir de la experiencia que el adulto tiene,
Segtin Soppe, Schmidt y Bruysten (2005), los estudiantes que se enfrentan a problemas mas
familiares, porque tienen experiencia previa:
- activaran mas conocimiento previo durante la discusion inicial
- mostraran mas interés por el problema.
- le dedicaran mas tiempo de estudio.
- adquiriran un conocimiento del asunto de mayor calidad.

2.2. Modalidad e-Learning

El e-Learning es una modalidad relativamente joven, s6lo 25 afios de antigiiedad, pero como
todas las tecnologias asociadas a la revolucion digital ha evolucionado muy rapidamente,
aunque esta evolucion ha consistido basicamente, en una mejora a nivel técnico debido al
avance y la mejoras de la red, al aumentar la velocidad de transmision de datos y ancho de
banda que permiten la incorporacion y un acceso rapido a materiales multimedia y a las pro-
pias plataformas de e-Learning, sus herramientas y funcionalidades. Esto les ha convertido
en herramientas potentes.

Este avance a nivel tecnologico no ha tenido su correspondencia a nivel metodologico, aun-
que ha existido un amplio debate al respecto y existe mucha literatura de los diferentes usos di-
dacticos del e-Learning, mayoritariamente y mas en las iniciativas de la formacion profesional
para el empleo se han desarrollado bajo el modelo escolar donde los elementos centrales son los
contenidos y el tutor como transmisores de informacién y conocimiento.
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Este planteamiento fue valido para un primer momento dado que no existian referentes y el
e-Learning se conformd dotando de ciertas herramientas electronicas la formacion a distancia
tradicional, por lo que, a nivel metodoldgico, se dio una traslacion directa del modelo escolar o
académico clésico de formacion.

Mas adelante surgieron los LMS (Learning Management System) o sistemas de gestion de
aprendizajes online, lo que hemos denominado popularmente como plataformas de e-Learning,
que recogen en un Unico sitio web las diferentes herramientas capaces de: administrar usuarios
con diferentes perfiles; distribuir contenidos digitales en diferente formato; monitorizar y eva-
luar el proceso formativo de los alumnos; proporcionar herramientas de comunicacién entre
profesores y alumnos y entre los propios alumnos; y, apoyar las diferentes actividades incluidas
en un proceso de formacion que se da completamente online, es decir, a través de internet.

La llegada de las plataformas de e-Learning fue un hito importante para el desarrollo de
esta modalidad. El disefio de las diferentes herramientas y sus funcionalidades hizo que se
reflexionara sobre muchos elementos del proceso formativo, esas herramientas tecnologicas
debian dar respuesta a las variables fundamentales que subyacen a todo proceso formativo,
(Para qué se forma? ;Quiénes son los protagonistas? ;Qué se ensefia? ;Como se ensefia?. Con
la intencion de dar respuesta a estas preguntas y que la formacion que se impartia, a través de
estas plataformas, fuera lo mas eficaz posible se optd por diferentes soluciones, unos por un
disefio instruccional donde los aspectos pedagdgicos tuvieran un peso significativo, otros por el
efectismo tecnoldgico sin un gran sustento didactico creyendo que solo el uso de una plataforma
e-Learning aumentaba la calidad de la formacion.

El e-Learning no ha parado de crecer, universidades, empresas, centros escolares, centros
de formacion, etc., todos utilizan plataformas e-Learning, lo mismo pasa con el numero de
personas que se forman a través de ellas. En estos afios, esto ha originado un sinfin de platafor-
mas, unas libres o de codigo abierto y, otras, comerciales o de pago. Su desarrollo ha sido muy
variable y ha creado una amplia gama de soluciones diferentes: desde las que siguen colgando
los contenidos en pdf; pasando por las que graban en video sesiones magistrales y los suben a
la plataforma para que estén a disposicion de los alumnos; hasta los que han desarrollado he-
rramientas bajo los ultimos avances tecnoldgicos que proporcionan mas servicios, ampliando
sus funcionalidades (tanto de comunicacién como de creacion y gestion de contenidos) como
por ejemplo el acceso a las plataformas a través de los teléfonos moviles mediante la tecnologia
responsive, o el cloud computing.

Adell (2004) dice: “que la implementacion de un EVA (entorno virtual de aprendizaje) no ga-
rantiza la innovacion ni la mejora de la calidad de la ensefianza”. Estando de acuerdo con esta
afirmacion, también creemos que el e-Learning es una modalidad valida para la formacion de
adultos y, en consecuencia, para la formacion de los trabajadores y trabajadoras. Esta modalidad
posee una gran potencialidad y contribuye a promover el acceso a la formacion de las personas
adultas trabajadoras y proporcionarles una mayor variedad de oportunidades de aprendizaje y
de recursos para formarse en cualquier momento y lugar.

Para UGT la formacion continua es un instrumento esencial en el aprendizaje a lo largo de la
vida y la modalidad e-Learning es especialmente relevante en un contexto de cambio econdmi-
co y productivo cada vez mas acelerado y agudizado por la digitalizacion. Por ello, es preciso
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establecer un sistema de formacion profesional para el empleo que contribuya al desarrollo
personal y profesional de todos los trabajadores y trabajadoras mediante la actualizacion de sus
competencias a los nuevos requerimientos del sistema productivo o bien proporcionando otras
nuevas que les facilite el acceso a nuevos puestos de trabajo.

Consideramos que, para que el e-Learning de una respuesta ajustada y eficaz a la formacion
de los trabajadores y trabajadoras, es necesario abordar una transformacion de la modalidad
e-Learning, que estd madura a nivel tecnologico pero que no ha hecho muchos avances a nivel
metodoldgico en estos afios.

Para ello el e-Learning debe transitar del modelo escolar al modelo social, lo cual requiere un
cambio metodoldgico profundo basado en 3 ejes:

= Disefiar la formacion en base a los principios de la formacion de adultos.
= Desarrollar metodologias desde una concepcion constructivista.
= Cambiar el foco de la ensefianza al aprendizaje y de los contenidos a las actividades.

Con respecto al primer eje Veytia (2004) dice: “El protagonista de este proceso ( de for-
macion) es el adulto, y la prioridad en el proceso educativo deja de ser la reproduccion de
conceptos, teorias y leyes sino de la construccion del conocimiento tanto de forma individual y
colaborativa a partir de recuperar su experiencia, vivencias y conocimientos previos, logrando
de esta forma incrementar su capacidad de aprender a aprender, adquirir nuevas herramientas
para la resolucion de problemas que se le presenten” En el apartado anterior hemos aludido a
los elementos relevantes que facilitan el aprendizaje para las personas trabajadoras.

Con respecto al segundo eje proponemos el enfoque constructivista de Jonassen que plantea
la creacion de entornos constructivistas de aprendizajes cuyas caracteristicas son las siguientes
(Olmedo y Farrerons 2017):

® Activo: la actitud de los estudiantes debe ser responsable y activa para comprometerse
en el proceso de aprendizaje

m Constructivo: la integracion de nuevas ideas en los conocimientos previos para cons-
truir nuevos significados

m Colaborativo: el soporte social y la contribucion de todos los miembros realzan el tra-
bajo de los estudiantes

m Intencional: los estudiantes aprenden mds si persiguen intencionalmente uno objetivo
de aprendizaje

u Complejos: es mejor que los estudiantes resuelvan problemas complejos y parcialmente
planteados antes que problemas excesivamente simplificados.

m Contextual: las actividades de aprendizaje deben estar en un contexto real o simulado.
Utilizar entornos de aprendizaje basado en ejercicio sobre casos. Enseiiar en la vida real
proporcionando nuevos contextos para aplicar los conocimientos.

m Conversacional: aprender es un proceso social fundamentado en el dialogo

8 Reflexivo: la tecnologia permite a los estudiantes tomar decisiones en su proceso de
aprendizaje. Su control en el proceso le permite aprender mejor.”

Jonassen y otros autores plantean que el hipertexto e hipermedia facilitan que la persona
construya su propio conocimiento y afirma que internet permite explorar gran cantidad infor-
macion y reflexionar desde multiples perspectivas, creencias y visiones del mundo, lo cual pro-
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porciona que la persona construya su propio conocimiento. Ademas, la red y sus herramientas
facilitan el aprendizaje cooperativo, lo que permite que las personas trabajen juntas y discutan
desarrollandose asi sus procesos cognoscitivos y construyendo sus propios conocimientos (Ol-
medo y Farrerons 2017).

Con respecto al tercer eje, Silva (2017) comenta: “Estas metodologias favorecen el apren-
dizaje centrado en las actividades, mas que los contenidos, implicando cambios profundos en
el actuar de alumnos y docentes, y en la forma en que se planifica el curriculum, se disefian y
planifican las asignaturas y las respectivas clases”.

Gros (2011) establece las diferencias entre disefiar los procesos de formacion centrado en los
contenidos o en las actividades:

Aprendizaje centrado Aprendizaje centrado
en los contenidos en las actividades

El estudiante suele ser reactivo y pasivo,
a la espera de lo que diga o decida el
docente

El margen de decisién del estudiante es
pequefio

Se fomenta un aprendizaje individual

Los estudiantes no tienen muchas oportu-
nidades para aprender autbnomamente

Competencias memoristicas y de replica-
cién de contenidos

La educacion personal y profesional a
menudo esta restringida a periodos deter-
minados de la vida

Los estudiantes tienen una implicacion
activa en su aprendizaje, sin esperar que el
docente decida por ellos

Mucha libertad para los estudiantes y
espacio para las propias decisiones en
cuanto a ciertos elementos importantes de
su aprendizaje

Se fomenta un aprendizaje en colabora-
cion con los compaiieros

Los estudiantes tienen ocasiones de ser
auténomos en su aprendizaje

Competencias relacionadas con proce-
S0s, con una orientacién a resultados,
y a la busqueda, seleccién y manejo de
informacién

Educacion personal y profesional a lo largo
de la vida.

Aprendizaje basado en contenidos vs Aprendizaje centrado en actividades Gros, B (2011, pag. 39).

Silva (2017) hace una definicion de las E-actividades: “las actividades realizadas a través
de entornos virtuales [...] destinadas al logro de los objetivos, competencias o resultados de
aprendizaje, a través de las diversas acciones tendentes a facilitar el proceso de ensenianza—
aprendizaje”.



INTRODUCCION

Las e-actividades son el elemento central del disefio instruccional que esta organizado por
modulos, cada uno de ellos, tiene: una presentacion que describe el trabajo a realizar y sitlia al
participante; unos contenidos basicos que el estudiante debe conocer; una evaluacion asociada
a cada actividad, con pautas de cotejo, rubricas e instrumentos para la autoevaluacion; una bi-
blioteca con recursos obligatorios y complementarios; y, unas herramientas con acceso directo
a recursos de la plataforma para compartir e interactuar con los compaieros y el tutor.

Los modulos se organizan en cursos y éstos se alojan en la plataforma de e-Learning, los
iconos de la plataforma permiten al participante explorar el disefio instruccional de forma libre,
no hay una ruta definida, el estudiante decide de donde partir y que secuencia seguir, todas las
secciones estan relacionadas e hipervinculadas. Para definir las actividades se consideran: las
caracteristicas de los participantes; los conocimientos previos del curso; el nivel de uso de la
TIC; y, los principios de la educacion de adultos.

La tutoria juega un rol fundamental para acompaiiar el proceso formativo en sus cuatro di-
mensiones: administrativa, técnica, pedagdgica y social. (Silva, 2017) Los tutores deben for-
mase para adquirir las habilidades para animar, gestionar y moderar con éxito una comunidad
de aprendizaje.

Conclusiones

Para que UGT considere adecuada la modalidad e-Learning para la formacion de los trabajado-
res y trabajadoras se debe acometer una innovacion metodologica que combine, de una forma
equilibrada: por una parte, un aprendizaje que sitie a la persona en el centro del proceso forma-
tivo, como protagonista del mismo, favoreciendo asi un aprendizaje autonomo y colaborativo
que, como dice Silva (2017), desarrolla: “habilidades de orden superior demandadas por la
sociedad del conocimiento y utiles no tan solo para la vida académica sino también para la pro-
fesional. Las metodologias activas centran el proceso educativo en el estudiante para generar
un aprendizaje situado, en el cual el docente es un mediador orientado hacia el aprendizaje en
lugar de la ensenianza, fomentando la participacion, colaboracion, cooperacion, la creatividad,
la reflexion, el andlisis y la critica.”

Y por otra parte, las ventajas de las tecnologias de la informacion y la comunicacion como:
el aprendizaje ubicuo, en cualquier momento y lugar; la comunicacion fluida y bidireccional; la
ampliacion de la audiencia; el entorno multimedia e interactivo; la flexibilidad y control del que
aprende; las mejoras en accesibilidad universal y creacion de entornos personalizados, entre otras.

No podemos dejar de mencionar una serie de temas que preocupan a UGT vinculados directa
o indirectamente a ésta modalidad y, por tanto, con la formacion de los trabajadores y trabaja-
doras:

= La brecha digital: la falta de competencias digitales basicas necesarias para poder ac-
ceder con garantias de éxito a la modalidad e-Learning. Hay que promover acciones que
estrechen esa brecha para que el acceso universal sea real.

= La flexibilidad que caracteriza a esta modalidad, donde quieras y cuando quieras, no
puede servir para que un derecho de las personas trabajadoras, como es la formacion profe-
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sional, se ejerza so6lo a costa del tiempo personal del trabajador. La formacion, aun siendo
una actividad de vital importancia para la persona, esta en un segundo plano con respecto de
las responsabilidades personales, familiares y sociales. Se deben establecer, a través de la
negociacion colectiva, la inclusion de los tiempos de formacion dentro de la jornada laboral.
= Los procesos de digitalizacion inciden en todos los sectores productivos a diferente velo-
cidad, al agilizarse la produccion se reducen los tiempos de dedicacion de los trabajadores.
Este es un elemento clave para favorecer, mediante la negociacion, una redistribucion de
la jornada laboral debido a la reduccion de los tiempos de trabajo de las personas, promo-
viendo la especializacion de las mismas con procesos formativos que sean parte integral del
tiempo de trabajo y, por tanto, desarrolladas dentro de la jornada laboral

= La importancia de la funcion del tutor como facilitador del aprendizaje y su dedicacion
a los procesos formativos.

= La elaboracion de contenidos adecuados para la modalidad y el perfil de los alumnos.

= La necesidad de crear un nuevo marco normativo de formacion estable que asegure la
integracion de las diferentes politicas de formacion profesional (sistemas, iniciativas, ins-
trumentos, herramientas, etc.), con una financiacion suficiente que facilite y favorezca el de-
sarrollo 6ptimo, eficaz e integrado de un aprendizaje a lo largo de la vida, en sus diferentes
entornos, contextos, situaciones y experiencias, y por ende, en la modalidad e-Learning. m



