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DIEGO REVUELTA DIAZ

RESUMEN

Actualmente las empresas viven en un entorno incierto y cambiante, que hace que
tengan que estar preparadas para los cambios que se producen, si quieren sobrevivir y
no verse superadas por la competencia. Un mecanismo importante que tienen las
empresas para progresar y evolucionar a medida que se producen cambios, es
mediante los planes de formacion y la inversion en el capital mas importante de las
organizaciones: el humano. Con este trabajo pretendo estudiar en primer lugar, de
forma tedrica, la importancia que tiene hoy en dia la formacién de los trabajadores en
las organizaciones. También, la serie de objetivos que se persiguen a la hora de
implantar un plan de formacion, asi como las ventajas que aportan, tanto a la empresa
como al trabajador. Ademas de los distintos tipos de formacion que existen en la
actualidad y las diversas modalidades en las cuales se imparten.

En segundo lugar, pongo en practica los conocimientos tedricos expuestos
anteriormente mediante el disefio de un plan de formacién para una PYME simulada,
compuesto por 5 actividades formativas. Para ello sigo una serie de pasos y guias que
proporciona la Fundacién Estatal para la Formacién en el Empleo (FUNDAE) para que
recurran las empresas que quieren implementar un plan de formacion. Estos pasos
abarcan tanto el andlisis de partida de la empresa, como el disefio del plan, la gestién
e imparticion y la evaluacion del mismo.

Algo gque muestro en esta parte es lo importante que es para las empresas el saber del
correcto funcionamiento de la FUNDAE y sus herramientas. Ya que se bonifican en
funcién de lo cotizado en Formacién Profesional en el ejercicio anterior. A raiz de esto,
pueden optar a cursos bonificados e incluso subvencionados.
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ABSTRACT

Currently companies exist in an uncertain and changing environment, meaning they
have to be ready for changes that appear, if they want to survive and not be
superseded by the competition. An important way in which companies can continue to
prosper, despite this uncertain climate, is by investing in their most valuable asset:
people.

Firstly, | intend on studying the importance of educating workers in the organisations
from a theoretical perspective, as well as the series of processes involved in
implementing training programs that benefit both the worker and the company. | also
intend on looking at the different types of training programs that are available at
present and the different modalities in which they are offered.

Secondly I will be putting in place this theoretical knowledge through designing a
training program for a simulated small to medium sized business consisting of 5
training activities. In order to accomplish this, | will be implementing a series of steps as
outlined by the Fundacién Estatal para la Formacién en el Empleo (FUNDAE) that
companies can turn to should they wish to implement a training program. These steps
take into account the baseline analysis of the company, as well as the program design,
management, delivery and evaluation of same.

With this, | demonstrate the importance of companies knowing the correct use of
FUNDAE and the features its service provides as they are rewarded based on what
was described in the previous assignment. On the basis of this, they can opt for
accredited and subsidised courses.
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INTRODUCCION
1. CONCEPTO DE RECURSOS HUMANOS.

Para hablar de los Recursos Humanos tal y como son concebidos hoy en dia en una
empresa, y mas en concreto de la formacion de sus trabajadores, que es el tema que
vamos a abordar mas a fondo en este trabajo, tenemos que remontarnos a los
origenes de los Recursos Humanos.

Pero antes de todo, aclarar el concepto de RRHH como tal. Ya que puede ser
entendido como dos acepciones diferentes; por un lado, se podria decir que es todo el
capital humano que conforma una empresa, entendido este capital como las personas
gue forman parte de la organizacion y desempefan su trabajo para que esta salga
adelante.

Dentro de la empresa existen una serie de recursos para llevar a cabo su actividad,
estos recursos los tiene de varios tipos; como son los financieros, los materiales y los
humanos. Siendo estos ultimos los mas importantes, ya que son las personas las que
toman las decisiones. Estos recursos humanos definidos como tales, van inherentes a
las personas, y son el conocimiento, las habilidades, el talento... Por lo que estas
actitudes y aptitudes son adquiridas en su mayor parte por las personas. Es importante
no solo el realizar una buena seleccion de personal que contenga estas actitudes y
aptitudes, sino que exista un buen programa de formacion, que dentro de la propia
empresa se desarrolle a la persona, tanto profesionalmente, como personalmente.
Esto no solo favorecera a la productividad de la propia empresa, ya que hara que las
personas desarrollen nuevas formas de desarrollar su propio trabajo. Asi como el
hacerlas mas polivalentes, sino que hara que las personas adquieran una motivacion
especial que incremente su sentimiento de crecimiento.

Este sentimiento de crecimiento y la motivacién van unidos, y es la empresa la
encargada de fomentarlo. Ya que un trabajador que tiene un plan de carrera, y esto es,
gue tiene perspectivas de futuro para adquirir un puesto de mayor responsabilidad, va
creciendo y superandose a si mismo, todo esto fomentado por la propia organizacién,
y esta al mismo tiempo se aprovecha de este crecimiento aumentando su
productividad.

Partiendo de la importancia que existe de las personas en una empresa, como
elemento fundamental en la consecucion de los objetivos, y otra serie de
acontecimientos histéricos que dieron pie a ello, nace el otro concepto de Recursos
Humanos en una empresa, como es el “Departamento de Recursos Humanos”.

Hoy en dia esta muy asentado en las organizaciones, debido a la necesaria gestion
del talento y el trabajo de las personas, quienes son los responsables de organizar la
formacion de sus empleados y fomentar la motivacion individual, para asi lograr una
mayor productividad y a la vez el enriquecimiento del personal.

Pero no siempre fue asi, en sus comienzos, las empresas no contaban con un
departamento que se encargara de los Recursos Humanos como tal, a continuacion
explicaré como se fue desarrollando este tipo de gestion hasta lo que hoy conocemos,
y como surge la necesidad de incorporar la formacion de los trabajadores como un
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factor de crecimiento interno y a la vez externo, como elemento de ventaja competitiva
respecto a la competencia.

2. EVOLUCION DE LOS RRHH A LO LARGO DE LA HISTORIA.

La direccion de los Recursos Humanos no aparecié de primeras, sino que es algo que
fue evolucionando a lo largo del paso de los tiempos, y todo esto a medida que los
trabajadores fueron adquiriendo méas derechos y fueron tomados por las
organizaciones como algo mas que una simple maquina.

Fue durante la Edad Media cuando aparecieron las primeras organizaciones de
trabajadores artesanos de un mismo oficio, mediante los gremios, con el propésito de
proteger sus propios intereses. Es aqui donde aparece la primera idea de formacion,
ya que existia la figura del maestro que adiestraba a los aprendices en el oficio, para
gue posteriormente ocuparan un puesto. También podemos separar la figura del
patron o duefio del taller en el que se desarrollarian los trabajos manuales y la figura
del empleado o aprendiz que desarrollaria los trabajos a cambio de un jornal.

Si bien, en esta época se podian dividir claramente en 3 clases de niveles jerarquicos
los empleados 0 miembros de un gremio, siguiendo un poco la escala del tipo de
jerarquizacion social de la época. Esta escala estaba constituida por los aprendices,
gue solian ser adolescentes iniciados en el trabajo artesanal, que tendrian que pasar
un determinado tiempo adquiriendo la practica y los conocimientos de parte del
maestro hasta alcanzar el rango siguiente, que seria el de oficial. No era sino con una
prueba, como podrian llegar los oficiales a ser maestros, y asi poder ostentar su propio
taller.

Es aqui donde, como bien he nombrado anteriormente, que aparece la primera forma
de formacion, ya que, estos trabajos que se realizaban artesanalmente, eran trabajos
en los que lo importante no era el producir en gran cantidad, como las grandes
cadenas de produccién que veriamos en los siglos posteriores tras la Revolucién
Industrial. Lo importante para los artesanos de esa época era el realizar productos de
calidad, por lo que el tiempo no primaba, sino que deberia producirse bien.

En los siglos XVIIl y XIX, aparecerian las ideologias capitalistas que harian debilitarse
y desaparecer a los gremios, ya que se permitiria la libre actividad econémica sin
necesidad de pertenecer a un grupo o colectivo.

La llamada Revolucién Industrial supondria un cambio social, asi como laboral. Esto
supuso la mecanizacion de las tareas, lo que llevaria a los trabajadores a necesitar de
unos conocimientos mas técnicos y mas industrializados, llevando a cabo tareas muy
diferentes a las artesanales.

La diferencia primordial entre el trabajo artesanal y el industrial seria el de la
realizacion mediante la ayuda mecéanica de tareas sencillas y repetitivas, lo que haria
primar la alta produccion. Esta repeticién de tareas, al ser sencillas, hace que no se
necesite de una alta formacion y afios de experiencia, como la que se daba en el caso
de los gremios, que hacian que tuvieran que pasar afios de aprendizaje para pasar de
una escala, la de aprendiz, a la de oficial.
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Esta idea de nula formacion, e incapacidad de escalar hacia un puesto de mayor
responsabilidad, hacia que los trabajadores no tuvieran una motivacién a la hora de
realizar su trabajo. Unido sobre todo a las pésimas condiciones laborales, los minimos
salarios, ya que las organizaciones de la época buscaban obtener el maximo beneficio
con el minimo coste, sin importar el peligro y las condiciones de los trabajadores, esto
haria aparecer nuevos modelos organizacionales y movimientos sindicales de la época
en busca de derechos para los trabajadores. También surgiria algo que sentaria el
precedente respecto a lo que hoy conocemos como el departamento de Recursos
Humanos, que no seria otro que el “"departamento de bienestar’. Este departamento,
impulsado por la lucha sindical de los trabajadores de la época, tendria las funciones
de subsanar las necesidades de los empleados, como serian la educacion, la sanidad,
o la vivienda. También tendrian funciones propias de la gestién del personal, como la
realizacion de las néminas, la contratacion, o el asesoramiento laboral.

A finales del siglo XIX y principios del siglo XX, mientras las principales fabricas
sustentarian la economia en los paises desarrollados, aparecerian una serie de ideas
0 escuelas sobre los trabajadores y su rendimiento. Siendo Taylor el padre del
Taylorismo, como idea que defendia que “las personas trabajan por obligacién, al
tener que satisfacer sus necesidades materiales”. Partiendo de esta idea, Taylor
ademas creia que los trabajadores no necesitarian pensar en su puesto de trabajo,
sino realizar una serie de tareas sencillas, que no necesitan trabajar en grupo, no
requieren de iniciativa y la Unica motivacion debe ser la compensacién monetaria.
Todo esto siguiendo la premisa del obtener el maximo beneficio al minimo coste,
aungue suponga malo para el trabajador, ya que lo hace en condiciones negativas.

Como podemos ver, estas son unas ideas que se alejan completamente de la idea que
tenemos hoy en dia sobre el manejo de los Recursos Humanos, las personas, en una
empresa, puesto que parten de la idea de que la maxima y Unica motivacién del
trabajador es la obtencién de una compensacion econémica y que el factor humano es
una parte mas de las maquinas.

Tras esta idea defendida por Taylor, aunque fuera la mas usada o apoyada en esa
época, ho conseguia subsanar los principales problemas que se producian con los
trabajadores en estos departamentos de bienestar, creados con este fin.

Esto hizo que apareciera un nuevo estudio, gue resultaria un cambio muy importante
histéricamente en la gestion del personal hasta llegar a ser lo que conocemos
actualmente. Este famoso estudio lo llevaron a cabo Elton Mayo y Fritz Jules
Roethlisberger, quienes investigaron sobre la conducta humana en el trabajo. Lo que
hicieron fue cambiar las condiciones de trabajo de una serie de personas en una
factoria, principalmente la iluminacién. Este cambio les llevd a darse cuenta de que
esos trabajadores con unas mejores condiciones de trabajo, mejoraron su
productividad. Al contrario pasé al ponerles en peores condiciones de trabajo.

Los experimentos llevados a cabo, demostrarian el impacto de los factores
psicologicos y sociolégicos en el trabajo. Esto seria contradictorio con la teoria de
Taylor, ya que afirmaria que las necesidades psicoldgicas del ser humano tendrian
gran consideracion complementando las necesidades fisioldgicas.
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Otro dato importante a tener en cuenta es que cada trabajador es diferente uno de otro
y que no es el factor econémico el Unico factor que nos motiva, sino que aparecen
mas.

A partir de estas teorias, y mas existentes a lo largo del siglo XX, podemos ver como
el trabajo ha ido evolucionando a un concepto mas humanizado, ya que es el factor
principal, el tnico que genera una ventaja competitiva y una diferenciacion respecto al
resto de competencia. Por lo que las empresas hoy en dia buscaran tener el mejor
capital humano posible, no solo captandolo, sino manteniéndolo. Y como hemos visto
a lo largo de la historia, no solo sera el concepto econdémico el que motive al
empleado, sino también el personal.

Es por esto que los departamentos de Recursos Humanaos han ido evolucionando a lo
largo del paso de los afios y adaptandose al entorno dinamico y a las necesidades
existentes. Este entorno dinamico ha hecho que en la actualidad las empresas no
puedan delimitar el papel del departamento de personal en una simple gestion de
salarios y contratacién, ya que haria perder la diferenciacion con el resto de empresas
Y no crecer.

La no delimitacion en las funciones del departamento de RRHH hacen que aparezcan
nuevas funciones y mas importantes, que permiten a las empresas contar con el
personal mas idoneo para crecer tanto a corto plazo, como para hacer que este
personal vaya creciendo en la medida en la que se innova y crece la organizacion al
mismo tiempo, como a largo plazo. El departamento es un pilar fundamental en la
empresa, y es por esto que debe ir en total sintonia con la estrategia empresarial.

Entre las funciones que tiene hoy en dia un departamento de personal se encuentran:

e Cultura empresarial: Es importante que la empresa cuente con una cultura de
empresa definida para todos los empleados de la organizacién. Esta cultura
debe encargarse de transmitirla el departamento de Recursos Humanos, y
debe de hacerlo a los nuevos empleados asi como al resto de stakeholders,
como son los proveedores y los clientes. Esta cultura debe establecer unos
valores que compartan todos los empleados y sirvan como nexo de unién de
cara a obtener el mismo beneficio.

e Entorno laboral: El departamento debe hacer que el empleado deba
compaginar la vida laboral con la familiar, ya que es irrenunciable la vida
familiar para poder llevar a cabo su trabajo. Son complementarias y de forma
positiva.

¢ Remuneracion: Los RRHH de la empresa deben establecer unas
compensaciones econémicas que sean justas y valoren el trabajo
desempefiado por sus empleados, lo que hace que fomente su motivacion.

e Desarrollo personal del talento: Como hemos visto a lo largo de la historia, se
ha demostrado que las personas buscan compensacion mas alla de lo
econdmico, quieren tener un sentimiento de realizacién y satisfacciéon con su
trabajo. Es por esto que el departamento debe ajustar a cada persona con el
puesto que les corresponde, respecto a su cualificacion y promover la
movilidad interna. Para ello, y esto es lo que estudiaremos a lo largo de este
trabajo, sera importante establecer un buen programa de formacion que ajuste
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al personal a las necesidades de la empresa, que esta en constante
crecimiento, a la vez que hace crecer a la persona. Incluso si esta persona
pueda carecer de formacién adicional a su puesto. Todo esto partiendo de la
idea de que la motivacion de los trabajadores es primordial para que la
empresa logre sus objetivos.

CAPITULO 1. LA FORMACION
1.1 LA IMPORTANCIA DE LA FORMACION.

El actual entorno incierto y cambiante en el que viven las empresas a las que afectan
de gran manera los cambios en la tecnologia, la sociedad, asi como la economia
hacen que tengan que adaptarse rapidamente, si quieren sobrevivir. Estos cambios,
actualmente basados en la aparicion de nuevas tecnologias, asi como la
internacionalizacion de las empresas repercuten en los trabajadores. Por lo que la
solucién aparece en la formacién continua de los trabajadores.

Las personas tienen que evolucionar, acorde a los cambios que se establecen a lo
largo del tiempo. La formacién se plantea como la forma que las empresas utilizan
para adecuarse a los cambios que se producen, a la vez que se afianzan
conocimientos, se aprenden nuevos y se transmiten unos valores al mismo tiempo que
se readapta la empresa a las necesidades existentes. Si bien, en base a los estudios,
aquellos trabajadores que van evolucionando a lo largo del tiempo en su puesto de
trabajo, y se van desarrollando al mismo tiempo que va avanzando la empresa, son
unos trabajadores mas motivados, mas cualificados y que mejor se adaptan a los
cambios. Ademas de esto, los individuos se sienten mas valorados y tienen un mayor
sentimiento de integracion en la empresa, al saber que la empresa invierte en ellos en
base a la confianza que deposita la empresa en ellos, asi como en su desarrollo.

Es por esto, que la formacion ocupa un pilar esencial en la estrategia de las empresas.
Pero para una correcta consecucion de la estrategia empresarial, que es la que
persigue cada departamento, ademas de su propia estrategia departamental. El plan
de formacién debe ir acorde a la estrategia corporativa, por lo que tiene que ir
integrada perfectamente, asi como a la propia cultura de la organizacion.

Para alcanzar una buena consecucion de los objetivos a la hora de implantar un plan
de formacién, es importante realizar un correcto analisis previo detectando las
necesidades de formaciéon en los empleados, o los puntos débiles que deberian
potenciarse. Asi como un correcto seguimiento y control del plan para garantizar que
la inversién da sus frutos. Los planes formativos que son financiados con las
bonificaciones en las cuotas de Seguridad Social, deben estar en relacién con el tipo
de actividad que realiza la empresa, asi como cubrir las necesidades formativas de los
trabajadores. La duracién minima que debe tener las actividades formativas siguiendo
el sistema de bonificaciones a las actividades en formacion, ha de ser de dos horas.

También se producen una serie de circunstancias que dificultan la buena integracion
de la formacioén en las empresas. La primera de ellas, seria la situacion en Espafia de
la formacion en comparacion con otros paises (BELVER. 2018). Para empezar, las
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politicas publicas de la formacion en nuestro pais no se adaptan a las necesidades de
las empresas. Esto es que, las politicas formativas mas técnicas y que realmente
necesitan las empresas para desarrollarse y diferenciarse, quedan al margen de los
sistemas de ayudas o subvenciones. Por lo que solo aparecerian politicas formativas
mas generalizadas. Mientras que en otros paises europeos como Alemania o
Finlandia, se separan de una forma mas especifica los contenidos de las formaciones,
se realiza la subvencién con menores trabas administrativas y de gestion y tienen mas
en cuenta los cambios continuos y especificos que se producen que se adaptan mas a
las necesidades de las empresas. Respecto a este problema con las trabas
administrativas, ha aumentado la apuesta por la formacién presencial y la tele
formacioén, en comparativa con la formacion a distancia y mixta. Esto es debido en
parte con las dificultades para las empresas relacionadas con el control y la evaluacion
de los procesos.

Es de bastante consideracion el papeleo para poder controlar la formacién, asi como
las obligaciones de las empresas respecto a las documentaciones, y esto supone una
carga a la empresa consultora que realice la actividad formadora como a la persona de
RRHH de la empresa en la que se realiza la formacién (LANGUAGE SOLUTIONS.
2017). A esto se une el incremento en tiempo dedicado a la conservacién y gestion de
la documentacion necesaria para la realizacion de las formaciones. También se
producen dificultades a la hora de bonificar la formacion de tipo online, ahora llamada
tele formacion, debido al nUmero de requisitos que tiene este tipo de formacion asi
como la dificultad para cuantificarlo.

Estos problemas existentes no repercuten en la dificultad para llevarlas a cabo, sino en
el tiempo y la dedicacion necesaria para realizarlo. Esto supone un problema grande
para empresas con menor humero de personal dedicado a estas actividades y con
menos medios.

Otro de los problemas existentes es el que afecta al propio trabajador. Si bien, cuando
una persona entra o esta en el mercado laboral y se encuentra en pleno proceso de
busqueda de empleo, este busca encontrar un elemento que le diferencie y le aporte
experiencia o conocimientos respecto al resto de candidatos. Es por esto que las
personas tienden a formarse y asistir a cursos, estudios superiores o0 demas acciones
formativas que le aporten. La disyuntiva aparece cuando al conseguir el ansiado
puesto de trabajo, las prioridades del trabajador tienden a cambiar y a convertirse en
otras, y el hecho de formarse pasa a un segundo plano. Esto se puede producir por el
acomodamiento al puesto de trabajo al no necesitar de ciertas nuevas habilidades en
el puesto. También debido a las recesiones o periodos de crisis, en los que las
empresas efectlan recortes en las actividades formativas para paliar las necesidades
mas urgentes.

Uno de los inconvenientes mayores por parte de los trabajadores a la hora de impartir
formacion aparece a la hora de conciliar la vida familiar-laboral, con lo que el buscar
tiempo fuera del horario laboral para dedicarlo a la formacion llega a ser un problema
serio para las empresas.
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Es por esto que debe existir el apoyo tanto de la empresa y sus érganos directivos,
como de los propios empleados, que seran los que lo realicen, asi como el
compromiso de ambas partes para llegar a tener un plan de formacioén exitoso.

1.2. VENTAJAS DE LA FORMACION PARA LA EMPRESA Y PARA EL
TRABAJADOR.

Podemos llegar a una conclusion clara, y es que mas alla de los inconvenientes y
trabas que puedan surgir a la hora de implementar un plan de formacién en una
empresa, las ventajas son mayores. Y es que la formacién es una apuesta que se
produce hoy y que generara sus frutos en el futuro. Por lo que es una apuesta de
futuro asegurada y que las empresas deben tener muy en cuenta. Debido a esto, las
empresas deben afianzar la idea de que la formacién supone una inversion y no un
gasto.

A la hora de implementar un plan de formacién, son muchas las ventajas que aporta,
tanto a la empresa, como a los empleados (ELCONFIDENCIAL. 2016.), (NELLI. 2012.
Formacionytecnologia.com) y (GONZALEZ FERNANDEZ. 2013).

En cuanto a las ventajas que aporta a la empresa, son las siguientes:

¢ Aumento de la productividad, asi como de la rentabilidad.

e Mayor adaptacion de las empresas al cambio, asi como la posibilidad de poder
incorporar nuevas tecnologias y modelos de gestion.

¢ Mejor cualificacion de los empleados, lo que supondra un ahorro para la
empresa, en el correcto uso de los procesos, asi como una mayor seguridad al
reducir errores laborales.

e Sentimiento de reconocimiento de los empleados, mas satisfaccién de estos, e
identificacion con los valores de la empresa.

¢ Posibilidad de explorar nuevos nichos de mercado gracias a la adquisicién de
nuevas habilidades por parte de los trabajadores.

e Mayor calidad de los productos y servicios.

¢ Aumento del compromiso del trabajador con la empresa.

¢ Crear una ventaja competitiva a partir de la innovacién en los equipos y contar
con una plantilla resistente al cambio.

Respecto a las ventajas que tienen los trabajadores:

¢ Mayor integracion y participacion del empleado en la organizacion.

¢ Menor nimero de accidentes y mayor seguridad.

¢ Obtencién de nuevos conocimientos que permitan que su rendimiento sea
mayor y cumpla mejor con sus objetivos.

e Ser mas polivalente y poder desempefiar nuevas competencias fuera de su
area 0 en su propia area, que antes no realizaba.

e Sentimiento de valoracion por parte de la empresa y de confianza.

e Mayor confianza a la hora de tomar decisiones, y en la solucion de problemas.
Unido a la menor resistencia al cambio y la evolucién.
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e Posibilidades de ascenso o promocion dentro de la empresa.
e Disminucion del estrés a raiz de la mayor adaptacion al cambio del empleado.

1.3. OBJETIVOS DE LA FORMACION.

A la hora de implantar un plan de formacion, la empresa busca alcanzar una serie de
objetivos y resultados, ya sea estratégicos a nivel organizacional, como para potenciar
a los propios empleados. Es por esto que para alcanzar esos objetivos, la empresa
debe hacer que la formacion se adapte al propio receptor y no que este se tenga que
adaptar a la formacién. Por ello debe haber un correcto ajuste de la duracién, como del
contenido propio de las actividades formativas impartidas, el tipo de modalidad y el
coste que supondria implantarlo a los medios y a las necesidades que pudiera tener la
empresa.

Esto hara que sea fructifero en el caso de que el contenido sea correcto. Si sigue la
modalidad adecuada, sera fluido. En el caso de tener una apropiada duracion, podra
compaginarse tanto con la vida familiar como la laboral. Y si el coste se adecua a las
necesidades y los recursos de la organizacion, se podra suponer el plan de formacion
como una inversién y no como un gasto.

Si bien, la empresa busca cumplir sus objetivos a la hora de implantar un plan de
formacion, y utiliza este como medio para cumplirlos, el plan tiene sus propios
objetivos. Estos objetivos son los siguientes (GONZALEZ FERNANDEZ. 2013):

e Adquirir: Que los trabajadores adquieran nuevas competencias que no poseen.

e Desarrollar: Los trabajadores tienen que desarrollar aquellas competencias que
ya tienen. Tras realizar la evaluacion del desempefio, si se detectan
habilidades que el puesto exige, en este caso son inferiores y en el caso de no
tenerlas se adquiriran, se llevaran a cabo actividades formativas con el fin de
adquirir o desarrollar esas actividades que requiere el puesto.

e Activar: Nuevos comportamientos que se produzcan en la empresa. Desde el
punto de vista motivador, la formacion activa el compromiso y las conductas de
los empleados, incrementando la satisfaccion laboral.

¢ Inhibir: Al producirse cambios en los objetivos, la cultura o los valores de la
empresa, ciertos comportamientos deben inhibirse.

1.4. TIPOS DE FORMACION.

A la hora de definir un plan de formacién hay que establecer qué tipo o tipos de
formacion deben impartirse, asi como la modalidad. Para ello, debe antes realizarse
una evaluacién de los puestos de trabajo para hacer una identificacién y clasificacion
de las necesidades formativas de los empleados, con el fin de elegir una opcion
formativa acorde a las necesidades de la organizacion.

Segun la Fundacion Estatal para la Formacion en el Empleo (FUNDAE) el tipo de
formacion bonificada se puede dividir en tres tipos de modalidades:
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En primer lugar, la modalidad presencial, que es el modelo de formacién mas
generalizada. Este tipo de formacion, segun la FUNDAE, tuvo un total de 3.333.075
participantes, lo que supuso un 75,5% del total, pero con un tiempo de imparticion
menor que el resto 10,9 horas de media.

La modalidad presencial se caracteriza por ser una imparticion a grupos de no mas de
30 personas en sesiones que pueden ser indoor o outdoor. Esta formacién es la mas
adecuada para mejorar las habilidades. Existe un contacto directamente entre profesor
y alumno, lo que permite una mayor interaccion que facilita la resolucion de dudas y
una asimilacion mas rapida por parte de los alumnos. Aunque es la mas impartida,
tiene unos inconvenientes, como son el coste y la dificil flexibilidad para impartirse, al
depender de un horario concreto y el asistir a un lugar determinado.

La siguiente modalidad es a distancia, cuyo nimero de participantes en 2018 fue de
1.038.707 participantes, lo que supuso un 23,5% y con una duracion media de 26,2
horas. Es sin duda, la mas cémoda para el trabajador, al poder realizarla sin depender
de un horario concreto y un lugar al que tener que asistir. La Tele formacion se vale de
plataformas por las que poder realizar los cursos formativos, desde cualquier lugar,
solo teniendo que depender de un acceso a internet. Estas plataformas que hacen
posible la interaccion entre profesor, alumno y contenido pueden contener desde foros,
video tutoriales, ejercicios practicos, video conferencias, materiales complementarios y
documentos, etc. Una condicién que impone la formacién bonificada de la FUNDAE
para la imparticion de esta modalidad, es que por cada 80 participantes deben haber
asignado un tutor.

La tercera modalidad es la mixta, que combina la presencial con la online. Este tipo
supuso nada mas que un 1% de los participantes en 2018 y un total de 44,2% horas
de media de imparticién, lo que puede ser un motivo mas que seguro que haya influido
en el porcentaje de imparticion.

Después de asignar un tipo de modalidad, presencial, online o no presencial y mixta,
son varios los tipos de contenido que pueden impartirse en cada modelo de formacion.
Estos tipos de contenido varian siendo de cualquier tipo. Pero los mas importantes
impartidos por las empresas son: Las nuevas tecnologias, los idiomas, gestion y
liderazgo y la innovacion.

En cuanto a las nuevas tecnologias, es el &mbito que mas cambia y avanza y es por
esto que las organizaciones deben adaptarse e ir evolucionando a media que los
trabajadores también adoptan estas nuevas disposiciones. Es el campo mas
demandado por los trabajadores, ya que permite un reciclaje continuo de las
habilidades y conocimientos en el manejo de las nuevas herramientas y procesos que
puedan aparecer. Las areas de marketing, disefio e informatica son las que mas
necesitan mantenerse al dia.

Los idiomas siguen siendo un campo muy demandado por las empresas y que
necesitan implementar a sus empleados debido a la globalizacion de los servicios y las
relaciones con el exterior, ya sea con clientes o proveedores. El inglés es el idioma
mas utilizado, pero est4 en auge la demanda de conocimientos, aunque sean basicos,
de un idioma como el chino, debido a la gran influencia de este pais en las relaciones
empresariales.
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La innovacion no se queda atras como uno de los campos més optados a la hora de
formar a los empleados, y es que la empresa debe buscar nuevos tipos de
metodologias si no quiere quedarse atras y optar a liderar su sector.

Puede que la cuarta area sea mas concreta, ya que el liderazgo y la gestion son mas
caracteristicos de los puestos ejecutivos. Y es que la importancia de contar con
buenos lideres y gestores, que sepan dirigir equipos y llevar a buen cauce las
directrices tomadas en la estrategia empresarial y saber trasmitirselas a los
empleados, es un elemento de gran importancia y que puede llegar a ser una ventaja
competitiva para las empresas.

Otro de los tipos de acciones formativas que llevan a cabo las empresas, muy
impartido sobre todo en las empresas industriales (en 2018 supuso un 48% de las
horas de formacion) es el de la seguridad y prevencion. Y es que para las empresas
supone de una gran importancia dotar de conocimientos en seguridad a los empleados
y cumplir con la legislacién actual en materias de seguridad. Pero no solo es
importante la seguridad para salvaguardar la integridad de los trabajadores, también
aparece otro tipo como es el de la ciberseguridad. Esto surge con el auge de las
nuevas tecnologias y con ello el avance de las amenazas en la red que hace
vulnerable la informacién que las empresas manejan. Por ello, los trabajadores deben
aprender a hacer un buen uso de las redes y la informatica.

El medioambiente también se presenta como tipo de formacién al que las empresas
recurren a la hora de destinar horas formativas a sus empleados. Y es que las
organizaciones cada vez estan mas comprometidas con el medioambiente, con el fin
de hacer cumplir su estrategia de Responsabilidad Social Corporativa, y la legislacion
en materia medioambiental vigente.

CAPITULO 2. DISENO DE UN PLAN DE FORMACION. PASOS.
2.1. INTRODUCCION AL DISENO DEL PLAN.

Hemos podido estudiar el concepto de RRHH y analizar la evolucion histérica de la
formacion, desde que surgié como método de ensefianza y transmision de los
conocimientos del maestro al aprendiz en los gremios, pasando por la Revolucion
Industrial y la importancia de tomar a los empleados como personas en vez de
considerarlos maquinas. Tras esto, en el capitulo primero, hemos visto la importancia
gue tiene la formacioén en las organizaciones hoy en dia, asi como la ventajas que
aporta, los objetivos que buscan las empresas a la hora de implantar un plan de
formacion y los diversos tipos de formacion que se pueden impartir.

Una vez visto todo esto, en este capitulo dos, vamos a aplicar estos conocimientos y
ver qué pasos puede seguir una empresa a la hora de disefiar e implementar un plan
de formacién en su organizacion.

Las empresas deciden el tipo de formacidén que necesitan, en qué lugar impartirla si es
presencial, como hacerlo, cuando llevarla a cabo o si la realizara ella misma o lo
realizard una empresa externa que preste servicios de formacion.
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2.2. PASO 1. ANALISIS DE LA SITUACION DE PARTIDA.

Para realizar un plan de formacién bonificado, el Servicio Publico de Empleo pone a
disposicién de las empresas una guia con 5 pasos, con los que estas pueden
confeccionar o que les puede servir para hacerse a la idea de como implantar un plan.
Ademas, en la FUNDAE, también aparece una serie de guias para las empresas para
gue puedan calcular las bonificaciones en la Seguridad Social y asi aplicarlas,
respecto al plan de formacion que realicen.

Siguiendo esos pasos que nos aparecen en la web del Sepe, el primero de ellos seria
el del Analisis de la situacién de partida. Suponiendo, y poniendo como ejemplo, que
gueremos realizar un plan formativo para una pequefia empresa de no mas de 30
trabajadores y dedicada al disefio, fabricacién y montaje de maquinaria industrial, asi
como piezas y componentes. Lo primero es saber en qué situacion inicial se encuentra
la empresa respecto factores internos y externos de éxito o de fracaso.

Actualmente la empresa esta contemplando un cambio en su estrategia, debido al
aumento de la demanda exterior de maquinaria industrial auspiciada por el crecimiento
en ese sector. Esto ademas, afadido al correcto asentamiento en el mercado regional
y nacional hace que la empresa esté creciendo y vea en la expansion internacional, no
solo una oportunidad, sino una obligacion.

Para el andlisis de esta situacion inicial, previa a la deteccién de las necesidades de
formacion, realizaremos un analisis DAFO con el documento que nos aporta el SEPE
al respecto. Este documento nos permitira saber los factores de éxito y fracaso
actuales de la empresa respecto a la perspectiva de adentrarse en la expansién
internacional.

Fundacién Estatal

ANALISIS DE LOS FACTORES QUE CONDICIONAN LA COMPETITIVIDAD DE LA EMPRESA

Experiencia en el sector. Aumento de la exportacion en el sector en los
tltimos afios.
m o Asentamiento en el mercado
o - regional y nacional. Aumento de la demanda debido al crecimiento del
0 E sector industrial en el exterior.
= Equipo con afios de
O experiencia juntos y buena
w P ] y . -
L= =) sincronizacion. Mayor calidad de los servicios respecto ala
L competencia internacional.
Calidad de les preductos y servicios.
Necesidad de formacién para atender a la demanda Mayores competidores nacionales con el aumento de las
internacional. exportaciones en el sector.
ﬂ 8 Cubrir gastos en el transperte y manutencién del preducto, Politicas arancelarias.
o asi como los trabajaderes que realicen trabajos en el exterior.
o g La variacion de los precios en la materia prima.
B o Necesidad de mayer numero de plantilla.
< W Inestabilidad politica actual al no formarse Gobierno.
wn Mayer tiempo de ejecucion en el disefio, produccicn,
transporte e instalacion en otros paises a diferencia de los
actuales trabajes en territorio mas local o nacional.

Cuadro 2.1. Fuente de elaboracion propia con la plantilla del SEPE/FUNDAE.
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2.3. PASO 2. DISENO DEL PLAN DE FORMACION.

Después de analizar la situacion en la que se encuentra la empresa, asi como los
factores de éxito/riesgo tanto internos como externos, respecto al cambio en la
estrategia empresarial que se quiere llevar a cabo. Debe realizarse en el siguiente
paso del plan, el detectar las necesidades de formacion en los diversos puestos de la
empresa, que se veran afectados por el cambio de estrategia, y requieren de esta
formacion para el buen desempefio de su puesto.

Para esta deteccion realizaremos un andlisis de los puestos, con el fin de detectar las
competencias y habilidades que se necesitaran en el futuro, ya que, aunque se
realizara un trabajo similar. El adentrarse en una estrategia de internacionalizacion,
hara que aparezcan nuevas habilidades complementarias a las actuales, que antes no
eran necesarias.

Hay que tener en cuenta qué necesidades tiene la empresa a corto/medio plazo, pero
pensando que los resultados de la formacion se obtendran a medio/largo plazo.

Esto nos hara considerar una serie de detalles, como son: cémo puede llevarse a cabo
la evolucion del trabajador en su cargo, las variaciones que sufrira el puesto con el
desarrollo que se produzca en el sector, asi como las habilidades que debera fomentar
el trabajador para un idoneo desempefio de su trabajo. Ademas, la empresa debe
contar con cumplir los objetivos de la organizacién, saber como evaluar y medir los
resultados obtenidos tras la formacion y que es lo que quieren llegar a mejorar en la
empresa, siendo esto cuantificable.

Para detectar las necesidades formativas podemaos recurrir a varios métodos de
deteccién. Uno de ellos es el hablar con el responsable de formacién para que nos
informe de las tendencias en los planes formativos en los afios anteriores, asi como
las politicas formativas seguidas por las empresas del sector. Otro método seria el del
analisis del puesto actual en comparacion con un puesto similar en una empresa que
sirve sus servicios de forma internacional. Por ultimo, y la forma mas recurrida, seria la
de llevar a cabo entrevistas personales con los empleados y con los representantes de
los trabajadores. Para esto, el SEPE facilita una serie de documentos, que sirven de
ayuda de cara a detectar las necesidades formativas.

Esta empresa dedicada al disefio, la fabricacién y el montaje de maquinaria industrial,
tiene un organigrama compuesto por una serie de puestos de trabajo, que se
organizarian en dos ramas. Por un lado, la rama administrativa: dirigida por un jefe de
administracion, que tendria a su cargo un técnico en compras y varios técnicos
administrativos. En la otra rama, la de produccién y técnica: estaria compuesta por un
jefe técnico y de produccién que a su vez dirigiria dos departamentos. En primer lugar
el técnico, tendria un responsable, que a su vez estaria al frente de un equipo de
ingenieros. En segundo lugar estaria el de produccion, a cargo de un responsable de
produccidn que organizaria un equipo de operarios.

Este organigrama, se puede ver mejor detallado en el siguiente grafico:

Péagina - 16 - de 39



DIEGO REVUELTA DIAZ

[ DIRECTOR GENERAL ]

/

[ JEFE ADMINISTRACION ]

JEFE TECNICO Y PRODUCCION ’

E'E,fv.':,'ﬁfs ;Enmrlﬁg'?mcm RESPONSABLE RESPONSABLE
PRODUCCION TECNICO
| OPERARIOS I ‘ INGENIEROS

Cuadro 2.2. Fuente de elaboracion propia.

Realizando una serie de entrevistas con los empleados, asi como un analisis de los
puestos respecto a antes de la implantacién de la nueva estrategia empresarial,
detectamos una serie de deficiencias o necesidades para los siguientes puestos:

En primer lugar, respecto al Director General, detectamos la necesidad de que reciba
formacion referente a liderazgo. Ya que es esencial que sepa transmitir a la
organizacion la nueva estrategia corporativa y debe saber mostrar liderazgo, para el
correcto funcionamiento de las diversas areas y que tengan una buena coordinacion.

En segundo lugar, nos hemos dado cuenta de que los jefes, tanto de produccién y
técnico, como de administracién, deben recibir un tipo de formacién basada en la
gestion de los procesos, en la que aprendan a saber aplicar en sus departamentos,
conocimientos aplicados a la disminucion de tiempos, costes y riesgos, con el fin de
aumentar la calidad de los productos y servicios, asi como la competitividad y la
satisfaccién de los clientes. A estos se les incluira a los responsables técnico y de
produccion.

Respecto a los técnicos de administracion que se encargan de las ventas, asi como el
técnico de compras. Los test han descubierto que pese a que poseen un buen nivel de
inglés, al incrementarse la comunicacion con el extranjero debido a la nueva estrategia
internacional, necesitan de un inglés mas técnico acorde a las comunicaciones que
realizan, que mejore la negociacién con los clientes y proveedores.

También se ha producido una nueva actualizacién en los programas de disefio que
utilizan los ingenieros, por lo que deben recibir formacién correspondiente para no
guedar atras con los equipos desfasados.

En altimo lugar, los operarios deben realizar los cursos de seguridad correspondientes
de este afio, con el fin de disminuir los accidentes laborales y prevenirlos de la manera
mas eficiente. Ya que, en este nuevo cambio de ciclo, la empresa no puede permitirse
bajas, y el tener que incorporar trabajadores temporalmente para cubrir puestos.
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2.4. PASO 3. GESTION E IMPARTICION DE LA FORMACION.

Este es el paso mas importante en la implantacion de un plan de formacion, ya que en
€l se produce la propia elaboracion del plan, asi como su imparticién. En esta fase se
definen los contenidos, los trabajadores a los que van dirigidos, el tipo de formacién
gue se impartira, horario, lugar de imparticion, la duracién y demas aspectos. También
se establecera un presupuesto que abarque desde los costes directos e indirectos, asi
como las subvenciones o bonificaciones que corresponden por parte de la FUNDAE.

Para empezar, antes de disefiar el plan de formacion, se deben definir el objetivo,
tanto general como especifico a cada actividad formativa. Asi como el por qué se
realizan.

Como se ha expresado anteriormente en el andlisis de la situacién de partida, esta
empresa desea acometer un cambio de estrategia, enfocandose a un mercado mas
internacional. Y realizando la deteccion de las necesidades formativas, nos damos
cuenta de que hay ciertas habilidades, o conocimientos, las cuales los trabajadores no
poseen para poder afrontar este cambio de estrategia. Por lo que la empresa desea
acudir a la formacién planificada y bonificada de la FUNDAE, que aportar cientos de
cursos, a los cuales las empresas que aportan sus cotizaciones a la formacion
profesional, pueden recurrir.

Detectadas 5 deficiencias actuales en la plantilla, y que se consideran prioritarias a la
hora de emprender el cambio estratégico, se decide llevar a cabo un plan de formacién
con 5 actividades diferenciadas. La empresa recurre en primer lugar a los cursos
ofertados por la FUNDAE, y que pueden ser bonificados. En segundo lugar, la
empresa procede a la busqueda de una entidad externa formadora que cumpla con los
requisitos, la validez oficial por parte de la FUNDAE, las referencias, y sea acorde a la
filosofia corporativa. Se ha decidido recurrir a formadores externos, ya que, la empresa
es una Pyme que cuenta con una plantilla de 21 trabajadores, cuyos miembros del
departamento de administracion carecen de las habilidades y responsabilidades, en
materia de recursos humanos, necesarias para impatrtir tanto el plan de formacion,
como la gestién del personal. Por lo tanto, serd la entidad formadora externa, la cual
lleve a cabo la documentacion necesaria, y las gestiones correspondientes.

Lo primero que debe hacer la empresa es obtener el certificado digital para tener
acceso a la aplicacién telematica de la FUNDAE, y poder realizar las gestiones, asi
como calcular su crédito bonificable. Tras esto debe acceder y darse de alta, para
poder transmitir a la FUNDAE las caracteristicas propias del plan de formacion y de
cada actividad formativa, que se expondran a continuacion en el siguiente apartado.

También la aplicacion servira para informar del inicio y final del plan formativo, y
realizar todos los tramites pertinentes, sin necesidad de aportar ninglin documento
fisico o en papel. Durante el transcurso deberan mantenerse en la empresa los
documentos que controlan la asistencia de los trabajadores, y cuando finalice, se debe
realizar un cuestionario de calidad a los trabajadores que han aprovechado el 75% del
curso.
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Aspectos previos a tener en cuenta

A la hora de organizar el plan, es necesario tener en cuenta los recursos de los que
dispone la empresa, y que puede utilizar o valerse para llevarlo a cabo. Esto
determinard el tipo de modalidad que se impartira, asi como afectara o influird en el
calculo de los costes.

En cuanto a espacios habilitados, la empresa cuenta con una sala de reuniones
multiusos con proyector, que se puede habilitar con mesas y sillas como sala de
formacion. Otro aspecto a tener en cuenta es el horario laboral, que es para todos los
trabajadores de 8:00 am a 13:00 pm, y de 14:30 am a 17:30 pm. Aunque los viernes
es de 7:00 am a 15:00 pm.

A la hora de organizar el plan y como se desarrollara, se debe realizar un presupuesto
con los costes correspondientes. Finalizado el plan se deben calcular las
bonificaciones.

Costes y bonificaciones

Después de determinar los contenidos y caracteristicas de las actividades formativas,
se debe fijar y calcular el presupuesto del plan de formacion. Este presupuesto
contendra los distintos costes que se produciran al instaurar el plan, asi como la fuente
de financiacion que utilizara la empresa para poder llevarlo a cabo.

Esta financiacion podra ser mediante la utilizaciéon de sus propios medios econémicos,
pero también, y es lo ideal, dando uso de las bonificaciones en los cursos que permite
la FUNDAE mediante las cotizaciones a la Formacién Profesional por parte del
trabajador y la empresa en el afio anterior. También se puede recurrir a cursos
subvencionados.

En primer lugar, la empresa debe calcular el crédito que tiene disponible. Este crédito
se calcula a partir de los recibos de liquidacion de cotizaciones a la formacion
profesional ingresados en el ejercicio anterior. Para ello debe revisar los datos y con
ellos utilizar el simulador que proporciona la FUNDAE en su pagina web oficial.
(ANEXO 1).

Cuantia ingresada por % bonificacién
formacion profesional segun plantilla

o G X Plantilla Media Parcentaje
Suma "Base oftras Cotizaciones De 1 a9 trabejadares
x De 10 a 48 Irzbajadores
De 50 3 245 trabsjadares
0,
0,7% e 260 0 mds frabsjadores

Crédito empresa

Nota: Las empresas de menos de 50 trabajadores pueden reservar el crédito de formacion no dispuesto en un ejercicio, v
acumularlo en los dos ejercicios siguientes.

Cuadro 2.3. Fuente: FUNDAE. ¢ C6mo Bonificarte? La Bonificacion en 8 pasos. 1.
Calcular tu crédito.

En segundo lugar se deben definir los costes de cada una de las actividades
formativas, que se dividen en 3 tipos: Costes directos, indirectos y de organizacion. La
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FUNDAE aporta en su pagina web una guia de orientacidon de costes para las
empresas y un resumen/plantilla (ANEXO 3), que la empresa debe cumplimentar si
guiere bonificar sus cursos. Estos costes los define de la siguiente manera:

e Costes directos: Son aquellos que se producen por la ejecucion del plan
formativo. Y abarcarian lo siguiente:

COSTES DIRECTOS

s+ Retribucion de formadores internos (en labores de imparticion,
preparacién de clases, tutorias y ewaluacidn y seguimiento de los
participantes)

» Retribucion de formadores externos (en labores de imparticion,
preparacién de clases, tutorias y ewaluacidn y seguimiento de los
participantes)

» Gastos de amortizacion, alquiler o arrendamiento financiero de
equipos didacticos y plataformas tecnoldgicas

» Gastos de medios didacticos, adquisicion de materiales didacticos vy
bienes consumibles

« En el caso de tele formacion, costes imputables a los medios de
comunicacién utilizados entre formadores y participantes

» Gastos de alquiler, arrendamiento financiero o amortizacion de las
aulas, talleres y demas superficies utilizadas en el desarrollo de la
formacion

» Seguro de accidentes de los participantes

» Gastos de transporte, manutencion y alojamiento para participantes vy
formadores

Cuadro 2.4. Fuente: FUNDAE. Resumen de costes de las actividades

formativas.

Si es la propia empresa bonificada la que realiza, mediante sus propios
trabajadores, el propio disefio, preparacion de las clases, imparticién de las
mismas y evaluacion se considerard como coste directo el coste del personal
dedicado a esta actividad.

Se calcula de la siguiente manera segun la FUNDAE en su guia de orientacion
de costes:

Salario Bruto Anual (incluida la prorrata de pagas extras) + Seguridad Social a
cargo de la Empresa Bonificada + Aportacion a Planes de Pensiones + Dietas y
locomocién + Complementos a cargo de la empresa.

e Costes indirectos: Son los costes asociados para el desarrollo de las
actividades formativas, pero que no tienen que ver con la imparticion.

COSTES INDIRECTOS

» Costes para el desarrollo de la formacion:
v Gestion administrativa (Externo)

Personal de apoyo (Internc)

Equipos de apoyo (Internc)

Instalaciones de apoyo (Interno)

Otros costes asociados a la gestion {Luz, agua, mensajeria,

limpieza, etc.) (Internao)

< %] %%
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Cuadro 2.5. Fuente: FUNDAE. Resumen de costes de las actividades
formativas.

Los costes indirectos a efectos de bonificacion estaran sujetos, segun la
FUNDAE, a un limite del 10% del total del coste del plan formativo.

e Costes de organizacion: En el caso en el que el plan de formacion (Gestion,
imparticion, evaluacion y supervision) lo lleve a cabo una entidad formadora
externa a la empresa, no la propia empresa que recibe la formacién de los
trabajadores, se produciran estos costes que deben ser debidamente
justificados.

Los costes de organizacion, seguiran los siguientes limites:
o 20% para empresas de hasta 5 trabajadores.
o 15% para empresas de entre 6 y 9 trabajadores.
o 10% para empresas a partir de 10 trabajadores.
Ademas de estos costes aparecen otros, como son los costes salariales de los

trabajadores formados en horario laboral, si la accion formativa si imparte dichamente
en horario de trabajo. Ya que esto incurre en un coste para la empresa.

Estos costes se calculan de la siguiente forma por la FUNDAE en su pagina web:

[(Suma del salario bruto anual de los trabajadores + Seguridad a cargo de la
empresa)/Numero de trabajadores participantes]/Numero de horas anuales trabajadas
(convenio)

Estos costes no son objeto de bonificacién pero se computan a efectos de la
cofinanciacién privada, como aparece en la guia de Orientacidn de costes de la
FUNDAE.

Como resumen, a la hora de calcular el coste maximo por el cual se puede bonificar la
empresa, se tienen en cuenta tres importes. Estos importes los calculara la aplicacion
telematica y se escogera aquel que su cuantia sea menor entre los tres (Fuente.
FUNDAE):

e Saldo del crédito disponible.

e Costes incurridos en el desarrollo de la formacién (teniendo en cuenta la
cofinanciacién a la cual la empresa esta obligada en funcién de su plantilla).
Costes del curso (grupo formativo): directos (directamente relacionados con la
imparticion) + indirectos (limitados a un 10% del coste total de la actividad
formativa) + costes de organizacion (s6lo en el caso de encomendar la
organizacién a una entidad externa, y limitados a un 10% del coste de la
actividad formativa (15% en el caso de empresas de entre 6 y 9 trabajadores, y
20% en el de empresas de hasta 5 trabajadores).

¢ Importe maximo financiable de acuerdo con los médulos econdmicos aplicables
en funcion de la modalidad y el nivel de la formacién.
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Mdédulos economicos

Modalidad de formacion Nivel de formacion
] Basico Superior
Presencial
9 eurps 13 euros
Teleformacion 7.5 euros
Mixta Se aplicard el médulo en funcidn de las horas presenciales o teleformacion

Cuadro 2.6. Fuente: FUNDAE. Limites que afectan a la aplicacion de la
bonificacion.

Cofinanciacion

En funcion del nimero de trabajadores de la empresa, se le exigird una determinada cofinanciacion, diferencia entre
los costes de formacion (incluidos los salariales de los trabajadores formados en jormada laboral) y las bonificaciones

aplicadas.

Plantilla de la empresa Cofinanciacion
De 6 a 9 trabajadores 5%
De 10 & 49 trabajadores 10%
De 50 a 249 trabajadores 20%
IMas de 250 trabajadores 40%

Las empresas de 1 a 5 trabajadores quedan exentas de cofinanciar con sus propios recursoes la formacidn. As¢ mismo,
los Permisos Individuales de Formacion quedan excluidos de la obligacion de la cofinanciacion privada

Cuadro 2.7. Fuente: FUNDAE. Limites que afectan a la aplicacion de la
bonificacion.

Célculo del crédito disponible bonificable

Como he explicado anteriormente, la empresa dispone de un crédito del que dar uso
para financiar sus actividades formativas, y que se calcula a partir de las cuotas de
cotizacion a Formacion Profesional por parte de la empresa y el trabajador en el
periodo anterior. Es por esto, que para calcular el crédito que tiene nuestra Pyme y del
gue podra dar uso en las actividades formativas que se describiran en el siguiente
apartado, sabemos que nuestra empresa cuenta con 21 trabajadores, que la plantilla
es la misma que el afio pasado y no ha sufrido variaciones. Ademas sabemos las
cotizaciones a FP, revisando los recibos han ascendido a 630 €, ya que cada
trabajador aporta 30 €.

Utilizando el simulador que nos proporciona la FUNDAE en su web (ANEXO 1) nos da
como resultado un crédito disponible de: 472,5 €.
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Actividades formativas

Tras realizar la deteccidn de necesidades de formacién se establecen 5 actividades
formativas que involucraran a la totalidad de la plantilla. Por lo que sera necesario
compaginar correctamente el calendario, asi como los horarios, con el fin de no
solapar las distintas actividades, y que no afecten a la normalidad en el desarrollo del
trabajo en la empresa.

A continuacion se realizara la documentacion necesaria para la realizacion del plan,
gue engloba una serie de aspectos esenciales para llevarla a cabo. Esta
documentacion debe ser presentada por la empresa a la Representacion Legal de los
Trabajadores al inicio de los cursos, quienes analizaran si pueden producirse
discrepancias y se procedera a subsanarlas. También debe ser comunicado a la
FUNDAE haciendo constancia de que se ha informado a la RLT. Deber ser transmitido
a su vez, a los trabajadores, con una antelacion minima de 7 dias naturales a la fecha
del comienzo de los cursos.

Cabe destacar, que durante el transcurso de los cursos sera necesario un control
exhaustivo, no solo de la asistencia de los trabajadores a cada curso, sino de que se
lleva a cabo su correcto cumplimiento.

« Actividad 1)

e Titulo: Liderazgo y gestion de equipos.
e Objetivo: Obtener los conocimientos necesarios para afrontar el nuevo
cambio de estrategia a la hora de liderar y gestionar una organizacion.
e Poblacion destinataria: El Director General de la empresa.
e NuUmero de personas: 1.
e Calendario: Octubre, noviembre y diciembre.
e Horario: 40 horas. El horario que disponga el trabajador.
e Modalidad: Tele-formacion/distancia.
e Formador: Externo.
e Lugar de imparticiéon: Online.
e Material a utilizar: Plataforma del formador con material teérico y
préctico.
e Costes:
o Directos: Se elige una empresa que aportara la formacién online
mediante plataformas y material incluido en el precio por 800€.
o Indirectos: Al ser de modalidad tele-formacién no incurre en
gastos indirectos.

Coste total: 800€.
Coste maximo bonificable: 1 alumno x 7,5 € x 40 horas: 300 €.
Crédito disponible por plantilla: 472,5 €.

La bonificacion disponible para esta formacion: 300 €. (El
minimo de las tres anteriores cantidades)
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+ Actividad 2)

e Titulo: Mejora de procesos.

e Objetivo: Dotar a los mandos intermedios de los conocimientos
necesarios que hagan de una correcta gestion de los procesos que
permita la disminucién del tiempo, los costes y riesgos. Esto hara
mejorar la calidad, la competitividad y la imagen con los clientes.

e Poblacion destinataria: Los jefes de administracion y el jefe técnico y
produccion, asi como los responsables de produccion y técnico.

e Numero de personas: 4.

e Calendario: Octubre, noviembre y diciembre.

e Horario: 40 horas. En el horario que dispongan los trabajadores.

e Modalidad: Tele-formacion/distancia.

e Formador: Externo

e Lugar de imparticion: Online.

e Material a utilizar: Plataforma del formador con material teérico y
practico.

e Costes:

o Directos: Se elige una empresa que aportara la formacion online
mediante plataformas y material incluido en el precio por 750€.

o Indirectos: Al ser de modalidad tele-formacién no incurre en
gastos indirectos.

Coste total: 750€.
Coste maximo bonificable: 4 alumnos x 7,5 € x 40 horas: 1200 €.
Crédito disponible por plantilla: 172,5 €.

La bonificacién disponible para esta formacién: 172,5 €. (El
minimo de las tres anteriores cantidades)

«» Actividad 3)

e Titulo: Curso de inglés técnico aplicado a la industria mecéanica.

¢ Obijetivo: Mejorar en el uso del idioma extranjero que permita una buena
comunicacion y mas técnica con los proveedores, asi como con los
clientes extranjeros.

¢ Poblacion destinataria: El técnico de compras y los dos técnicos de
administracion.

¢ NuUmero de personas: 3.

e Calendario: 8, 9, 10, 15, 16, 17, 22, 23, 24, 29, 30 y 31 de octubre. Dos
horas por dia. Martes, miércoles y jueves durante 4 semanas.

e Horario: Tiempo destinado 24 horas. 2 horas/dia. De 10:30 am a 12:30
am. Dentro de la jornada laboral.

e Modalidad: Presencial.

e Formador: Externo.
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e Lugar de imparticion: Sala polivalente de la empresa.
e Material a utilizar: Proyector, manual, material de oficina.
e Costes:
o Directos:
Se elige una empresa que impartira la formacion por 48€/hora,
incluyendo formador y manuales. Total 1152€.
Al ser dentro de la jornada laboral debe calcularse el coste
salarial de los trabajadores que asisten:
[(Suma del salario bruto anual de los trabajadores + Seguridad a
cargo de la empresa)/Numero de trabajadores
participantes)/Numero de horas anuales trabajadas (convenio) =
12 €/hora. Total: 12€ x 24 horas x 3 trabajadores = 864 €.
o Indirectos: Se estima el coste/hora del uso de la sala (proyector,
luz, internet...) en 10€/hora. Por lo que el total sera de: 240€

Coste total: 1152 + 864 + 240= 2256€. Limite C. Indirec. 10% x
C.Total (10% x 2256€)= 225,6€

-C. Ajustado = 1152+864+225,6= 2241,6 €
-Coste maximo bonificable: 3 alumnos x 13 € x 24 horas: 936 €.

-Crédito disponible por plantilla: 0 €. (Ya se habria agotado en otras
actividades, por lo que el resto lo financiaria la empresa).

< Actividad 4)

e Titulo: Curso de seguridad para operadores de carretillas elevadoras.
¢ Objetivo: El correcto uso de este tipo de maquinaria, con el fin de
disminuir o erradicar los accidentes laborales, y disminuir costes
derivados del mal uso del material.
e Poblacion destinataria: Los operarios de produccion.
¢ NuUmero de personas: 10.
e Calendario: Viernes 13 y 20 de septiembre.
e Horario: Tiempo destinado: 8 horas. Imparticion de 16 pm a 20 pm. 4
horas/dia, durante 2 dias. En horario no lectivo, al ser viernes.
¢ Modalidad: Presencial.
¢ Formador: Externo.
e Lugar de imparticién: Sala polivalente de la empresa.
e Material a utilizar: Proyector, manual, material de oficina.
e Costes:
o Directos: Se elige una empresa que impartira la formacion por
40€/hora, incluyendo formador y manuales. Total 320€.
Al no ser en horario laboral, no tendré costes salariales de los
trabajadores.
o Indirectos: Se estima el coste/hora del uso de la sala (proyector,
luz, internet...) en 10€/hora. Por lo que el total sera de: 80 €.
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Coste total: 320 + 80= 400€. Limite C. Indirec. 10% x C.Total (10% x
400€) = 40€

-C. Ajustado= 320+40= 360¢€.
-Coste maximo bonificable: 10 alumnos x 13 € x 8 horas: 1040 €.

-Crédito disponible por plantilla: 0 €. (Ya se habria agotado en otras
actividades, por lo que el resto lo financiaria la empresa).

« Actividad 5)

e Titulo: Curso de actualizaciones en la aplicacion Solidworks.

e Objetivo: Obtener los conocimientos necesarios para el correcto uso del
software Solidworks, a raiz de la Ultima actualizacion en dicho programa
para el modelado 2D y 3D. En este curso se impartirdn nociones
tedricas y se aportaran medios para que los trabajadores los pongan en
practica.

e Poblacion destinataria: Los ingenieros del departamento técnico.

e Numero de personas: 3.

e Calendario: De lunes a viernes, del 4 al 15 de noviembre.

e Horario: Tiempo destinado: 30 horas. Imparticién de 10:30 am a 13:30
pm. 3 horas/dia, durante 10 dias. Dentro de la jornada laboral.

e Modalidad: Presencial.

e Formador: Externo.

e Lugar de imparticion: Sala polivalente de la empresa.

e Material a utilizar: Proyector, ordenadores portatiles, manual, material
de oficina.

e Costes:

o Directos:
Se elige una empresa que impartira la formacion por 35€/hora,
incluyendo formador y manuales. Total 1050€.
Al ser dentro de la jornada laboral debe calcularse el coste
salarial de los trabajadores que asisten:
[(Suma del salario bruto anual de los trabajadores + Seguridad a
cargo de la empresa)/Namero de trabajadores
participantes]/Namero de horas anuales trabajadas (convenio) =
13,34 €/hora. Total: 13,34 € x30 horas x3 trabajadores= 1200 €.
o Indirectos: Se estima el coste/hora del uso de la sala (proyector,
luz, internet...) en 10€/hora. Por lo que el total sera de: 300 €.

Coste total: 1050 + 1200+ 300= 2550€. Limite C. Indirec. 10% x
C.Total (10% x 2550€) = 255 €.

-C. Ajustado= 1050+1200+255= 2505¢€.

-Coste maximo bonificable: 3 alumnos x 13 € x 30 horas: 1170 €.
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-Crédito disponible por plantilla: 0 €. (Ya se habria agotado en otras
actividades, por lo que el resto lo financiaria la empresa).

2.5. PASO 4. EVALUACION DE LOS RESULTADOS.

Una vez ya realizado el disefio del plan de formacién y de cada una de las actividades
formativas (Titulo, objetivo, poblacién destinataria, horario, modalidad, formador...),
comunicado a la representacion legal de los trabajadores, como a los propios
trabajadores antes del comienzo de los cursos. Asi como realizado el calculo de los
costes y las bonificaciones correspondientes de las que podra beneficiarse la
empresa. Se llevara a cabo la implantacién del plan de formacién disefiado
previamente.

Tras la implantacion del plan llega la Gltima fase y la més dificil de definir, ya que
actuan indicadores cualitativos y cuantitativos.

En esta fase de evaluacion se busca medir en qué grado los resultados obtenidos tras
la implantacién del plan y la aplicacion en el puesto de trabajo de los conocimientos o
habilidades obtenidos, se ajustan a los objetivos establecidos previamente al detectar
las necesidades formativas.

Para esto se utilizan una serie de indicadores, como es la satisfaccion, tanto por parte
de los trabajadores que han recibido la formacion (si ha sido organizado
correctamente, se han utilizado los materiales adecuados, el profesorado ha sabido
transmitir bien los conocimientos, si es util para el puesto...), como también al propio
profesorado que ha impartido las clases. Esta medicién de la satisfaccion se lleva a
cabo a través de una serie de cuestionarios, que nos proporciona la FUNDAE (ANEXO
4).

Otro indicador que se utiliza es el del aprendizaje, que trata de medir la asimilacién por
parte de los trabajadores de los conocimientos o habilidades que han sido reforzados
o aprendidos.

Una manera que también se utiliza para evaluar el impacto de las acciones formativas
es el de la transferibilidad, ya que se debe estudiar en qué medida el trabajador pone
en practica en su puesto lo aprendido en los cursos de formacioén.

Por ultimo, se utilizan indicadores cuantitativos para medir la rentabilidad econdmica
gue ha obtenido la empresa comparando la cantidad invertida en el plan de formacion
y el beneficio obtenido a raiz de la implantacién de dicho plan. Para este indicador de
rentabilidad se utiliza el llamado Retorno de la Inversion (ROI).
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CONCLUSIONES

Llegados al tltimo punto de este trabajo, quiero exponer una serie de conclusiones a
las que he llegado con la realizacién del mismo. Con este trabajo pretendia ahondar
en un tema hoy en dia basico en cualquier departamento de recursos humanos de las
empresas, como es la formacién de sus trabajadores.

Si bien, analizando el origen de los recursos humanos y su evolucién hasta lo que es
hoy en dia, y mas adelante la importancia que tiene y los objetivos que persiguen las
organizaciones a la hora de implementar planes de formaciones para sus trabajadores.
Me he dado cuenta de que el capital humano es el pilar mas importante de las
empresas, ya que si estas deciden invertir en que sus empleados aumenten o mejoren
sus conocimientos, aptitudes y habilidades, las empresas evolucionaran y creceran en
consonancia. Y que para cumplir con los objetivos que persigue, la formacion debe ir
ligada correctamente a la estrategia de la empresa, asi como a la cultura de esta.

Aungue son mayores las ventajas que aporta la formacion a las empresas y a los
empleados, y dandonos cuenta de que esto supone un elemento muy importante y que
afecta directamente a la supervivencia de las empresas hoy en dia, visualizo una serie
de inconvenientes que aparecen a la hora de implementar actividades formativas. En
primer lugar mediante la exposicion en el Capitulo 1, de manera tedrica estos
problemas que afectan negativamente y después, proponiendo un plan de formacion
para una Pyme, en el Capitulo 2.

Realizando el Capitulo 2, referente al disefio de un plan, me he dado cuenta de los
problemas que pueden llegar a suponer a una empresa de pocos trabajadores, como
en este caso que son 21.Y que no cuentan con un departamento de recursos humanos
gue esté capacitado y cuente con los medios necesarios para realizar por ellos
mismos un plan de formacién para sus empleados. Entre estos problemas encuentro
la cuantiosa documentacién y necesidad de gestién que se necesita para llevarse a
cabo. Asi como la disyuntiva que se produce con los trabajadores, al primar la
modalidad presencial como la forma de imparticion de los cursos, que hacen que las
empresas se las tengan que ingeniar para organizar los horarios de tal forma que no
afecten a la actividad de la empresa, ni a la conciliacion familiar-laboral de los
trabajadores.

Otro inconveniente que localizo es referente a los cursos bonificados y
subvencionados ofertados por el servicio publico, ya que muchas veces no se acercan
a las necesidades formativas que tienen las empresas en nuestro pais, siendo las
Pymes la mayor parte del tejido empresarial de Espafia.

Por lo que si, con la realizacién de este trabajo, he obtenido una serie de
conocimientos mas profundos que antes no tenia sobre la formacion de los
trabajadores en las empresas y me he dado cuenta de la importancia y las ventajas
gue tienen hoy en dia. Pero a su vez, creo que debe existir un mayor compromiso por
parte de los servicios publicos, en cuanto a dar mayores facilidades a las Pymes para
poder paliar las necesidades formativas de sus trabajadores que les permitan
evolucionar, ya que hara evolucionar la economia de nuestro pais al mismo tiempo.
Esto mediante la oferta de cursos menos generalizados y mas especificos
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técnicamente y disminuyendo las trabas administrativas y documentales que se
producen en el proceso.

También veo importante el compromiso mutuo de las empresas, como los empleados,
para ver en la formacion una forma de crecimiento mutuo y que produce mayor
beneficio, considerando esta como una inversiéon y no como un gasto.
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ANEXOS

ANEXO 1.

INTRODUCCION PASO 2 PASO 3 PASO &4 RESULTADO

A través de este simulador podra realizar el calculo del crédito que le sera asignado para sus acciones formativas.
Siga los pasos que se indican a continuacion y rellene los campos que se solicitan para obtener el resultado de

1/5 it

INTRODUCCION

SIGUIENTE

INTRODUCCION PASO 2 PASO 3 PASO & RESULTADO

DATOS SOLICITADOS

2/5 Empresa de nueva creacién

PASO 2 s o e

ANTERIOR SIGUIENTE

INTRODUCCION PASO 2 PASO 3 PASO & RESULTADO

DATOS SOLICITADOS

3/5 Nuevos centros de trabajo

PASO 3 Si ®  No

ANTERIOR SIGUIENTE
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VOLVER

o

INTRODUCCION PASO 2 PASO 3 PASO & RESULTADO

DATOS SOLICITADOS

4/5 Para calcular el crédito disponible son necesarios dos datos de los Recibos de Liquidacion de Cotizaciones: lc
cotizado por la empresa en concepto de Formacion Profesional v el tamano de su plantilla durante el ano anterior

PASO 4 (Recibos correspondientes al periodo de diciembre de un ejercicio v el de noviembre del siguiente).

Cuota formacién profesional: (incluida en «Otras Cotizacienes-) Plantilla media: (-v° de trabajadorss-)

s} 0
= Sumatorio de cuotas de formacion profesional X 0.7/100 = Total dias trabajados/565
ANTERIOR
VOLVER

INTRODUCCION PASO 2 PASO 3 PASO 4 RESULTADO

IMPORTE DEL CREDITO

5/5 .
Importe crédito
PASO 5 420€

REANUDAR

Fuente: FUNDAE. Simulador para calcular el crédito bonificable.
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ANEXO 2.

Furrks idn Eatorbal

COMNTROL DE ASISTEMCIA

OPCION A EMPRESA BOMIFICADG CIF.:
4 RESARLAL! X
o - GRUPD EMP CIF
AGRUPACION:
GPCION € ENTIDAD ORGANIZADORA: CIF.:
AGRUPACION:

DEMOMINACIGON DE L& &CCION FORMATIVA:

M= GRUPD:! FECHA DE THNICIO! i i FECH& FIM:

FORMADNDR/RESPONS ABLE DE FORMACION:

SESIOMN M= FECHA! M f TARDVE! HORARIO: DE 1 ® 1

R S S

Fimuado!
ﬂ [ Formadory Besp.  Fommacion )

DATOS DE LOS ASISTENTES FIRMAS OBSERVACTIONES

APELLIDOS MOMBRE M.L.F.

i0

Fuente: FUNDAE. Cuestionario de control de asistencia a los cursos.
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ANEXO 3.

ACCTOMES
FORMACION PROGRAMADA POR LAS EMPRESAS PARA SUS TRABAJADORES

B.1 RESUMEN DE COSTES

N% de expediente:

C.IF. Empresa y Razan Social:
Accian Formativa/Grupo:
Denaminacidn:

-

COSTES DIRECTOS Importe

Imnputado

« Retribucion de ftormadores intermos [en labores de impartician,

1.1 preparacion de clases, tutorias v evaluacidn y seguimiento de los
participantes)

+ Retribucion de formadores externos [en labores de imparticion,

C.1.2 preparacion de clases, tutorias ¥ evaluacion y seguimiento de los
participantes]

+ Gastos de amortizacion, alquiler o arrendamients financiers de

C.2 . e .
equipos didacticos v plataformas tecnaoldgicas

E Gastos de medios didacticos, adquisicion de materiales didacticos v
' bienes consumibles
ca |* En el caso de teleformacion. costes imputables a los medios de
' comunicacidn utilizados entre farmadores v participantes

+ Gastos de alquiler, arrendamiento tinanciero o amaortizacion de las
C.5 aulas, talleres v demas superficies utilizadas en el desarrollo de la

farmacidn

C.6 |+ Seguro de accidentes de los participantes

c7 + Gastos de transporte, manutencion y alojamiento para participantes y
' formadores

TOTAL COSTES DIRECTOS

"Deberd coinckdir con o imputade onla aplicackn  telemdtica.

COSTES INDIRECTOS Importe

Imputado

» Costes para el desarrollo de |la formacion:
C.B.1 v Gestion administrativa [Externa)

C.B.2 v Personal de apoyo [Interno]

C.B.3 v Equipos de apoyo [Interno]

C.8.4 v Instalaciones de apoyo [Interna)

CAS +  Otros costes asociades a la gestion [Luz, agua, mensajeria,

limpieza, etc.) (Interna)
TOTAL COSTES INDIRECTOS

¥ Dolberd coincidir con lo comunicado  enlla aplicackn telematica
Ref. COSTES DE ORGANIZACION Importe
_ Imnputado

C.9 |+ Costes de Organizacion (Externo)
TOTAL COSTES ORGANIZACION

* Deberd coincidir con lo comunicado onlla aplicaciin telemdtica.
COSTES SALARIALES DE LOS TRABAJADORES FORMADOS EMN
HORARIOD LABORAL

* Deberd coincldir con o imputado en la aplicacién telemdtica.

Todos los soportes justificativos deberan estar acompartiados con su
correspondiente _apunte contable y acreditacion del

Fuente: FUNDAE. Resumen de Costes de Acciones formativas de las empresas. Parte
1.
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Silo serd admisible la decumentacién aportada que cumpla con los reguisitos indicados en las “Orentaciones de
Costes” que s& oncuentran a  disposickén del beneficlae en la pdgina Web de la  F.E.F.E.
[ dbe: /£  wwrwr. Tunda ciontripariita . ong 1.

Para facilitar la presentacién de la documentaciin so podrEn utilizar los documentos anexos (C.1.1, C.1.2, C.2, C.3,
ete. debidamente referenciados con los cédigos recoegidos on el anverse de este documento.

| C.1.1. Retribucién de fomadones inbemos y C.8. 2 Costes indirectos del personal inbemo de apoyo

Jumta can ks saportes justioativas, se deherd aportar detalie del cilculo del coste fhora imputada v el bmero de horas
dedicadas a las labores de imparticidn, preparacidn de clases, tutorizs, ewaluackdn y segquimbenta de alumnas. Asi coma bas
cammespandisntes 3 lxx bores de apaya.

El coste horma de cada tmbajadorse calkculard de la siguiente manera:

Eueldn bace + antigiedsd v complem-entas s + parte comespandients de pagas ewiras + ootizacianes
devengadas a la Sequnidad Soctal a carga de b Empresa |/ NOmeno de haras anuales trabaadss

Observadiin: Cuanda las haras anusles sean inferiares 3 1.750 haras, serd necesanka apartar Cameenia Cabactiea o Cantrata de
Trahaja del formador imbemma.

C. 2. Gastos de amortizaciin de didacticos tatormas C.B. 3 Costes de de a

Junta oon ks soporbes justificatives, se deberd aportar detalie del cdloule de la amortizacin imputads seqin ks poncentajes
recogidas en las tablas oficiales de coshcientes maximas de amartizackin establecidos en el Impuesta de Sociedades.

El ciloubn del tiempa de amartizacidn deberd realizarse tenbenda &n cusnta & ndmena de horas de duracidn del grupa v &l ndmera
de haras anuales de trabajo estabieckdss &n o Comvenla aplicable 3 la emipresa banfcada,

| C.5. Gastos de amortizacién de aulas, talleres y deméds superficies, C.8.4 Costes de instalaciones de apoyo |

Jumta con &l apunte contable o ol soporte justificative comespondiente a la adguisicitn del inmuebde, 5o deberd apartar
detalie del cilloulo de la amortizackn imputada seqin los porcentajes recogidos en las tablas oficiales de coshiclentes
mamimos de amartizackan establscioes on & Impuesta de Socksdsdes.

El ciloula del tempa de amartizacidn deberd realzarss tenlsndo en cusnta & ndmeng de horas de durackin de b3 acckdn v oo
numsera de horss anuskes de ubiliacion del suks o talker,

La amartzackdin se sjustard a ks m? utilizados an s actividsd formativa v al ndmena de haras del grupa.

C.7. Gastos de tra a milento ¥ manutenciin pam ntes y formadones

Lz hojas de auvtoliuidaciin deherdn inclur ks datos identificatives de la empresa bonificada, s del recepbtor o
mparte v la fimea el misma.

C.B.5. Obros costes asociados a ot

Sa admitird coma soporte justficativa de los costes recogidos &n este apartado un estado del cdloule correspondiente a cada
und o s cancoptas Imputadas.

| C.10. Costes salanales de los tabajadores fomados on hormne bl |

Sa admitird coma soporte justficativg de los costes recogidos en este apartado o detalle del clboule sfectuada en base a ka
masa Sokarial de b empress boniosds.

ObservaChenes

Serd nocesaria Memanks Explicativa siemare gque las horas imputadas en cualquicra de bos conceptas anteriorments indicados
sann supsrianes 3 la durackan del grupa.

Fuente: FUNDAE. Resumen de Costes de Acciones formativas de las empresas. Parte

2.
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ANEXO 4.

S Fundacién Estatal
[ s 0O

CUESTIONARIC PARA LA EVALUACION DE LA CALIDAD DE LAS ACCIONES FORMATIVAS
EN EL MARCO DEL SISTEMA DE FORMACION PARA EL EMPLED.
FORMACION DE DEMANDA
{Cwrden TAS 230772007, de 27 de julic)
Para evaluar la calidad de las acciones formativas es necesania su apinion coma alumnol/a, acerca de los distintos
aspectos del curso en el que ha participado.
LE ROGAMOS RESPOMNDA A TODAS ¥ CADA UMA DE LAS PREGUMTAS DE ESTE CUESTIONARIO.

MUCHAS GRACIAS POR 5U COLABORACION
Los datos aportados en el presente cuastionario son confidenciales y serdn utlizados, (nicamente, para analizar la

calidad de las accion l_ihnnm' 1
L BATOS IDEMTIFICATIVO S DE LA ACCION FORMATIVA [Preimprescs o 8 cumplimentar por | eniidsd benefciana)
1. N? @apasiants [ P
3. CIF emprasa | i, N® dcmides |5 W grups |
. CaREMINACHAN Accion [
T Madaldad

Il DATOS DE CLASIFICACION DEL PARTICIPANTE (sefiale con una X la casilla correspondiente)

1. 2. Sexo 8. Horario del curse
& 1. Mhier E 1. Dantro de 1a jornada lanoral (Ir & 6.1)
2 Varn 2 Fuara de la jprmada laboral
3. Thiulacidn actual 3. Ambas (ira 6.1)
1. Bn liluascin
11, Canilieadn ds Prolesionaidadl Meal 1 8.1 Porcentaje de la jornada laboral que abarca

12, Fomescidn Prolesions Basca*Cuailicacdn Profesonal el curso
2. Tilubo dhs gradusds B 5 O M re s seoolsr

21. Coantilicado de Profesionmided Neal 2 1. Manas del 28%
1, Tiluka da Bachiler 2. Entre &l 25% al 50%

4. Tiluda dan Téerion! FP grado misda A Mubs del 50%

A1, Tiubo Prolesionsl snssfianeas mdsbes-danes, arles

42, Canilicady de Frolesionaidad Nusl 3 7. Tamaiio de la empresa del participante
fi Tiluka i Taenicn Supadon’ FP grada supanon

i, E. unparslados 1% ook (Dl omalum-Grio) 1. D 1 & 9 ampleas
TE & ek L Aekdelnr) 2 Da 10 8 40 ampleas
i, E, unvirslanos 3 ook (Dodor) 3. De 50 a 99 ampleas
B Tilwka da Dodlor 4 De 100 & 250 arglens
10, Diira btulacion 5 Da mas da 250 ampleos
1, Gl priofis
2. Enseflangm de ascuslas oficiokes de domas
3, Cirn 1bdacicn no formal [espscifear)

4. Lupar de trabaid indicar PROVINCIA)

TR —

5. Categoria profesicnal

1. Dirsalivala

. M nackis b pimasd i

3. Técrikaia

4. Trabajacans cuslificadols

. Trabajacara de baja cualiicacian
B. OtFa catagarla |especilicar)

hlodely penizado en Resoucion oe 37 ge abay de 009, gl Serici Pdbice oie Emples Exisis) T

Fuente: FUNDAE. Parte 1 del cuestionario de calidad por parte de los alumnos del
curso formativo.
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kN I
[ oo 0O

Il VALORACION DE LAS ACCIONES FORMATIVAS

Walor o8 8lgukenas aspectos oel cumo utlizando wna escala 0 purtuackn ded 1 &l 4. Marue con una X 18 punieackin
corraspondianta;

1 Completamente en desacuerde, 2 En desacuerdo, 3 De acuerdo. 4 Completamente de acuerdo
1. Organizacion del curso

1.1 El curso ha estaca bian arganizads (IMarmacien, cumplimiento fechas y ¢ haramos, anirega matanal)

1.2 Elnumsan da alumnos dal grupo ha sko adacuacds para a8l dasamreilo del curso

2 Contenidos y metododogia de imparticion

21 Los conenidos del curso han respondioo & mis i

22 Ha habido una combinacion adscusds de eoria y aplcacin prictica

3. Duracién y horario

3.1 La durscidn del ourss ha sido suficients seqin los abjetivos ¥ conlenidos del mismo
1.2 El horano ha favorecic la asi il oursn

4. Formadores | Tutores

4.1 La forma de impartir a tonizar el curse ha faclitado el aprentizage
4.2 Conooan kas famas impanides en peofundican
5. Medios didacticos (guias, manuales, fichas...)

.1 La documentacion y maleriales eniregacas son comprensinles y adecuacas
5.2 Los madics didacticos eswin achualizades

&. Instalaciones y medios técnicos (pizarra, pantalla, proyector, TV, video, ordenador, programas,
maguinas, herramientas...)

1 El aula, &l taller o las instalaciones han sico apropiacas para &l cesamolio del curso
2 Los med ics 16cnicos Nan sioo adecusdes para dasamollar @l contenkd o del Curso (ordensdonss, pizsen, progscon
TV, manuinm.|

7. Solo cuando el curso se ha realizado en la modalidad a di i 0 © mi

1.1 Las guilas whanales y los matariales didacticos han parminoa realear facimenie 8l cursa (mprascs, aplcaciones
7.2 56 ha conads con medics de apoyo suliciantas {wiorias indvidualzaedas, comao y iEles de dalribucion,
tedscanfarancia, biblctaca virual, buscadams ., )

8. Mecanismos para |a evaluacion del aprendizaje

B.1.58 ha dispuesto de prusbas de avaluacion y BLssevaluackn qua ma panmiten conocar @l nivel da aprenmzas
alcanzadn

B2 El curse me parmibs obitensr una acrediacion donde se reconoce mi cualhicacion

CHEBEHE
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4. Valgracion general del curso
.1 Pusde sontniuir @ mi incorparacion al mencaco oa raiiyo

6.2 Me ha permitioa adouinr as habalica pacdanes quea puedo aplicar al puesio de irabayp
.1 Ha majorado mis posiblicaces para cambiar de puesio de rabajo en la emaresa o fuem os ela
G4 He ampliado conocimsnios pars progresas sn mi camrers profesional

.5 Ha favarecioa mi desarmlle parsons

10. Grado de satisfaceion general con el curso

i

11, 5i desaa raallzar cu ier & U Al A ckin Tarvor, Ltilics &l as |0 resarvacks & comtinuacicn

Fecha de cumplimentacion del cuestionario |

Muchas gracias por su colaboracion

Aladeis punicady en Resaucidn de 37 de aba o J000, g2l Servicio Pooico de Emales Sxisisl 2

Fuente: FUNDAE. Parte 2 del cuestionario de calidad por parte de los alumnos del
curso formativo.
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