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RESUMEN

En las organizaciones, la formacion deberia entenderse como un medio clave en
el desarrollo de las personas, ademas de para el correcto desempefio de sus tareas.
Sin embargo, son pocas las empresas que evallan su formacioén y menos aun de forma
regular para detectar las ineficiencias del proceso formativo.

El objetivo de este estudio es determinar, a través de su evaluacion, la
efectividad y eficiencia de la accion formativa en una empresa para analizar el
rendimiento y realizar adecuadamente la toma de decisiones para formaciones futuras.

En este trabajo se incluye toda la informaciéon necesaria para construir un plan
formativo considerando sus diferentes fases y explicandolas en profundidad, la
legislacion que regula estas practicas en la empresa, las limitaciones en cuanto a su
financiacién, asi como indicadores para analizar su rendimiento.

La metodologia empleada ha sido una propuesta de modelo de analisis de
utilidad de la formacion mediante una herramienta creada en Excel, la cual propone
indicadores que servirdn para medir las variables que afectan al proceso formativo.

El analisis nos ha mostrado la importancia de la evaluacion de las formaciones
en las empresas y la necesidad de contar con una herramienta Util y completa para
poder llevarlo a cabo. Incidiendo en la inculcacién de la cultura de la evaluacién de la
formacion como medio para consecucion de la competitividad empresarial.
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ABSTRACT

In-company training should be understood as a key means for the development
of people, as well as for the correct performance of their tasks. However, few companies
evaluate their training and even fewer do so on a regular basis in order to detect
inefficiencies in the training process.

The aim of this study is to determine, through its evaluation, the effectiveness
and efficiency of the training action in a company in order to analyse performance and
make appropriate decisions for future training.

This work includes all the information necessary to build a training plan
considering its different phases and explaining them in depth, the legislation that
regulates these practices in the company, the limitations regarding its financing, as well
as indicators to analyse its performance.

The methodology used was a proposed model for analysing the usefulness of
training using a tool created in Excel, which proposes different indicators that will be used
to measure the variables that affect the training process.

The analysis has shown us the importance of training evaluation in companies
and the need for a useful and complete tool to be able to carry it out. Inculcating a culture
of training evaluation as a means of achieving business competitiveness.
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Company, training, evaluation, usefulness, indicators.
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NURIA GONZALEZ REVUELTA

INTRODUCCION

El objetivo de toda accién formativa es desarrollar las habilidades del personal
para que ejecute las funciones de la organizacion de forma eficiente, corrigiendo errores
pasados que causaron problemas y pérdidas econémicas en la empresa.

La formacion en la empresa es un recurso muy importante del que disponen las
empresas para el desarrollo de sus personas, tan necesario que, en el entorno
competitivo en el que operan las empresas, puede ser la clave para el éxito empresarial.
La formacién continua permite alcanzar los objetivos planteados por la empresa, es
decir, es “una herramienta estratégica para la empresa actual” (Pineda, 2000).

En las organizaciones, la gestion del factor humano y la formacién se debe
concebir como uno de los medios claves para el desarrollo de las personas, asi como
para desempefar correctamente una tarea profesional se necesita una formacion
continua, es decir, estar al dia en cuanto a las actualizaciones en técnicas, tecnologias,
procesos, etc. propios del &mbito sectorial en el que colabore, o transversales a distintos
sectores.

Segun los datos obtenidos en el Informe sobre los Recursos Humanos en
Espafia 1997, realizado por Muntaner y Asociados, la inversion realizada por las
empresas en formacion alcanzé el 3% de la masa salarial en casi el 50% de las
empresas y ha ido en aumento durante los siguientes afios (Pineda, 2000).

Este aumento en la inversion en formacién vino acompafiado también de
mejoras en la organizacion y la gestion de la formacién. Para garantizar la correcta
adecuacion de la formacién es necesario un profundo estudio de las necesidades de la
plantilla, y establecer una jerarquia en su desarrollo segun el presupuesto anual de las
empresas y el coste de estas.

La formacion en la empresa también esta cambiando a lo largo del tiempo, en
este sentido existe un amplio abanico de cursos formativos, utilizando metodologias
alternativas o la creacién de recursos innovadores (Fernandez-Salinero, 1999). El
numero infinito de cursos formativos disponibles hace que la eleccién de mismo sea una
tarea complicada para la empresa, para ello se debe llevar a cabo una evaluacion
efectiva de esta.

La evaluaciéon de la formacion debe comparar las competencias del personal
antes y después de la accién formativa. Esta compleja tarea no puede basarse
Unicamente en la realizacion de un formulario o cuestionario, cuyas preguntas no suelen
reflejar por si mismas resultados vélidos del rendimiento de la formacion. Ademas, en
muchos casos, las empresas no llegan a analizar estos formularios, por lo que su utilidad
es nula.

Son pocas las empresas que evaltan su formaciéon y aun son menos las que
realizan estas evaluaciones de forma sistematica y con rigor. A pesar de la dificultad de
esta tarea, es recomendable analizar el rendimiento de la accién formativa para detectar
ineficiencias en aquellas que se han llevado a cabo; asi como, los rendimientos de la
inversion efectuada y la toma de decisiones para mejorar la formacién futura (Pineda,
2000).
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Se han propuesto diferentes modelos para la evaluacion de las actividades
formativas como el elaborado por Donald Kirkpatrick quien, en 1956, establecié una
secuencia de cuatro niveles de evaluacion: reaccion, aprendizaje, comportamiento y
resultados. A este modelo el Dr. Phillips le ha afiadido un quinto nivel que cuantifica el
esfuerzo en términos de Retorno de la inversion, en el nivel “ROI”.

Como se verd mas adelante en este trabajo, cuando se expliquen estas
metodologias de andlisis de la rentabilidad de la formacion, las empresas que emplean
formularios de evaluacion y los analizan, tan solo llegan al primer nivel del modelo
Kirkpatrick. Estos formularios no reflejan correctamente la reaccién del individuo frente
al curso, ni la efectividad de la actividad de formacion, ya que se emplean preguntas y
respuestas absolutas y generales (Robles, 2008).

Esta problematica impide que la evaluacion sea efectiva y se puede traducir en
el empleo de malas practicas de formacion por parte de las empresas e incluso en la
interrupcidn de las mismas de manera permanente por no ser capaces de detectar los
avances conseguidos. De este modo, se plantea la necesidad de un nuevo modelo mas
sencillo que permita a las empresas conseguir una buena evaluacion de las practicas
formativas.

La realizacion de un seguimiento simple, el cual se lleve a cabo antes y después
de la evaluacion y mida el desempefio del personal, es una opcion que puede resultar
mas atrayente para las empresas.

La principal contribucién de este trabajo es la propuesta de una metodologia para
evaluar las acciones formativas y evitar una practica comudn entre las empresas: formar
a su personal y con esa accion dar por hecho el aprendizaje, sin medir la efectividad, ni
la eficiencia de ésta.

Para conseguirlo se elaborard un modelo de evaluaciébn de las acciones
formativas para empresas consistente en una plantilla de Excel, mediante el cual la
empresa podra determinar la utilidad y efectividad de la formacién que se ha impartido.
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LA FORMACION EN LA EMPRESA: PROPUESTA PARA SU VALORACION POSTERIOR BASADA EN KPI’S

LA FORMACION EN LA EMPRESA

La evolucion del ambito de Recursos Humanos sigue una tendencia donde se
aleja de su enfoque puramente administrativo, y se acerca a la dimensiébn mas
humanista. Un ejemplo de esto, se materializa en el desarrollo de teorias como la del
“Capital Humano” (Schultz, 1973). Esta teoria explica que, los conocimientos,
habilidades y actitudes para mejorar de forma continua la competitividad empresarial,
residen en las personas. Estos conocimientos, habilidades y actitudes constituyen un
bien intangible, que sera comun a toda la cadena de valor de la empresa. La formacion
es uno de los recursos basicos que posee la empresa para incrementar el valor de su
capital humano.

La formacion en la empresa adquiri6 mayor importancia a medida que han ido
aumentando las cualificaciones profesionales, producidas por los rapidos cambios que
han sufrido los sistemas y medios de trabajo y que han obligado a su aplicacion y
actualizaciéon para que las empresas sigan siendo competitivas (Gonzalez, 2014).

En esta seccion se tratard el concepto de formacién en las organizaciones y la
importancia que posee para adaptarse a nuevas coyunturas en el ambito empresarial y
los cambios a los que esta debe someterse.

1. CONCEPTO E IMPORTANCIA DE LA FORMACION EN EL AMBITO
EMPRESARIAL

El inicio de un proceso de formacién en la empresa viene marcado por la
necesidad de introducir cambios en el desarrollo de las actividades de los trabajadores.
Estos cambios pueden deberse a una intencion de mejora de la productividad,
introduccion de nuevas tareas, la aparicion de nuevas tecnologias o porque se quiere
potenciar las capacidades de empleados para fomentar el progreso de la organizacion.

1.1 CONCEPTO DE FORMACION EN LA EMPRESA

El objetivo de la formacion en la empresa es dotar a los destinatarios de
conocimientos, habilidades y actitudes que les hagan aptos para desempefar
convenientemente las tareas propias de su actividad laboral (Tarrago, 1994).

Para Andrés Reina (2001) “los procesos de formacién, con independencia de las
personas que lo realicen, implican un proceso de aprendizaje, tratando de lograr un
cambio, en algun aspecto, de la conducta del individuo”, es asi como vemos la relacién
directa del término con la formacion (Reina, 2001).

El modelo que se ha implantado actualmente en las empresas es el de la
formacion continua, la cual se define como “aquella formacién que recibe una persona
después de haber finalizado su formacién inicial en una profesién, con el fin de ampliar
o perfeccionar sus competencias profesionales” (Pineda, 2006). Esta formacion se dirige
a los profesionales, para tratar de desarrollar sus conocimientos, habilidades y actitudes
profesionales. Esta vinculada al término de educaciéon permanente, ya que se lleva a
cabo a lo largo de la vida laboral de la persona, de ahi su adjetivacion como “continua”.

Los objetivos de la formacidén continua son proporcionar una actualizacién de
conocimientos, una adaptacion correcta a los cambios en el puesto de trabajo, la mejora
del clima laboral y de resultados. Los dos grandes motores del desarrollo de la formacion
continua son el avance cientifico y de las tecnologias y la presion de la competencia y
de los mercados (Parellada, et al., 1999).
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1.2 IMPORTANCIA DE LA FORMACION

La formacion es una de las herramientas mas empleadas por personas y
empresas para adaptarse a nuevas coyunturas y etapas que surgen de manera
espontanea.

La situacion econdémica y empresarial que en el s. XXI presenta el mundo obliga
a las empresas a mantener cierto nivel de formacion si quieren permanecer en el
mercado. Esta formacién facilita la adaptacion a cambios continuos en un entorno
fuertemente competitivo y con una demanda cada vez mas exigente por parte del
cliente. Ademas, los avances tecnolégicos, los cambios sociopoliticos y econdmicos y
la globalizacion, también hacen que la empresa deba adecuar los conocimientos
presentes en esta a las nuevas necesidades (Pineda Herrero, 2000).

Las empresas deben dar respuesta a estas nuevas situaciones mediante
actualizaciones en su estrategia empresarial, la cual deberd ser capaz de llegar de
manera clara y concisa a todas las personas que componen la empresa (Fernandez-
Salinero, 1999).

La formacién deberia concebirse como una inversion dentro de la empresa, ya
gue se trata de un pilar fundamental para el cumplimiento del plan empresarial y de una
forma de mejora de la competitividad de la empresa (Gonzalez, 2014).

Para que la formacion sea efectiva se necesita una correcta relacion entre las
funciones que requiere el puesto de trabajo y las competencias de la persona que lo
desempefia. Si los conocimientos de la persona no son los adecuados se requerira la
realizacion de una actividad formativa que mejore las habilidades del trabajador. Esto
altimo repercutird en una mayor competitividad y capacidad de desarrollo de la empresa.

1.3 MINIMO LEGAL REQUERIDO DE FORMACION PROFESIONAL PARA EL EMPLEO

Las empresas deben tener en cuenta los derechos de los trabajadores recogidos
en el Estatuto de los Trabajadores. Respecto a la formacién profesional para el empleo
se establecieron unos minimos que se deben cumplir por todas las empresas que vayan
a realizar una actividad formativa.

Segun el articulo 23 del Estatuto de los Trabajadores, “Los trabajadores con al
menos un afio de antigiiedad en la empresa tienen derecho a un permiso retribuido de
veinte horas anuales de formacién profesional para el empleo, vinculada a la actividad
de la empresa, acumulables por un periodo de hasta cinco afios”. Este derecho se
entenderd cumplido cuando el trabajador reciba la correspondiente accién formativa
para el empleo desarrollada por la empresa. Desde el afio 2018, las empresas estaran
obligadas a abonar 100 horas de formacién no realizadas, relativas a los ultimos 5 afios.

La formacion debera impartirla la empresa con sus propios medios o a través de
una empresa formadora externa y debera ajustarse al convenio colectivo o segun
acuerden el trabajador y la empresa. Este permiso retribuido permite que la empresa
pueda considerarlo Formacion Bonificada, es decir, que la financiacién del coste de las
20 horas se cargue al crédito de formacion que tiene asignado cada empresa que
emplee la Formacion Programada o las bonificaciones de la Seguridad Social.

Ademas, se debe tener en cuenta que si la formacién es obligatoria debe
impartirse en el horario laboral y a pesar de ser un permiso retribuido, es decir, unas
horas laborales que se dedican a la formacién, no disminuira el salario mensual del
trabajador.
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2. FASES DE UN PLAN DE FORMACION

== ETAPA |. Analisis y deteccidon de necesidades.

= ETAPA |l. Disefio e implantacion.

== ETAPA Ill. Evaluacion.

La estructura basica de un plan de formacién debe contemplar la deteccion y
analisis de las necesidades formativas. Estas necesidades forman parte del plan
estratégico de la empresa, ya que en éste se recoge informacion sobre los aspectos que
la organizacion necesita para conseguir sus objetivos (Pineda, 1995, p. 34).

2.1 ANALISIS Y DETECCION DE LAS NECESIDADES FORMATIVAS

Antes de elaborar el plan formativo se deben conocer las necesidades formativas
gue presenta la organizacion. La deteccion de las necesidades formativas se puede
realizar a través de una amplia variedad de técnicas. Estas se emplean para recoger la
informacion sobre las necesidades de formacion que presenta la empresa.

Al tratarse de un abanico tan amplio de opciones, Silberman (1990) recogi6 9
técnicas diferentes, junto con sus ventajas y desventajas, que pueden utilizarse para
este fin y que se presentan en el cuadro 2.1. Ademas, este autor recomienda utilizar
mas de una técnica para la deteccion, ya que de esta manera se reducen los riesgos y
es mas sencillo implicar a todos los miembros de la organizacion para recoger
informacién sobre su experiencia (Llorens, 1996).

Cuadro 2.1. Ventajas y desventajas de nueve técnicas de deteccién de
necesidades.

TECNICAS VENTAJAS DESVENTAJAS

Minimiza la interrupcién del
trabajo. - Precisa un observador muy adiestrado.

Observacién: consiste en
observar la conducta en el
leslolsl[or sl sl ol szl eoin ol - Genera datos “in situ” relevantes. - Conlleva limitaciones porque recoge
patron esperado y de esta

Proporciona. comparaciones datos sélo en el lugar de trabajo.
manera, detectar las P ’ b

deficiencias que te indican la importantes entre las inferencias Los_ t_rabajadores puedgn perC|b|r_ la
: : del observador y la persona que actividad de observacion como si se
necesidad de capacitar . .
> responde (combinado con el tratara de “espiar”.
(Séanchez, 2020).
feedback).

- Es relativamente simple y barato.

ConSTltasl e ge - Arroja diferentes perspectivas - Puede resultar en una vision parcial de
conSl|J| e pergepcmnesl = sobre las necesidades del area, las necesidades de formacién debido a
SEE)EE guE MENOIE 2 Ve o grupo, etc. gue el grupo informante no sea
necesidades de formacion i L representativo
Soule Sl e e - Establece lineas de comunicacion :
individual u organizacional. entre los participantes del

proceso.
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Cuestionario: “es una forma
impresa que contiene una lista
de preguntas especificas
dirigidas a reunir informacion
sobre conocimientos,

habilidades, opiniones acerca
de aspectos del trabajo que
desempefia la persona, o la
empresa” (Sanchez, 2020).

Print media (Revistas-
noticias, publicaciones): lo
que se ha escrito sobre la
empresa.

Discusién en grupo: “es una
técnica que utiliza la entrevista
grupal para recopilar
informacion relevante sobre el
problema de investigacion,
donde VEUETS personas
responden simultdneamente a
un cuestionario sistematico”
(UJaén, 2020).

Entrevistas: “consisten en
recabar la informacion a través
de wun diadlogo entre el
entrevistador y el empleado.
Es comuln entrevistar también
al jefe directo del empleado”
(Séanchez, 2020).

Test: “métodos de examen
psicoldgico para medir factores
de personalidad, inteligencia,
aptitudes, adaptacioén a
situaciones, comportamiento,
etc.” (Regadera, 2020).

Documentos y archivos:
analisis documental de
archivos corporativos.

Pueden pasarse a muchas
personas en poco tiempo.

Son relativamente baratos.

Dan la oportunidad de expresarse
sin miedos.

Proporcionan datos que pueden
resumirse y narrarse facilmente.

Permite descubrir y clarificar
necesidades normativas.

Proporcionan informacion actual.

Estan disponibles facilmente y son
aptos para ser revisados por el
grupo de clientes.

Permite la sintesis de diferentes
puntos de vista inmediatamente.

Ayuda a los participantes a llegar
a analizar problemas, aprender a
escuchar, etc.

Son expertas en revelar
sentimientos, causas de, y
posibles soluciones a problemas
gue el cliente presenta o anticipa.

Proporcionan al cliente una
oportunidad para manifestarse
espontaneamente.

Puede ser especialmente util para
determinar si la causa de un
problema es una deficiencia en
conocimientos o destrezas o se
debe a una supresion o actitud.

Resulta facilmente cuantificable y
comparable.

Proporciona pistas excelentes
para detectar situaciones
problematicas.

Proporciona evidencia objetiva de
los resultados de los problemas.

Pueden recogerse con un minimo
esfuerzo e interrupcion del trabajo.
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Requieren tiempo para desarrollar
instrumentos efectivos.

No permiten responder libremente a
las cuestiones al ser preguntas
cerradas.

Son de utilidad limitada para conocer
las causas de los problemas y las
posibles soluciones.

Baja proporcion de cuestionarios
devueltos y falta de adecuacion de
quien responde al cuestionario.

Pueden ser un problema cuando se
utilizan en un andlisis de datos y se
sintetizan de forma que puedan
aprovecharse.

Es consumidora de tiempo, tanto para
el consultante como para la agencia.

Puede producir datos dificiles de
sintetizar y cuantificar.

Son consumidoras de tiempo.

Puede ser dificil analizar y cuantificar
resultados.

A menos que el entrevistador sea
experto, puede hacer que el cliente se
sienta cohibido.

Disponibilidad de un nimero
relativamente pequefio de test que
estan validados para una situacion
especifica.

No indica si el conocimiento y las
habilidades medidas siguen siendo
utilizadas en el puesto de trabajo.

Con frecuencia no indica la causa de
los problemas o las posibles
soluciones.

Generalmente reflejan la situacion
pasada mas que la actual.

Necesita un analista de datos para
obtener modelos claros a partir de los
datos brutos.
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- El método del estudio de caso necesita
- Presentan la mayoria de las mas tiempo del que corresponde al
ventajas de los datos obtenidos de trabajo en la organizacion.

documentos y archivos. - Necesita un analista especializado y su

- Son los datos de la organizacion. valoracion puede ser catalogada de
“demasiado subjetiva”

Fuente: Adaptacion de Silberman, M. (1990): “Active Training. A Handbook of
Techniques, Designs, Case Examples and Tips”.

2.2 PRIORIZACION DE LAS NECESIDADES FORMATIVAS DETECTADAS

Las necesidades de formacion en la empresa pueden ser muchas y los recursos
limitados, por lo que se debe priorizar ciertas necesidades. Existen ciertos criterios
basicos comunes a todas las organizaciones como son criterios de relacién coste-
eficiencia; requisitos y obligaciones legales; exigencias de los 6rganos directivos;
colectivo por atender y recursos disponibles.

Se debe analizar la adecuaciéon de las necesidades a los diferentes ambitos de
la empresa, como son (Fernandez-Salinero, 1999):

- El analisis de la organizacién: se refiere al estudio de aquellos componentes del
sistema organizativo que pueden afectar a las acciones formativas que se
adoptaran, estos componentes incluyen objetivos estratégicos, factores internos
(clima de la empresa, cultura, normas), factores externos (entorno de la
empresa, mercado, competencia, legislacion) y recursos de la organizacion
(humanos, materiales y funcionales).

- El andlisis de tareas y de competencias, el cual consiste en el estudio detallado
del puesto de trabajo en el que se ha detectado la necesidad de formacion.

- El andlisis de las personas y grupos implicados: se refiere a las personas que
presentan las carencias formativas y se centra en la identificacion del grado de
conocimientos, habilidades y actitudes que éstas demuestran en la realizacion
de las tareas que integran su trabajo diario.

Una vez realizada esta deteccion y adecuacion de las necesidades formativas
de la organizacion se puede pasar a la elaboracion del plan de formacion.

2.3 DISENO E IMPLANTACION DE UN PLAN FORMATIVO

En primer lugar, se debe conocer qué es un plan formativo y para qué sirve.
Dando respuesta a la primera cuestibon vemos que un plan de formacion es “un
documento elaborado por la direccion de la empresa con la finalidad de asegurar la
formacion de su personal por un periodo determinado” (Solé & Mirabet, 1997, p. 33).

La elaboracién del plan de formacion se puede dividir en las siguientes fases:
formulacién de objetivos, planificacion operativa, planificacion logistica y comunicacion
del plan, las cuales se explican a continuacion.

2.3.1 Paso 1: deteccién de necesidades y formulacion de objetivos

En primer lugar, se debe realizar un estudio para la deteccion de necesidades
como vimos en el apartado anterior. De este modo, se detectaran las necesidades de
capacitacion laboral y se identificara el talento sin explotar.
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A continuacion, se realizara la formulacién de objetivos, los cuales responden a
gué es lo que queremos conseguir. El planteamiento del disefio del plan girara en torno
a esta idea.

Los objetivos del plan de formacién se elaboraran en funcién de las principales
necesidades que se hayan detectado entre los empleados como aumentar el
conocimiento o especializacion, mejora de aptitudes, corregir deficiencias, mejorar el
rendimiento o incrementar la polivalencia, entre otros. Resulta Util recoger en una
memoria cual es la situacién de partida de la empresa, incluyendo las necesidades de
formacion detectadas (Bizneo, 2020).

2.3.2 Paso 2: planificacion operativa

Una vez determinados los objetivos de formacion, el siguiente paso en la
realizaciéon del Plan de Formacién es la planificacion operativa, la cual se emplea para
aportar contenido, establecer actividades y precisar los métodos mas adecuados para
conseguir las metas propuestas.

La seleccion de contenidos a impartir consistira en elegir las materias que tratara
la formacion adecuandose a los objetivos que se han propuesto. En funcién a los
objetivos y contenidos, se puede elegir entre muchos tipos de métodos y técnicas a
disposicién de las empresas. Los métodos deben adaptarse al nivel de aprendizaje de
los participantes (inferior, medio alto) (Dolan, et al., 2003).

Cuadro 2.2. Técnicas utilizadas en las acciones formativas.

- Roting (rotacién de puestos): su finalidad es que el trabajador adquiera un
conocimiento mas amplio en diferentes puestos de trabajo. Se trasladara al
empleado a diferentes areas e incluso a otras compafiias

- Training (adiestramiento): el aprendizaje del puesto de trabajo para el que ha sido
contratado inicial (en el momento que comienza el puesto de trabajo) y el
proporcionado al trabajador después de llevar desempefiando su actividad durante
tiempo.

- Mentoring: aprendizaje a manos de un empleado o comparfiero con mayor
experiencia que transmite sus conocimientos habilidades o destrezas aprendidas
durante su trayectoria laboral a un trabajador con menos experiencia. Ej. Personas
jubiladas o prejubiladas a sus relevos.

- Coaching (entrenamiento): es un sistema de entrenamiento dirigido por un
responsable que coordina la formacion de técnicas o estrategias productivas. Cada
individuo dentro del grupo es un miembro de su equipo y su desarrollo personal es
un soporte para gue su equipo funcione.

- Business games (juegos de empresa): utilizacion de modelos matematicos, en
los que se simulan situaciones empresariales

- Simulaciones: Cruickshank 1966 definié la simulacion como “la creacion de juegos

reales que han de representarse por los participantes para procurarles experiencia
de resolucién de problemas vitales referidos a su trabajo presente o futuro.”
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- Role playing o representacién de roles, se asignan diferentes papeles o
identidades a los participantes para que actien dentro de ellas. Se suelen utilizar
para cambiar actitudes o practicar habilidades de relacion humana (liderazgo),
favorece las relaciones interpersonales y se suele centrar en cuestiones
emocionales mas que en hechos.

- Método del Caso: consiste en “una descripcion de una situacién concreta con una
finalidad pedagdgica: aprender a perfeccionarse en una situacion determinada.
(Lapra, 1986)

- Discusion de grupo: muy extendida en el andlisis psicosocial. Consiste en una
reunidn de varias personas para tratar uno o varios temas bajo la direccion de un
tercero que encauza y centra los temas debatidos.

- Discusién variante: en la que los participantes se expresan con total libertad y no
se utiliza la critica, las ideas se exponen tal y como llegan a la mente de los
participantes. “Brain storming” Osborn 1953 lo denominé tormenta de ideas.

- Actualmente las plataformas e-learning a través de internet son un método muy
recurrente por las empresas, ya que, pueden disefiar programas de formacion
ajustados a las necesidades de los trabajadores. Esto permite una formacion just in
time ofreciendo la actualizacién de contenidos y contingencias laborales en tiempo
real. El contenido formativo de la formacién virtual es el mismo que el de la
presencial.

Fuente: Colom, Antonio, Sarramona, Jaime y Vazquez, Gonzalo (1994).

2.3.3 Paso 3: planificacién logistica

Una vez realizada la Planificacién operativa, continuaremos con la Planificacion

logistica, la cual consiste en la “organizacién de todos aquellos elementos, situaciones
y personas que resultan necesarios para el correcto y eficaz desarrollo del Plan de
Formacién” (Fernandez-Salinero, 1999). Los aspectos que vamos a desarrollar son:
formadores, organizacion, duracién, presupuesto y recursos personales y materiales.

En primer lugar, se debe elegir los tipos de formadores que se va a emplear en

la actividad. Los formadores deben estar capacitados para transmitir sus conocimientos
sobre el tema de forma natural y deben disponer de técnicas interpersonales y
habilidades sociales. Las modalidades de formadores que encontramos son:

Instructor: encargado de los objetivos de la formacion y su organizacion.

Negociador: debate y dialoga con los alumnos para convencerles de sus
decisiones.

Facilitador: ayuda a los alumnos a identificar sus necesidades, a explicar los
objetivos de formacion y organizar el aprendizaje de forma eficaz.

Consultor: deposita su confianza en el alumno y le deja la iniciativa.

Ademas, segun Dolan (2003), los formadores pueden tener diferentes

procedencias:

Formadores internos: supervisores inmediatos, compaferos de trabajo, personal
de recursos humanos, especialistas en otras areas de la empresa.

Formadores externos: asesores externos, empresas de formacion.
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Por otro lado, la organizacién de la actividad formativa debe tener en cuenta
diversos elementos que se explican a continuacion:

Cuadro 2.3. Elementos necesarios en la organizacion de la accion formativa.

Debe llevarse a cabo en lugares cémodos, con facil acceso y
sefializacion, limpio y garantizando unas condiciones 6ptimas de espacio,
luminosidad y climatizacion.

Actualmente, las localizaciones mas empleadas son: la propia empresa,
residencia o en un centro de formacion.

Se debe elegir entre impartir la formacion dentro del horario laboral o
fuera de él.

Globales: dependen de los objetivos, los participantes, los formadores,
los recursos...

Secuenciales: la secuenciacion de las sesiones debe hacerse en orden a
la estructura del programa, intercalando sesiones mas distendidas entre
otras mas complejas.

Fuente: elaboracion propia.

El siguiente paso seré establecer la duracién del plan. En formacién continua, la
duracién es variable pero no se recomienda que supere el afio natural. Seguidamente,
se debe seleccionar a quién va dirigida la formacion, su publico objetivo. Los programas
estan disefiados para ensefiar habilidades concretas, pero se pueden poner en marcha
programas simultdneos para dos o mas grupos de personas.

A continuacion, se elabora el presupuesto disponible para la accién formativa.
Este presupuesto se debe concretar en base a distintos criterios de cuota como puede
ser un porcentaje sobre la facturacion o sobre la masa salarial de la empresa, una
cantidad por empleado o fondos publicos de subvenciones del Estado, entre otros.

Ademas, el presupuesto debe recoger todos los costes en los que se vaya a
incurrir (Fernandez-Salinero, 1999): costes directos, indirectos, fijos o estructuras de
formacion, costes de organizacion y costes salariales.

La FUNDAE nos proporciona en su web una guia de orientacion de costes para
las acciones de formacién (véase anexo ) y un documento a modo de plantilla (véase
anexo ), vamos a ver los costes que se incluyen en los cuadros 2.4y 2.5.

Cuadro 2.4. Costes para las acciones de formacion: costes directos.

Retribucién de formadores internos (en labores de impatrticién, preparacién de clases,
tutorias y evaluacion y seguimiento de los participantes)

Retribucién de formadores externos (en labores de imparticién, preparacién de clases,
tutorias y evaluacion y seguimiento de los participantes)

Gastos de amortizacion, alquiler o arrendamiento financiero de equipos didacticos y
plataformas tecnolégicas
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Gastos de medios didacticos, adquisicién de materiales didacticos y bienes consumibles

En el caso de teleformacion, 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 formacién

Seguro de accidentes de los participantes

Gastos de transporte, manutencién y alojamiento para participantes y formadores
Fuente: FUNDAE.

Si la empresa bonificada se encarga de la imparticion, el disefio de las clases,
tutorias, preparacion de medios didacticos, evaluacion y seguimiento, mediante su
propio personal y dentro de la jornada laboral, este coste sera considerado directo. El
coste privado del alumno se calcula de la siguiente forma segun FUNDAE:

(a+b+c+d+e)
N1

Donde:

a=Salario Bruto Anual (incluida la prorrata de pagas extras)

b= Seguridad Social a cargo de la Empresa Bonificada

c= Aportacién a Planes de Pensiones

d= Dietas y locomocion

e= Complementos a cargo de la empresa

N= Numero de horas anuales trabajadas segin convenio o contrato
laboral

AN

Los costes indirectos por su lado, estan sujetos a un limite del 10% sobre el coste total
de la accion formativa realizada.

Cuadro 2.5. Costes para las acciones de formacion: costes indirectos.

Costes para el desarrollo de la formacion:
Gestién administrativa (Externo)

Personal de apoyo (Interno)

Equipos de apoyo (Interno)

Instalaciones de apoyo (Interno)

Otros costes asociados a la gestion (Luz, agua, mensajeria, limpieza...) (Interno)

Fuente: FUNDAE.

Ademas, también se incluyen costes de organizacién, relativos a funciones de
gestién, imparticion, evaluacién y supervision llevadas a cabo por una entidad formadora
externa a la empresa. La factura de esta entidad, siempre que no se realice la
facturacion por separado, debera incluir todos los costes de imparticion y organizacion.
Los costes de organizacion, a efectos de bonificacion, presentan los siguientes limites:
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- Empresas de hasta 5 trabajadores: 20%.
- Empresas de 6 a 9 trabajadores: 15%.
- Empresas de mas de 10 trabajadores: 10%.

Para finalizar, encontramos los costes salariales de los trabajadores que reciben
formacion en jornada laboral, los cuales se calculan de la siguiente manera:

Suma del salario bruto anual de los trabajadores+SS a cargo de la empresa
Numero de trabajadores participantes

Numero de horas anuales trabajadas (convenio)

XHoras formacion!

Todos estos costes seran estimados y a partir de ellos se podra distribuir el
presupuesto entre los distintos colectivos y areas de trabajo que van a recibir formacion,
identificando la cuantia y la clase de recursos que se asignara a cada ambito.

Posteriormente, se deben determinar los recursos necesarios para llevar a cabo
la actividad formativa. Estos recursos deben ser recursos humanos (los sujetos
implicados como agentes del proceso formativo, como expertos o profesorado),
recursos materiales (incluye las instalaciones y materiales pedagdgicos, es decir, libros,
folletos, revistas, etc.), recursos audiovisuales y recursos informaticos (son
ordenadores, bases de datos, videos interactivos y simuladores).

2.3.4 Paso 4: comunicacion del plan

El Ultimo paso es la comunicacion del plan, se debe informar sobre él tanto a la
Direccion como al personal en linea, ademas de a formadores externos o internos y a
los participantes.

Esta comunicacion sera llevada a cabo por el encargado de la formacion y debe
realizarse de manera clara y objetiva. Todos los implicados deben conocer los
conceptos, principios y metodologias que engloba el Plan de Formacion.

Para la comunicacién del inicio de las acciones formativas y de la informacién
relativa a cada accién formativa y grupo formativo a los trabajadores existen unos plazos
gue se deben cumplir. Con anterioridad al estado de alarma nacional, el plazo disponible
era siete dias antes de la fecha de comienzo de cada grupo, pero la Disposicién 4506
del BOE nim. 107 de 2020 flexibiliza los plazos permitiendo que esta comunicacion sea
solo dos dias antes de la fecha de inicio.

Si la accion o grupo formativo sufriese una cancelacion o cambio que afecte al
horario, fecha de ejecucion o localidad se debe comunicar con un dia de antelacion a la
fecha prevista de comienzo. El incumplimiento de los plazos supondria que la empresa
no puede bonificarse en las cotizaciones sociales, salvo que se deba a causas
debidamente justificadas. Sila formacion va a llevarse a cabo durante el presente estado
de alarma es recomendable consultar dicha Disposicion disponible en el anexo |ll.

A continuacién, se muestra una infografia (Imagen 2.1) en la que se sintetizan
las fases de elaboracion del Plan de Formacion, formulacion de objetivos, planificacion
operativa, planificacion logistica y comunicacién del plan.

! Esta férmula se calcula para el salario bruto anual de los trabajadores participantes y la Seguridad Social a cargo de la
empresa de los mismos, dividido entre el total de participantes y entre las horas anuales que trabajan. Lo anterior se
multiplica por el total de horas de la formacion. El resultado obtenido seria el coste de una hora de formacién para cada
trabajador.
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Imagen 2.1. Fases para elaborar el Plan de Formacién para la Empresa.
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Fuente: Elaboracion propia.

ON DEL IMPACTO POSITIVO DE LA FORMACION

INDICADORES PARA LA MEDICI

2.4

La formacién presenta un valor estratégico tanto para la empresa como para el

trabajador muy importante. A través de una inmensa variedad de indicadores se puede
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medir el impacto que tiene la formacion en la empresa, si bien habra que ver cuél es
mas adecuado a cada tipo de organizacion.

Un indicador se define como una “comparacion entre dos o mas tipos de datos
gue sirve para elaborar una medida cuantitativa o una observacion cualitativa. Esta
comparacion arroja un valor, una magnitud o un criterio, que tiene significado para quien
lo analiza” (Billorou, et al., 2011, p. 38).

Los indicadores son una herramienta objetiva que facilita la comparacién de
factores y permiten valorar diferentes magnitudes como podria ser el grado de
cumplimiento de un objetivo o el grado de satisfaccion de un participante en la
formacion. Por regla general, estan formados por informacion cuantitativa.

Los indicadores deben elaborarse de forma util, es decir, que aseguren la
disponibilidad de la informacién y de los resultados en el menor tiempo posible y al
menor coste. Ademas, deben abarcar todas las dimensiones que se recogen en el
programa de formacion.

2.4.1 Indicadores de impacto

“‘Representan el cambio esperado en la situacion de los participantes una vez
gue la formacion se lleva a cabo. Usualmente se pueden medir en periodos de mediano
o largo plazo debido a que se requiere un lapso de tiempo para que se puedan medir el
mejoramiento de los ingresos, las condiciones de trabajo, la empleabilidad, etc.”
(Billorou, et al., 2011). En el cuadro 2.6 se cogen los principales indicadores de impacto:

Cuadro 2.6. Indicadores de impacto y su forma de elaboracion.

Variacion de los ingresos ingresos después — ingresos antes

- X 100
ingresos antes

Incremento de la .
productividad Tasa de prod.después — Tasa de prod. antes
Disminucién de los

. . Tasa de acciden.después — Tasa de acciden. antes
accidentes de trabajo

Mejoramiento de la salud cuidado de la salud despues — cuid.de la salud antes
Tasa de retorno personal ingresos nuevos generados T

por unidad invertida costo aprendizaje

Tasa de retorno global ingresos nuevos totales generados 100

por unidad invertida costo aprendizaje X

Fuente: Billorou, Pacheco y Vargas (2011): “Guia para la evaluacion del
impacto de la formacién”.

Los indicadores de impacto reflejan los cambios producidos tras las acciones
formativas en la poblacion objetivo. Deben poder compararse con la situacion anterior a
la formacion y se definen a partir del disefio de las acciones de formacion, garantizando
su fiabilidad. Ademas, deben ser confiables, es decir, que su valor no dependa de quien
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realice la medicién y deben buscar el retorno econémico de la formacion para probar la

utilidad del programa implantado.

En el cuadro 2.7 se recogen algunas de las variables de impacto que tienen los
programas de formacién y desarrollo de competencias en las personas, en las empresas

y en la sociedad.

Cuadro 2.7. Variables de impacto en las empresas y su medicion.

Variable

Tiempo no trabajado-ausentismo
Tiempo no trabajado-otras causas
Tiempo de parada en linea
Calidad de productos finales
Accidentabilidad laboral
Crecimiento productividad
Innovaciones aplicadas

Ventas

Exportaciones

Conflictividad laboral

Dialogo social

Tipo de medicion

Variacion horas, dias

Variacion horas, dias

Variacion horas, dias

Cantidad rechazos por desperfectos
Variacion accidentes de trabajo
Producto final/insumos aplicados
NuUmero de innovaciones en practica
Variaciébn en moneda corriente
Variacién en moneda corriente
Variacién dias, horas

Tiempo participacion, concertacion

Fuente: Billorou, Pacheco y Vargas (2011): “Guia para la evaluacion del

impacto de la formacién”.

Como hemos podido ver, a través de los indicadores para la medicion del
impacto se puede realizar una evaluacion para comprobar la efectividad del Plan de

Formacién previamente planteado.

La evaluacién es “el analisis del valor total de un sistema, de un programa o de

un curso de formacién, en términos tanto sociales como financieros. Intenta valorar el
coste-beneficio global de la formaciéon y no Unicamente la consecucion de objetivos
inmediatos” (Pineda, 1995, p. 50).

Segun Talbot y Ellis (1969: 145) los propésitos basicos de la evaluacion son:
“determinar si los objetivos y contenidos de las acciones formativas son coherentes con
las necesidades de la organizacion detectadas; valorar si los objetivos fijados se estan
consiguiendo de la forma més efectiva y econémica posible; en el caso de que lo anterior
no se dé, identificar los cambios y modificaciones necesarias para su mejora”.
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3. FINANCIACION Y EFECTIVIDAD DE LA FORMACION EMPRESARIAL

Tras determinar los contenidos y las caracteristicas de las actividades formativas
y el presupuesto que se necesitara para llevarlas a cabo, la empresa debe buscar que
vias de financiacion tienen disponibles para la realizacion de la formacién continua.

La financiacioén puede correr a cargo de la empresa, pero existen otras opciones
como las bonificaciones a las acciones de capacitacién que ofrece la Fundacién Estatal
para la Formacion en el Empleo (FUNDAE).

3.1 LA FINANCIACION DE LA FORMACION CONTINUA EN LA EMPRESA

La formacion deberia concebirse como una inversion dentro de la empresa y no
como un gasto. Para ayudar a costear la Formacion Profesional para el Empleo en
Espanfa existen diferentes fondos, los cuales proceden de (FUNDAE, 2020):

- La cuota de formacién profesional que aportan las empresas y los trabajadores
a la Seguridad Social, conforme a lo establecido cada afio en la Ley de
Presupuestos Generales del Estado.

- Las aportaciones especificas establecidas en el presupuesto del Servicio Publico
de Empleo Estatal.

- Los fondos propios que las comunidades auténomas destinen a ese fin.

- La cofinanciacion a través del Fondo Social Europeo o de otras ayudas e
iniciativas europeas.

- Las cotizaciones por formacion profesional que pudieran establecerse a otros
colectivos beneficiarios en cada Ley de Presupuestos Generales del Estado.

La Fundacién Estatal para la Formacion en el Empleo (FUNDAE) ofrece una
herramienta muy util para las empresas donde pueden calcular en 8 pasos como
bonificar su formacion (FUNDAE, 2020). Se puede encontrar en el siguiente enlace:
https://www.fundae.es/empresas/home/como-bonificarte y en el anexo IV.

3.1.1 La aplicaciéon de los fondos

Los cinco fondos que se han visto sirven para financiar las actividades de
formacion y se aplican de la siguiente manera.

En lo que respecta a bonificaciones a las empresas, éstas disponen de un crédito
para la formacién de sus trabajadores que se hace efectivo mediante bonificaciones en
las cuotas a la Seguridad Social pagadas por las empresas. El importe del crédito resulta
de aplicar un porcentaje establecido en la Ley de Presupuestos Generales del Estado a
la cuantia ingresada a la Seguridad Social por cada empresa el afio anterior como cuota
de formacién profesional.

Este porcentaje cambia en funcion del tamafio de las empresas, de tal modo que
a menor tamafno de empresa mayor es el porcentaje, el cual se calcula asi:

Crédito empresa
= Cuantia ingresada por formacion profesional
X % Bonificacion segun plantilla

donde, "Cuantia ingresada por formacion profesional"
= Suma "Base otras Cotizaciones" X 0,7%

Y el % de bonificacion maximo segun la plantilla de la empresa es:
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Tabla 3.1. Porcentaje de bonificacion maxima anual segun plantilla.

Plantilla media Porcentaje

De 1 a 5 trabajadores 420 euros en vez de porcentaje
De 1 a9 trabajadores 100%
De 10 a 49 trabajadores 75%

De 50 a 249 trabajadores 60%
Mas de 250 trabajadores 50%

Fuente: FUNDAE.

Una vez calculada la bonificacion méxima anual presentada en la tabla 6, puede
gue el importe sea inferior para un curso concreto, dependiendo del tipo de curso, horas
y participantes. Las limitaciones segun el tipo de curso disefiado se pueden calcular a
través de esta tabla aportada por FUNDAE segun la modalidad formativa:

Tabla 3.2. Calculo médulos econdmicos maximos.

Nivel de formacion

Modalidad de formaciéon — -
Superior

Se aplicarén los n]édullos anFeriores en fungipn de
las horas presencial, distancia o teleformacion.

Fuente: FUNDAE.

Si se quieren conocer mas supuestos de los costes en los que podria incurrir la
empresa que realiza la formacion, FUNDAE aporta una guia de orientacién de costes
mediante supuestos practicos que podemos encontrar en el anexo V.

Ademas, existe un porcentaje de aportaciéon minima requerida a la empresa, la
cual varia en funcién del nimero de trabajadores de ésta:

Tabla 3.3. Porcentaje de aportacién minima anual segun plantilla.

Plantilla media Porcentaje

De 0 a 5 trabajadores 0%
De 6 a 9 trabajadores 5%
De 10 a 49 trabajadores 10%

De 50 a 249 trabajadores 20%
Mas de 250 trabajadores 40% sobre los costes totales de la formacion

Fuente: FUNDAE.
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Por otro lado, las subvenciones en régimen de concurrencia competitiva se
aplican para la oferta formativa a trabajadores desempleados y ocupados e incluye tanto
la que va dirigida a trabajadores autbnomos como la que se dirige a los programas
publicos mixtos de empleo-formacion. Las subvenciones en concesion directa se aplican
a la compensacion econdmica a empresas por la realizacién de practicas profesionales
no laborales, en su caso.

Anualmente se destina una partida especifica y suficiente para garantizar una
oferta formativa de calidad dirigida a trabajadores ocupados y desempleados, y un
porcentaje a la financiacion de la formacién de los empleados publicos.

3.2 LA EFECTIVIDAD DE LA FORMACION EN LA EMPRESA

Cuando las compaifiias invierten dinero y esfuerzo en programas de formacién
para sus empleados, esperan que esta formacion sea efectiva, es decir, que la inversién
en formacién reporte un beneficio superior al coste del programa. Para medir esta
efectividad se emplea el ROI o Return On Investment, que es el “retorno de la inversion
economica generada en este caso por acciones formativas” (TriangleSolutions, 2020).

La empresa espera que el ROI sea alto y, segun la encuesta de Ambient Insight,
el 42% de las empresas que han realizado programas de formacién afirman que sus
ingresos han aumentado (Bizneo, 2020).

La formula para calcular el ROI es la siguiente:

Beneficios netos para la empresa
f P Prese 100

Costes del programa
donde, beneficio neto = ventas totales generadas — costos totales de las ventas

En primer lugar, se calcula el beneficio neto que la formacion ha reportado a la
empresa y después se divide entre el coste total del programa (el pago a los
proveedores, el uso de equipos informaticos, la reserva de salas, el transporte, el tiempo
invertido por los participantes y cualquier otra inversion asociada) (Laboy, 2020).

El ROI se expresa en porcentaje, por lo que para finalizar se multiplica por 100.
Si el ROI es superior al 100% quiere decir que el programa es rentable para la empresa,
si fuese negativo significa que la empresa esté perdiendo dinero.

3.2.1 Variables que afectan al resultado del ROI en formacion

Para medir el ROI en formacion se deben tener en cuenta una serie de variables
gue pueden afectar su resultado (TriangleSolutions, 2020) (Bizneo, 2020):

- Grado de satisfaccion: se puede conocer mediante la realizacion de encuestas
para saber si el formador ha estado a la altura de las expectativas de la empresa
y del trabajador. Ademas, permite evaluar si los contenidos han sido suficientes.
Si el trabajador no percibe ninguna utilidad de la formacion el plan formativo no
es el adecuado.

- Conocimientos adquiridos 0 mejorados: se debe tener en cuenta si el trabajador
ha adquirido conocimientos que le sirvan en el dia a dia del trabajo.

- Eficiencia de las herramientas empleadas: las herramientas deben depender de
la formacién y no entorpecer el aprendizaje.
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- Valor para el trabajador y la empresa: se deben poner en practica los
conocimientos adquiridos tras la formacion y medir si los resultados han sido los
esperados, ya que los conocimientos deben mejorar los procesos para aumentar
la productividad.

- Valor monetario: algunas acciones formativas no reportan de manera directa un
beneficio econdémico, pero en otras si se pueden apreciar.

- Evaluaciones: debe existir un sistema de evaluaciones para conocer qué
conocimientos se han adquirido realmente y si se ajustan al objetivo planteado.

Para finalizar, si la empresa quiere obtener un buen ROI de formacién laboral
deberia involucrar a toda la plantilla, hacer un buen uso de la tecnologia, diversificar
el formato de imparticién de la formacién (presencial y online), hacer una buena
planificacién de la formacion e identificar las necesidades del equipo para incidir en
éstas (Bizneo, 2020).

4. OTROS ASPECTOS EN LOS QUE INCIDE LA FORMACION EN GESTION
DE RECURSOS HUMANOS

Hoy en dia, las organizaciones deben percibir el talento humano como una
herramienta a conservar durante un tiempo prolongado, ya que reporta grandes
beneficios y ayuda a conseguir los objetivos de la empresa. La inversion en formacion
y desarrollo de los profesionales, supone reducir la rotacién del personal.

A través del desarrollo de sus profesionales, las empresas estan consiguiendo
un mayor compromiso por parte de sus empleados con la organizacion. Dentro del
desarrollo profesional, la formacion es un elemento muy importante, ya que con ésta la
empresa gana competitividad porque la persona estara mas formada, es decir, contara
con nuevos conocimientos y unas mejores cualidades, y por tanto ser4 mas eficiente.
La inversion en desarrollo para las empresas supone reducir el indice de rotacién de
personal hasta un 30 por ciento menos, segun la encuesta realizada por P. Jericé en
2001, “Los retos de la Gestion del Talento” (Jerico, 2001).

P. Jericé (2008) afirma que las empresas que presentan mejores resultados
financieros y estan mejor valoradas en el mercado emplean una formacién enfocada al
desarrollo de la persona, personal y profesionalmente, ya que el desarrollo trae consigo
cambios en las actitudes del trabajador y la formacion al uso tan solo mejora sus
conocimientos. Ademas, el desarrollo incide en las emociones de los empleados, de tal
modo gue se pueden lograr cambios en sus conductas (Jericé, 2008).

El capital humano es uno de los elementos principales o, incluso el principal, de
toda organizacion, por ello se deben desarrollar las politicas dirigidas a su coordinacion,
mantenimiento, mejoramiento y desarrollo a través del departamento de Recursos
Humanos (Lopez, 2011). No debemos olvidar que este capital humano puede perderse,
en toda empresa existe un cierto grado de rotacion de personal que es saludable, pero
suele ser costoso para la empresa y por ello interesa mantenerlo en un nivel bajo.

Como conclusién, la formacion en la empresa es un concepto muy importante a
tener en cuenta en la gestion del talento a la hora de crear, desarrollar y hacer crecer
equipos de trabajadores extraordinarios. La inclusién de este tipo de formacion hara que
coincida con las perspectivas de futuro del profesional y permanezca en la organizaciéon
reduciendo la rotacion.
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PROPUESTA DE MODELO DEL ANALISIS DE UTILIDAD DE LA FORMACION

Las actividades formativas pretenden desarrollar las habilidades del personal, de
tal modo que ejecuten las tareas de forma eficiente y corrijan los errores que se venian
cometiendo y causaban problemas y pérdidas econdmicas. La evaluacién de la
formacion busca contrastar la competencia del personal antes y después de realizarse.

Esta evaluacién debe ir mas alla de la aplicacion de un cuestionario o formulario,
cuyas preguntas no suelen reflejar si la formacién ha sido valida o no y en muchas
ocasiones no llegan a analizarse.

En los Ultimos afios, se han producido importantes mejoras en los procesos
formativos para garantizar la calidad la formacién, se pueden observar en la deteccién
de las necesidades formativas, la planificacion y programacion de la formacion, en el
desarrollo de nuevas metodologias formativas o en la utilizacion de recursos
innovadores, entre otros. Sin embargo, la evaluacién de la formacién es la gran olvidada
en el proceso formativo, poniendo en riesgo la calidad del mismo.

La evaluacion de la formacion se lleva a cabo en pocas empresas y menos adn
se realiza de forma sistematica y rigurosa, dada la dificultad de ésta. No se tiene en
cuenta que una parte del proceso enormemente necesaria y muy Gtil a la hora de
detectar los errores que se han cometido en las acciones formativas llevadas a cabo y
tomar las medidas necesarias para que no vuelvan a suceder.

Para facilitar este proceso a las empresas se propone una herramienta creada
en Excel, la cual permitira realizar una evaluacién efectiva y eficiente de la formacién
llevada a cabo por la empresa. La herramienta propone diferentes indicadores que
servirdn para medir las variables que afectan al proceso formativo y disefiar asi planes
de formacién adaptados a los recursos y necesidades reales de la empresa.

Puede resultar una herramienta de gran utilidad para el departamento de
Recursos Humanos, facilitando la compleja tarea de la evaluacion. Ademas, integra
funciones para recoger datos sobre las necesidades formativas detectadas y la
financiacion a la que puede optar la empresa para dicha formacion.

A continuacién, se muestran los pasos a seguir para el correcto uso de la plantilla
de Excel, acompafiado de imagenes que serviran de ayuda para la explicacién y el
desarrollo de cada paso.

5. CUADRO DE MANDO PARA LA FORMACION EN LA EMPRESA

En primer lugar, se muestra la primera hoja disefiada, en la cual vemos el cuadro
de mando para la formacién en la empresa (Imagen 5.1). En éste encontraremos
diferentes botones interactivos, los cuales nos conduciran a diversas plantillas donde
podremos ir completando datos de los que disponga la empresa.

Estos botones son: deteccién de las necesidades de formacion, costes de la
formacion, empleados que han recibido formacion, cursos que se han realizado en
detalle y posibilidades de financiacion de la formacién, ademas de informacién afiadida
sobre la plantilla y el ejemplo que se utiliza para dar visibilidad a su funcionamiento.

A continuacion, en esta primera hoja, encontramos también el cuadro de mando
de indicadores, donde se recogen los distintos indicadores que se utilizaran para medir
el impacto que ha tenido la formacion realizada. Estos son indicadores de productividad,
de rentabilidad con tasas de variacion y la medicion del ROl y una encuesta de
satisfaccion.

Pagina 22 de 57



NURIA GONZALEZ REVUELTA

Para finalizar, en el primer grupo de botones se ha afiadido uno denominado
“Management Report”, en el cual se recogen los datos imprescindibles que han arrojado
los indicadores y las distintas variables que se muestran a lo largo de la plantilla para la
toma de decisiones sobre la formacion en la empresa.

Imagen 5.1. Hoja 1: Cuadro de mando parala Formacion en la empresa.

Cuadro de Mando para a Formacién en la Empresa Cuadro de Mando de Indicadares

Vista en Excel C)>

Cuadro de Mando para la Formaciéon en la Empresa

Cuadro de Mando de Indicadores

*Esta plantilla de Excel para la evaluacidn de las actividades de formacion en las empresas ha sido creada por Nuria Gonzédlez Revuelta. RAGTIRINIIeER T li 8

Nuria Gonzalez Revuelta es estudiante del Grado en Administracion y Direccion de Empresas en la Universidad de Cantabria. mas iformacion sobre el
Esta plantilla forma parte de su Trabajo de Fin de Grado. Gradoen la UC:
1 La plantilla es un modelo con un ejemplo, el cual contiene datos ficticios e inventados.

(No me hago responsable del uso que se le de al ejemplo y a los datos que éste contiene).

Fuente: Elaboracion propia.
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5.1 PASO 1. DETECCION DE LAS NECESIDADES FORMATIVAS

La plantilla comienza con la deteccién de las necesidades formativas. Este es el
primer paso a seguir antes de realizar la formacion para determinar qué carencias se
han podido observar en el desempefio de funciones de cada empleado. En base a lo
gue se haya detectado se impartiran diferentes cursos de formacion.

En el apartado 2.1. Analisis y deteccién de las necesidades formativas se
muestra una amplia variedad de técnicas con sus ventajas y desventajas desglosadas
para que la empresa pueda escoger la que mejor se adapte a sus necesidades.

En esta parte de la plantilla veremos a través del ejemplo con datos de una
empresa industrial de 49 trabajadores cémo funciona la herramienta. En primer lugar,
se deben rellenar todos los apartados sombreados en gris de la tabla mostrada en la
imagen 5.2, ya que parte de estos datos nos seran Utiles para otras hojas de la plantilla
excel, como son el nimero total de empleados o los ingresos totales facturados por la
empresa.

En la parte superior de todas las plantilas se ve un botén que dice
“‘DASHBOARD?”, gracias a él se podra volver al Cuadro de Mando automaticamente.

Imagen 5.2. Hoja 2: Deteccidn de las necesidades formativas.

Deteccion de las necesidades formativas
"—"

RESUMEN DEL DIAGNOSTICO GENERAL

En qué sector trabaja la empresa y cuales son sus principales actividades

1. Fabricacién de productos 75.600,00 € 36%
2. Servicio de atencidn al cliente propio 81.900,00 € 39%
3. Campaiias de marketing y ventas propias 42.000,00 € 20%
4. Servicios de contabilidad propios 10.500,00 € 5%
ingresos de la empresa > 210.000,00 € 100%

Direccién General Director
Relaciones laborales y compensacién Seleccién personal
Secretaria general Gerente 4
Contabilidad general
Finanzas y Control Control d'e, Bestiel - 10
Representacidn comercial
Tesoreria
Equipamiento y aprovisionamiento
Logistica y Operaciones Propuesta .cle valote.lnnovaaon 21
Disefio grafico
Logistica
Desarrollo de negocio/CM
Marketing y ventas Servicio de ventas 9
Servicio postventa
TOTAL EMPLEADOS
1. Problemas de seguridad en los almacenes. - Logistica y operaciones
2. Prolongados periodos de tiempo para la resolucion de quejas. - Departamento de att. Cliente
3. Poca presencia en las Redes Sociales. - Departamento de marketing
4. Escaso uso de las funciones de programas como excel. - Departamentos de Gestién, RR.HH. Y contabilidad
5. Poca promocién de la empresa con nuevas técnicas de Marketing. - Departamento de marketing

Fuente: Elaboracion propia.
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5.2 PASO 2: CALCULO DE COSTES

Para el célculo de los costes de la formacién se debe definir la planificacion
logistica en la cual se elegiran los tipos de formadores a emplear, las condiciones
ambientales y el lugar donde se llevara a cabo, los horarios y los tiempos. Ademas, se
establecera la duracion del plan, los recursos necesarios y el presupuesto del que se va
a disponer.

El presupuesto debe incluir todos los costes en los que puede incurrir la empresa
con esta accion formativa, normalmente se dividen en los siguientes:

- Costes directos: salariales de los formadores, del material didactico, de seguros
de accidente de participantes, de transporte, manutencion y alojamiento de los
participantes y formadores.

- Costes indirectos: de gastos del personal, de material de apoyo y de luz, agua,
calefaccion, etc.

La FUNDAE nos facilita las tablas 4 y 5 en las que se desglosan los principales
costes de la accion formativa bonificada y que podemos encontrar en el apartado 2.3.3.
Paso 3: Planificacion logistica (FUNDAE, 2020).

En la plantilla se han recogido los costes divididos en costes directos e indirectos
como vemos en la imagen 5.3 y se ha calculado el coste total del curso y el coste por
persona del mismo. La plantilla se debe rellenar con los datos disponibles en la empresa
sobre las formaciones realizadas, introduciéndolos en las casillas sombreadas en gris.
Los costes totales y por persona se calcularan automaticamente en la plantilla.

Imagen 5.3. Hoja 3: Tabla de costes totales y por persona de las formaciones.

Tabla de Costes Simplificados

COSTES DE LOS CURSOS DESGLOSADOS / CURSOS SEGURIDAD HABILIDADES DE USODELAS eMARKETING EXCEL Total
LABORAL | SERVICIO AL CLIENTE | REDES SOCIALES AVANZADO
Costes directos salariales de los formadores 257,00 138,00 125,00 300,00 119,00 939,00
Costes directos salariales de los empleados 122,92 108,00 91,27 167,10 152,63 641,91
Coste directos del material didactico 296,00 177,00 282,00 288,00 207,00 1250,00
Coste directo de seguros de accidente de participantes 139,00 217,00 151,00 222,00 105,00 834,00
Coste directo de transporte, manutencion y alojamiento de los
formadores v particiantes 266,00 291,00 258,00 165,00 132,00 1112,00
Y P P
Costeindirecto de gastos de personal 183,00 141,00 133,00 196,00 150,00 803,00
Costeindirecto de material de apoyo 272,00 149,00 117,00 114,00 226,00 878,00
Costedeluz, agua, calefaccion... 258,00 256,00 155,00 190,00 141,00 1000,00
COSTE TOTAL DEL CURSO 1793,92 1477,00 1312,27 1642,10 1232,63 7457,91
Participantesen el curso 10 5 4 4 10 33
COSTE POR PERSONA DEL CURSO 179,39 295,40 328,07 410,53 123,26 1336,65
Para un desglose mas detallado de los costes de la accién
formativa se puede ver abajo: Desglose de costes

TABLAS DE COSTES - FUNDAE

GASTOS DE PERSONAL PROPIO (DIRECTOS)
GASTOS DE AMORTIZACION (DIRECTOS)

GASTOS EXTERNOS (DIRECTOS)

GASTOS POR DESPLAZAMIENTO (DIRECTOS)
GESTION ADMINISTRATIVA EXTERNA (INDIRECTOS)
GASTOS DE PERSONAL PROPIO (INDIRECTOS)
GASTOS DE AMORTIZAZCION (INDIRECTOS)
OTROS COSTES ASOCIADOS A LA GESTION

COSTES DE ORGANIZACION (EXTERNO)

COSTES DE PERSONAL DE PARTICIPANTES

Fuente: Elaboracion propia.
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Los datos que se recojan en esta tabla resultaran muy Gtiles para los calculos de
las opciones de financiacion y de la informacién detallada de los cursos para la toma de
decisiones posteriores. Ademas, podran utilizarse en el calculo de indicadores de
impacto como veremos mas adelante.

Asimismo, en la propia plantilla se encuentran mas abajo unas tablas elaboradas
por FUNDAE por si se quisiese elaborar un desglose mas detallado de los costes de la
formacion.

5.3 PAsSO 3: INFORMACION SOBRE LOS DESTINATARIOS DE LA FORMACION

El siguiente paso consiste en completar la tabla que se muestra como imagen
5.4. En esta tabla se recogera informacion sobre los empleados que van a recibir la
formacion del curso o diferentes cursos. En ella se debera incluir el nombre del
participante, departamento y puesto que ocupa, salario mensual que recibe, las horas
gue trabaja al mes, el curso que se le impartié y la valoracion que le dio a dicho curso,
el salario a la hora se calculara automaticamente en la plantilla.

A partir de los datos de esta plantilla podremos rellenar comodamente la
siguiente, la cual recoge informacion sobre los cursos impartidos y se completara
automéaticamente en muchos casos.

Imagen 5.4. Hoja 4: Empleados que recibieron formacién.

Empleados en Formacion

| |Pelayo Logistica y operaciones Transportista 1.850,00 € 164 11,28 € Seguridad laboral 7,50

2|lIsidoro Logistica y operaciones Transportista 1.850,00 € 164 11,28 € Seguridad laboral 9,50

3|Valeriano Logistica y operaciones Pedn 1.120,00 € 160 7,00 € Seguridad laboral 7,00

4|Victoria Direccion Director 3.845,00 € 160 24,03 € Seguridad laboral 7,50

5|Luisa Direccion Gerente 2.935,00 € 160 18,34 € Seguridad laboral 8,00

6| Cristobal Ventas Vendedor 1.250,00 € 160 7,81 € Seguridad laboral 7,00

7|Samuel Ventas Vendedor 1.250,00 € 160 7,81 € Seguridad laboral 7,00

8|Maria Ventas Servicio postventa 1.150,00 € 160 7,19 € Seguridad laboral 10,00

9[Julio Logistica y operaciones Pedn 1.120,00 € 160 7,00 € Seguridad laboral 10,00
10|Juan Logistica y operaciones Pedn 1.120,00 € 160 7,00 € Seguridad laboral 6,50
|| |Cesar Direccion Director 3.845,00 € 160 24,03 € Servicio al cliente 8,00
|2 |Esteban Comercial Key Account Manager 2.060,00 € 160 12,88 € Servicio al cliente 5,50
|3|Rebeca Comercial Representante comercial 1.507,00 € 160 9,42 € Servicio al cliente 6,00
|4|Leopoldo  Comercial Representante comercial 1.507,00 € 160 9,42 € Servicio al cliente 8,00
I5|Raquel Comercial Representante comercial 1.507,00 € 160 9,42 € Servicio al cliente 7,00
16| Nuria Marketing Community Manager 1.296,00 € 160 8,10 € Uso de las RRSS 5,00
17|Jorge Marketing Community Manager 1.296,00 € 160 8,10 € Uso de las RRSS 6,00
|18|Ander Marketing Community Manager 1.296,00 € 160 8,10 € Uso de las RRSS 6,50
19|Jesus Direccion Director 3.845,00 € 160 24,03 € Uso de las RRSS 5,50
20{Juan Angel 1+D Gerente 3.100,00 € 160 19,38 € eMarketing 5,00
21|Pau Marketing Community Manager 1.296,00 € 160 8,10 € eMarketing 6,00
22 |Vicente Marketing Community Manager 1.296,00 € 160 8,10 € eMarketing 4,00
23|Ana Rosa  Marketing Community Manager 1.296,00 € 160 8,10 € eMarketing 7,50
24|Leire Control de Gestion Gerente 3.050,00 € 160 19,06 € Excel avanzado 8,50
25| Ihaki Control de Gestion Administrativo 1.450,00 € 160 9,06 € Excel avanzado 7,00
26|Macarena Control de Gestion Administrativo 1.450,00 € 160 9,06 € Excel avanzado 10,00
27|Bruno Control de Gestion Administrativo 1.450,00 € 160 9,06 € Excel avanzado 9,00
28| Alicia Control de Gestion Administrativo 1.450,00 € 160 9,06 € Excel avanzado 10,00
29|Ivan Direccion Director 3.845,00 € 160 24,03 € Excel avanzado 6,50
30|Marco Recursos Humanos Gerente 2.980,00 € 160 18,63 € Excel avanzado 7,50
31 |Lidia Recursos Humanos Técnico seleccion personal 1.320,00 € 160 8,25 € Excel avanzado 8,00
32|Leticia Contabilidad Contable 1.350,00 € 160 8,44 € Excel avanzado 5,50
33|Mateo Contabilidad Contable 1.350,00 € 160 8,44 € Excel avanzado 7,50
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5.4 PASO 4: RECOGIDA DE INFORMACION SOBRE LOS CURSOS IMPARTIDOS

En la siguiente hoja encontraremos la plantilla con informacion de los cursos
realizados. En las tablas que se exponen (Imagen 5.5) se deben completar los datos
que se encuentran sombreados en gris, el resto de casillas toman los datos de otras

hojas que se rellenaron previamente.

Gracias a esta plantilla podemos recoger informacion sobre las empresas

realizadoras de los cursos y su contacto. Ademas, veremos los objetivos que se

pretenden conseguir al finalizar los cursos y otro dato importante sera comprobar si la
empresa ha realizado la comunicacion a la Representacion Legal de los Trabajadores 'y

ha recibido su aprobacion.

Imagen 5.5. Hoja 5: Informacién sobre los cursos realizados.
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Fuente: Elaboracion propia.
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Por otro lado, datos como el coste total del curso, los destinatarios, la plantilla o
la satisfaccion media se completaran automaticamente con informacion de otras hojas
de la plantilla.

La empresa, por su parte, debera completar las horas de curso que se impatrtiran,
debera seleccionar en el desplegable la modalidad y el nivel y continuar completando el
lugar de imparticion, la fecha de inicio y la de fin del curso.

Imagen 5.6. Hoja 5: Desglose de los participantes por curso.

Desglose de participantes por curso

PARTICIPANTES CURSO DE : I SEGURIDAD LABORAL I n° PERSONAS 10
Participantes Departamento Puesto Puntuacion del curso Coste Unitario
Pelayo Logistica y operaciones Transportista 7,50 179,39
Isidoro Logistica y operaciones Transportista 9,50 179,39
Valeriano Logistica y operaciones Pedn 7,00 179,39
Victoria Direccidn Director 7,50 179,39
Luisa Direccién Gerente 8,00 179,39

Cristobal
Samuel
Maria
Julio
Juan

Ventas

Ventas

Ventas
Logistica y operaciones
Logistica y operaciones

Vendedor
Vendedor

Servicio postventa

Pedn
Pedn

7,00
7,00
10,00
10,00
6,50

179,39
179,39
179,39
179,39
179,39

Fuente: Elaboracion propia.

Justo debajo se encuentra el desglose de participantes por curso donde se
visualiza una ficha con los datos de cada curso, recogidos cdmodamente para disponer
de un resumen sobre cada uno de los cursos que se han realizado. En este caso se
muestra un ejemplo con el curso de “seguridad laboral”, pero en la plantilla hay una ficha
para cada curso.

5.5 PAsSO5: CALCULO DE LA FINANCIACION DISPONIBLE

Un paso muy importante para llevar a cabo la formacion en la empresa es
conocer cdmo se va a financiar ésta. La FUNDAE ofrece informacién para poder calcular
la financiacion disponible para cada tipo de empresa, como vimos en el apartado 3.1.
La financiacion de la formacién continua en la empresa.

Esta parte de la plantilla ofrece una herramienta muy util que realizara todos los
célculos necesarios de forma automatica para que cada empresa pueda conocer qué
aportacion minima y qué porcentaje de cuota bonificable le corresponde en base al
numero de trabajadores con los que cuenta y el tipo de formacién que va a realizar, ya
sea presencial (basica o superior), teleformacién, a distancia o mixta.

Para ello, solo deberan rellenar las celdas sombreadas: sueldo base, prorrateo
de complementos y aportacion a la Seguridad Social del afio anterior.

En el ejemplo que se ha empleado para hacer esta estimacion se utiliza un
promedio de sueldos base y complementos retributivos prorrateados (considerando
basicamente las pagas extras); si bien en la realidad, las empresas podran conocer la
aportacion a la SS en concepto de formacién sumando las cantidades devengadas por
estos conceptos de sus recibos de liquidacién mensuales TC1.
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Finalmente, en esta pantalla dedicada a la financiacion se obtiene un resumen

lizadas para cada curso, indicando claramente la
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Imagen 5.7. Calculo de la financiacién d
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5.6 PASO 6: CALCULO DE INDICADORES DE RENDIMIENTO Y RENTABILIDAD

Este calculo busca medir los efectos de la formacion mediante diversos
indicadores de impacto. Esta herramienta sirve para comparar dos o mas datos y arroja
valores, informacion, magnitudes o criterios, como podria ser el grado de cumplimiento
de los objetivos o de satisfaccion de un participante.

En el apartado 2.1.4. Indicadores de impacto se proponen 6 indicadores de
impacto que serian Utiles para la evaluacion, los cuales son variacion de los ingresos,
incremento de la productividad, disminucion de los accidentes de trabajo, mejoramiento
de la salud, tasa de retorno personal por unidad invertida y tasa de retorno global por
unidad invertida. Ademas, se indica como realizar su calculo.

Estos indicadores nos ayudan a identificar, seguir la evolucion y medir los efectos
gue ha producido la formacion en la empresa en un periodo de tiempo determinado. En
este caso vamos a ver los distintos indicadores utilizados en el Cuadro de Mando (véase
imagen 5.1): indicadores de productividad, de coste por hora de formacion impartida, de
rentabilidad mediante el ROl y tasas de variacion y de satisfaccion.

En primer lugar, veremos los indicadores de productividad mediante los cuales
podremos determinar si la formacién ha repercutido de manera positiva o negativa en la
productividad de la empresa y de los empleados. Los indicadores se muestran en la
siguiente imagen 5.7.

En este caso se ha calculado la tasa de productividad antes y después de la
formacion para determinar el incremento de la productividad que, como vemos en el
ejemplo creado, es positivo (0,72%). En las tasas se deben introducir los datos que se
indican en las casillas sombreadas, por el contrario, el incremento se calculara solo.

Ademads, encontramos otros indicadores como el coste de adquisicion de un
nuevo cliente antes y después de la formacién impartida. Es importante conocer cuanto
nos cuesta atraer a un cliente porque, en este caso, con los cursos de Marketing y Redes
Sociales impartidos se podria disminuir dicho coste. En este caso se alcanza el
porcentaje objetivo, por tanto se refleja en verde la desviacion (33%).

Por otro lado, el tiempo de realizacién de una tarea va relacionada con la
productividad de los empleados. Estos dos indicadores nos muestran el tiempo que
tarda mi empleado en llevar a cabo sus tareas y qué beneficio me reporta cada uno de
ellos, comparandolo con cifras de afios anteriores podremos ver si la formacion ha
supuesto cambios. En el ejemplo vemos que no se ha alcanzado el objetivo de la
empresa en ambos indicadores (-5% y 1,5%, respectivamente) y por tanto la desviacién
es negativa y aparece en rojo, -37% para el tiempo medio de realizacion de una tarea y
-55% para la productividad de los empleados.

No se debe olvidar que los porcentajes objetivo deben ser rellenados por la
empresa en la celda que aparece sombreada en azul, para que asi puedan realizarse
automaticamente los célculos posteriores. Aunque al igual que sucedia en el primer
caso con las tasas y el incremento, las tasas de variacion y el incremento en la
productividad de los empleados se calculara de forma automatica, ya que la hoja cuenta
con todos los datos necesarios para que asi sea.

Este proceso puede resultar mas complicado para las organizaciones ya que los
indicadores deben ser seleccionados correctamente para que resulten Utiles y el
resultado sea riguroso.
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Imagen 5.7. Hoja 7: Indicadores de productividad de la formacién.

Indicadores de Productividad de la Formacidn

\\»\_‘//’
Tasa de productividad antes de la formacion
Inserte aqui la Produccién Total de la
Produccién total empresa antes de la formacion 223.000,00 €
‘ , 139,38 €
Horas trabajadas Inserte aqui el total de horas
trabajadas antes de |a formacion 1600
Tasa de productividad después de la formacién
Inserte aqui la Produccién Total de la
Produccién total empresa después de la formacién 224.600,00 €
e . 140,38 €
Horas trabajadas Inserte aqui el total de horas
trabajadas después de la formacién 1600
Incremento de la prOdUCtNldad RESULTADO OBJETIVO DESVIACION
Inserte aqui la tasa de productividad
Tasa prd después — Tasa prd antes antes de la formacion 139,375
pre desp P x 100 : — 0,72% 0,5% 43%
Tasa prd antes Inserte aqui la tasa de productividad
después de la formacion 140,375
Coste de adquisicién de un nuevo cliente antes de la formacién
o ' Inserte aqui el coste ||:1vert|do para 7.200,00€
Coste de adquisicién de un nuevo cliente atraer a un cliente 3750¢€
Ne total de clientes atraidos Inserte aqui el nimero total de 192 !
clientes atraidos
Coste de adquisicidon de un nuevo cliente después de la formacién
Coste de adquisicién de un nuevo cliente | Inserte aqui el coste invertido para 6.500,00 €
Ne total de clientes atraidos atraer a un cliente 32,50€
Inserte aqui el nimero total de 200
clientes atraidos
Variacién del coste de adquisicion de un nuevo cliente RESULTADO Y —————y
Inserte aqui el coste de adquisicion
Cte adq.después — Cte adq.antes antes de la formacion 37,5
9.205p 4 x 100 > — -13,33% -10% 33%
Coste adq. antes Inserte aqui el coste de adquisicion
después de la formacién 32,5
Tiempo medio de realizacion de una tarea antes de la formacion
Insertle aqui el tiempo tf)tal en 21300
Tiempo total en completar una tarea comp et:?r un? tarea (minutos) 10,33 min
N2 de veces que realiza la tarea Inserte aqui el nimero de veces que 4000
se ha realizado una tarea
Tiempo medio de realizacién de una tarea después de la formacién
Insertle aqui el tiempo tf)tal en 40000
Tiempo total en completar una tarea comp etz?r unz? tarea {minutos) 10 min
N2 de veces que realiza la tarea Inserte aqui el nimero de veces que 4000
se ha realizado una tarea
Variacién del tiempo medio de realizacién de una tarea
RESULTADO OBJETIVO | DESVIACION
Inserte aqui el tiempo en completar
Tpo tarea después — Tpo tarea antes una tarea antes de la formacién 10,325
po TaTea To5p P x 100 — -3,15% -5% -37%
Tiempo por tarea antes Inserte aqui el tiempo en completar

una tarea después de la formacién 10
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Productividad de los empleados antes de la formacién

Inserte aqui los ingresos totales
Ingresos totales anuales anuales del afio anterior 208.600,00 €

N¢ total de empleados Inserte aqui el nimero total de 4.257,14 €
empleados 49
Productividad de los empleados después de la formacién
Inserte aqui los ingresos totales
Ingresos totales anuales anuales 210.000,00 €
“Netotal de empleados ; h 4.285,71 €
Ne total de empleados Inserte aqui el nimero total de
empleados 49
Incremento de la productividad de los empleados RESULTADO oRETve  TDESVIACION
de los empleados antes de la
Tasa prd después — Tasa prd antes formacién 4257,14
P P 4 x 100 - . 0,67% 1,5% -55%
Tasa prd antes de los empleados después de la
formacién 4285,71

Fuente: Elaboracion propia.

Los siguientes indicadores que veremos son de rentabilidad y se plasman
mediante tasas de variacion y el calculo del ROI (Return On Investment) como vemos
en laimagen 5.9.1.

El calculo de la variacidn de los ingresos nos servira para calcular las tasas de
retorno. En esta operacion solo debemos incluir la cifra de ventas después de la
formacion y el resto de célculos se haran automéaticamente. En el caso concreto del
ejemplo mostrado, se establecié como objetivo el 5% y el resultado es del,10%, a pesar
de ser positiva no alcanza el objetivo establecido, por lo que obtenemos una desviacion
negativa, la cual visualmente se pone automaticamente en color rojo. Si la desviacion
fuera positiva esa celda automaticamente se sombrearia en verde. Con la tasa de
retorno personal sucede lo mismo, por eso la desviacidbn aparece en rojo. Por el
contrario, en la tasa de retorno global se alcanza el objetivo por lo que la desviacion se
muestra verde.

Imagen 5.9.1. Hoja 8: Indicadores de rentabilidad de la formacion: ROI (Return On
Investment).

Indicadores de Rentabilidad de la Formacion

Variacion de los ingresos
RESULTADO OBJETIVO DESVIACION
Inserte aqui la cifra de ventas antes
Ingresos después — Ingresos antes de la formacion 210.000,00 €
X 100 = 1% 5% -78%
Ingresos antes Inserte aqui la cifra de ventas
. . 212.300,00 €
después de la formacion

Tasa de retorno personal por unidad invertida
RESULTADO OBJETIVO DESVIACION

Inserte aqui la diferencia de la cifra
de ventas entre las personas
Inserte aqui el coste por persona de
Ingresos nuevos generados por persona q porp 5% 10% -48%

i . 1336,6
Coste por persona del aprendizaje la formacion realizada (€/persona) 335,55
Inserte aqui el nUmero de personas

que han recibido formacién

69,70

33

Tasa de retorno global por unidad invertida
RESULTADO OBJETIVO DESVIACION

ROI (Return On Investment)

Inserte aqui la diterencia de la citra

2.300,00 €
Ingresos nuevos totales generados de ventas !
g g % 100 Inserte aqui el coste total de la 31% 10% 208%

formacion realizada 7-457,91 €

Coste total del aprendizaje

Fuente: Elaboracion propia.
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Siguiendo con los indicadores de rentabilidad, vamos a ver tres tasas de
variacion de reduccion de costes de produccion, reduccién de tiempo de fabricacion y
de aumento de llamadas a clientes (Imagen 5.9.2). Se han escogido estos indicadores
para que encajen con los distintos cursos formativos que se puedan impartir en cada
empresa.

Imagen 5.9.2. Hoja 8: Indicadores de rentabilidad de la formacién: Tasas de
variacion.

Reduccidn de los costes de produccién
RESULTADO OBJETIVO DESVIACION

Inserte aqui los costes de produccion 8
9 9.000,00 €
Ctes.prod.después — Ctes.prod.antes antes de la formacion 0 0 0
x 100 -4,49% -2% 125%

Ctes.prod.antes Inserte aqui los costes de produccion
, o, 85.000,00 €
después de la formacion

Reduccién del tiempo de fabricacién

<
2 RESULTADO OBJETIVO DESVIACION
<
s Inserte aqui el tiempo de fabricacion 200
8 Tiempo fab.después — Tiempo fab.antes antes de la formacion
STiempo fab.desp po f == — -10,00% -5% 100%
a Tiempo fab.antes Inserte aqui el tiempo de fabricacion 180
A después de la formacion
Al las I i
umento de as llamadas a clientes RESULTADO OBJETIVO DESVIACION
Inserte aqui las llamadas a clientes 20000
Llamadas después — Llamadas antes antes de la formacion
x 100 ” - 25,00% 25% 0%
Llamadas antes Inserte aqui las llamadas a clientes

, = 25000
después de la formacion

Fuente: Elaboracion propia.

En este caso se deben insertar todos los datos que nos pide la plantilla en las
casillas sombreadas correspondientes. Como vemos, en los dos primeros casos el
resultado es negativo, lo que repercute positivamente en la empresa porque se reducen
los costes y los tiempos de fabricacion.

Ademas, se cumple con los objetivos establecidos por lo que la desviacion se
muestra en verde. Por el contrario, el aumento en llamadas a clientes es positivo,
porque se han realizado mas llamadas tras la formacion recibida y se cumplen
exactamente los objetivos, por tanto, no hay desviacion.

El altimo indicador que muestra la plantilla es una encuesta de satisfaccion que
se puede completar en el propio Excel por los trabajadores, en este caso, se mostrara
en el anexo VI para una mayor comodidad. Este tipo de encuestas se deben analizar
por parte de la empresa para ver si el trabajador ha quedado conforme con la formacion
gue harecibido y, de no ser asi, detectar donde hubo problemas.

5.7 PASO 7: MANAGEMENT REPORT

Para finalizar, encontramos una hoja con el Management Report, en el cual se
recogen los datos de indicadores y de distintas variables de la plantilla, a través de tablas
y graficos para la toma de decisiones sobre la formacion en la empresa.

Este informe podria arrojar los datos necesarios para que los directivos de la
empresa puedan dirigir con éxito el negocio. Los informes de gestion son de absoluta
importancia para una estrategia organizativa, ya que ayuda a identificar errores y tomar
decisiones adecuadamente y aumentar la eficiencia, en este caso de la formacion.

En primer lugar, se analiza la inversion que ha realizado la empresa en formacion
en el presente afo desglosada por los cursos impartidos. Como se puede observar, en
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este caso, el curso que ha supuesto un mayor desembolso para la empresa ha sido el
de seguridad laboral, aunque el coste de los cursos es bastante similar. Debido a esto,
no se acusan grandes diferencias en este caso concreto.

Imagen 5.10. Hoja 9: Management report.

EXECUTIVE SUMMARY

Inversion en formacion

CURSOS COSTES TOTALES Total inversion: 7.457,91€

Excel avanzado 1.232,63 €

Uso de las RRSS 1.312,27 € eMarketing
Servicio al cliente 1.477,00 €

eMarketing 1.642,10 € Bxcel avanzado
Seguridad laboral 1.793,92 € Seguridad laboral
Total general 7.457,91 € #servicio al cliente

M Total general
W Uso delas RRSS

Financiacién de la formacion

CURSO Aportacién empresa (en €) Bonificacién SS (en €) TOTAL A PAGAR EMPRESA
eMARKETING 164,21 624,00 1018,10

EXCEL AVANZADO 123,26 1300,00 0,00
HABILIDADES DE SERVICIO AL CLIENTE 147,70 562,50 914,50
SEGURIDAD LABORAL 179,39 1300,00 493,92

USO DE LAS REDES SOCIALES 131,23 288,00 1024,27
Total general 745,79 4074,50 3450,78

2000,00

1800,00

1600,00 rEREn

1400,00

120000 1018,10

1000,00 SBED TOTAL A PAGAR EMPRESA

800,00 1024,27 M Bonificacion SS (en €)

1300,00 1300,00

562,50
288,00

eMARKETING EXCEL AVANZADO HABILIDADES DE SERVICIO AL SEGURIDAD LABORAL USO DE LAS REDES SOCIALES
CLIENTE

600,00
400,00

624,00
200,00

0,00

Fuente: Elaboracién propia

Por otro lado, se analizara que parte del coste del curso debera ser abonado por
la empresa y cual sera bonificado por la Seguridad Social. En este caso los cursos mas
rentables para la empresa son el de “Excel avanzado”, “eMarketing” y “Seguridad
Laboral” que, tanto el curso de eMarketing como de Seguridad Laboral, a pesar de ser
los mas costosos no serd la empresa quien aporte el grueso del desembolso.

Completaremos el andlisis con los indicadores de productividad y Return On
Investment mediante los cuales podremos analizar si la empresa ha cumplido con los
objetivos que se propuso conseguir tras la realizacion de la formacion. También, se
analizaran indicadores de rentabilidad y tasas de variacibn, como veremos a
continuacion.
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Imagen 5.11. Hoja 9: Management report.

KPI - Productivity and Return on Investment

Aumento de las llamadas a clientes 25,00% 25,00% 0%

Reduccidn de los costes de produccién -2,00% -4,49% 125%

Reduccidn del tiempo de fabricacion -5,00% -10,00% 100%

Tasa de retorno global por unidad invertida 10,00% 30,84% 208%

Tasa de retorno personal por unidad invertida 10,00% 5,21% -48%

Variacién de los ingresos 5,00% 1,10% -78%
35,00%

% de OBJETIVO

Y RESULTAD
30,00% % de RESU (o]

25,00%
20,00%
15,00%

10,00%

- I
|

0,00%
Aumento de las Red uccio] s Red uccion mpo Tasa deretorno global Tasa deretorno Variacion de los
llamadas aclientes  costes dep| ion de fabrif por unidad invertida  personal por unidad ingresos
-5,00% invertida

-10,00%

-15,00%

KPI - Profitability and Rates of Change

Incremento de la productividad 0,50% 0,72% 43,50%
Incremento de la productividad de los empleados 1,50% 0,67% -55,26%
Variacion del coste de adquisicidn de un nuevo cliente -10,00% -13,33% 33,33%
Variacion del tiempo medio de realizacion de una tarea -5,00% -3,15% -37,05%

4,00%

2,00%
0,00% | |

Incremento de la productividad  Incremento de la productividad de Variacién del cost uisidon  Variaciéndel tie dio de

los empleados deun nue realizacién d ea
-2,00% D

-4,00%
%O0BJETIVO
-6,00%
W %RESULTADO
-8,00%
-10,00%
-12,00%

-14,00%

-16,00%

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla y grafico que se recogen en la imagen 5.11 se ve como, por ejemplo,
se alcanza el objetivo de reduccién de costes de produccion y la desviacién se muestra
en verde, mientras que la variacion en los ingresos no ha sido suficiente para alcanzar
el objetivo y la desviacion se muestra en rojo.

Ademas, se realizara el mismo analisis para las ratios de rentabilidad y tasas de
variacion como la variacion del tiempo medio de realizacién de una tarea, la cual no
alcanza el objetivo de la empresa y su desviacién aparece en rojo, al igual que la
variacion del coste de adquisicién de un cliente que si alcanza el objetivo y por tanto, la
desviacion aparece en verde.

Imagen 5.12. Hoja 9: Management report.

Valoraciones de los cursos impartidos

NOTAS COSTES
CURSO . MEDIAS UNITARIOS
eMarketing 5,63 410,53
Excel avanzado 7,95 123,26 Las dos mejores
Seguridad laboral 8,00 179,39 calificaciones provienen
Servicio al cliente 6,90 295,40 @ decursosquetuvieronun
Uso de las RRSS 7,88 328,07 FHENGH ERSR URNETE:
Total general 7,52 410,53
Promedio de NOTA MEDIA

9,00

8,00

7,00 /—\/

6,00

5,00

4,00 === Total

3,00
2,00
1,00

0,00
EMARKETING EXCEL AVANZADO SEGURIDAD LABORAL SERVICIO AL CLIENTE USO DE LAS RRSS

CURSOS -

Fuente: Elaboracion propia.

Para continuar con la evaluacion de los cursos, veremos la valoracién media que
éstos recibieron por parte de los participantes y el coste por persona que este supuso.
En este caso, las mejores calificaciones provienen de cursos que tuvieron un menor
coste por persona para la empresa.

Lo que puede indicar que el coste del curso no va directamente relacionado con
la calidad que éste pueda tener o el valor que le pueda aportar a la empresa. Este valor
se determinard mediante los indicadores que se comentaron anteriormente, los cuales
se basan en datos reales aportados por la empresa.

Para finalizar, se analizard si la empresa cumple con el minimo legal requerido
de formacion profesional para el empleo, 20 horas por trabajador, como se recoge en el
apartado 1.3. Minimo legal requerido de formacién profesional para el empleo.
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Imagen 5.13. Hoja 9: Management report.

Cumplimiento del minimo de horas de formacidon

Horas de formacién sobrantes
o . - 0
del afo anterior (superavit)
Total
Horas de formacion impartidas en este afio + 355 éSe cumple con el minimo de horas
superavit afio anterior anuales de formacion?
Déficit de horas de formacion
i 305 NO CUMPLE
de este afo

Fuente: elaboracion propia.

En este caso, la empresa debera rellenar las horas de formacién que obtuvo de
superavit el afio anterior, si es que hubo alguna, para comprobar si se cumple con el
minimo establecido. De ser asi, bajo la pregunta “; Se cumple con el minimo de horas
anuales de formacién?” aparecera automaticamente “SI CUMPLE”.

De no ser asi, como es el caso en el ejemplo, aparecera “NO CUMPLE” y se
calculardn automaticamente las horas de formacion que deberia dar la empresa a sus
empleados para cumplir la normativa. No se debe olvidar que este calculo no engloba
al total de la plantilla, s6lo a los empleados que reciben la formacién, es decir, 33 del
total de empleados. Estos necesitarian ain mas horas para completar las 20 horas
obligatorias. Sin embargo, no debemos olvidar que el resto de la plantilla, hasta 49,
sigue sin haber recibido ninguna formacién, por lo que, deberian recibir esas horas.

Este informe ayudard a los responsables de la formacién impartida en la
empresa en la toma de decisiones acerca de los cursos, en cuanto a presupuesto
necesario, financiacion, rentabilidad y productividad obtenidas, valoracion por parte de
los participantes y cumplimiento de la legislacion vigente sobre formacion en la empresa.

6. CONCLUSIONES

La formacion en la empresa adquiri6 mayor importancia a medida que se
demandaban mayores cualificaciones profesionales para desempefiar las tareas
especificas de cada puesto de trabajo y conseguir que la empresa sea competitiva en
el mercado.

Las acciones formativas que se lleven a cabo deben estar correctamente
planificadas, como se ha demostrado a lo largo de este trabajo para que no disten de la
estrategia y objetivos organizacionales y aporten mayor valor a la empresa. Sin
embargo, disefiar formacién util para las empresas en ocasiones puede suponer una
tarea compleja. Por ello, se ha analizado cada fase de la elaboracion del plan de
formacion y se ha centrado la atencién en la fase de evaluacion del mismo.

Cada vez son mas los trabajadores que reciben formacién continua en las
empresas, pero dada su complejidad, no siempre se realiza una evaluacién posterior
gue no se base en una simple encuesta de satisfaccion realizada a los empleados
participantes. Es por ello que existe una insuficiente fase evaluativa de las acciones
formativas, ademas de otras dificultades a la hora de evaluar el impacto y la rentabilidad
de la formacién como son:
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- La identificacién de los efectos de la formacién entre los datos y variables
aportados por la empresa.

- La dificultad en la medida de ciertos efectos de la formacion, especialmente a
nivel econémico.

- Lafalta de instrumentos de medicién adecuados y de acceso a numerosos datos
de las empresas.

- El coste que supone el disefio y realizacion de la evaluacién a un nivel mas
profundo.

- La falta de interés por parte de las directivas en la asignacion de los recursos
necesarios para la evaluacion de impacto de las formaciones.

Las empresas que, normalmente, deciden afrontar estos problemas son las que
conciben la formacion como una inversion y consideran necesaria la evaluacion de
impacto y la rentabilidad de la formaciébn como un paso muy importante para lograr el
éxito con la realizacion de sus formaciones.

Para superar estas dificultades se debe introducir un plan de evaluacion de la
formacion completo, con el fin de determinar si los resultados de la formacion han
generado beneficios, tanto a nivel cualitativo como econdémico. Como parte principal de
este trabajo se ha incluido el disefio de una herramienta que facilite la evaluacién de
estas acciones en las empresas.

La herramienta aportada en este trabajo permite analizar aspectos de la
evaluacion como son la inversién realizada en la formacién y la financiacién con la que
podra contar la empresa mediante bonificaciones en la Seguridad Social. Ademas, se
incluye el calculo de numerosos indicadores para poder conocer el impacto de la
formacion en variables como: llamadas a clientes, costes de produccion, tiempo de
fabricacion, o directamente la variacion que ha supuesto para los ingresos de la
empresa.

Por otro lado, se analizara la rentabilidad mediante el clculo de tasas de retorno
tanto a nivel global como por persona. La simplicidad en la introduccién de datos que
debera aportar la empresa, hace de la plantilla una herramienta muy util para solventar
los problemas que presentaban las empresas a la hora de evaluar sus formaciones.

Otro aspecto en el que se haincidido a lo largo del trabajo es la nhormativa vigente
en cuanto a formaciones para profesionales en las empresas. La plantilla permitira
recoger datos como si se ha cumplido con la correcta comunicacion a la Representacion
Legal de los Trabajadores y ha recibido su aprobacion, o si la empresa cumple con el
minimo de horas de formacion recogidas en el Estatuto de los Trabajadores y, de no ser
asi, cudl es el déficit de horas con el que cuenta.

Como conclusion final insistir en que los responsables de las empresas deben
tener como una de sus prioridades en cuanto a formacion la evaluacion de ésta, ya que,
la principal problematica que se plantea actualmente es la falta de sentido de los planes
de formacién de Recursos Humanos sin evaluacion.

Con este trabajo se ha querido manifestar la importancia de la formacion en la
empresa, la complejidad y problematica que supone para las organizaciones la
evaluacion de la formacioén y la necesidad de que esta fase se lleve a cabo. Es necesario
inculcar una nueva cultura de formacion como estrategia de desarrollo para las
empresas y hacer hincapié en la gestién de la evaluacion de la formacion, dado que es
tan importante la imparticion de la formacion como la evaluacion de la misma.
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ANEXOS

ANEXO |. GUIA DE ORIENTACION DE COSTES PARA LAS ACCIONES DE FORMACION

CRITERIOS DE IMPUTACION DE COSTES

Los costes de formacion se determinarédn para cada grupo o0 accion
formativa, con independencia del numero de grupos para los que se imparta.
Si para ello fuese necesario prorratear alguno de los gastos realizados entre
varios grupos de alumnos de la misma accién formativa, el citado prorrateo
se efectuara atendiendo a las horas de formacion de cada uno de ellos. El
numero de horas de formacion se obtiene de multiplicar el numero de horas
de duracién de la accion por el numero de participantes en cada uno de los
grupos de alumnos.

En ningun caso se entendera como coste objeto de financiacién publica los
bienes, productos, materiales o servicios que sean entregados, puestos a
disposicion o prestados por las entidades de formaciéon o las entidades
externas organizadoras de la formacién y que no resulten estrictamente
necesarios para la imparticiéon de la actividad formativa.

Sera de aplicacion lo establecido en el apartado tercero del articulo 6 de la
Resolucion de 15 de abrilde 2020, del Servicio Publico de Empleo Estatal, por
la que se establecen, en su ambito de gestion, medidas extraordinarias para
hacer frente al impacto del COVID-19 en materia de formacién profesional
para el empleo en el ambito laboral, que indica lo siguiente:

“La imputacion de costes laborales, alquileres, de espacios y equipamientos,
instalaciones y cualquier otro que sea ineludible para las entidades de
formacion y las empresas durante el periodo de suspension, que estén
acreditados, podran ser justificables, sin que suponga un incremento de la
subvencion concedida, cuando se trate de formacion financiada mediante
subvenciones, ni del coste maximo bonificable, cuando se trate de formacion
financiada mediante bonificaciones por las empresas”

Por otro lado, segun establece el articulo 6 de la citada Resolucion, en el caso
de acciones formativas que se impartan en la modalidad de teleformacion,
no se consideraran financiables los gastos de transporte, manutencion y
alojamiento de los participantes 'y formadores.

Pag. 11-ll Orientaciones de costes - Acciones Formativas

Costes Directos
Formadores
Coste interno

Se consideran costes directos, los costes del personal propio de la Empresa
Bonificada en labores de imparticién, preparaciéon de clases, tutorias,
evaluaciéon y seguimiento de alumnos por parte del personal propio, asicomo
las horas invertidas por el personal en la preparacion de los medios
didacticos.
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El coste hora de cada trabajador se hallara de la siguiente manera:

Salario Bruto Anual (incluida la prorrata de pagas extras) + Seguridad Social
a cargo de la Empresa Bonificada + Aportacion a Planes de Pensiones

Dietasy locomocién + Complementos a cargo de la empresa

Unicamente se imputaran conceptos de renta irregular si figuran en las
nominas correspondientes al periodo en el que se ha producido el gasto.

El numero de horas trabajadas vendra determinado por las establecidas en
el Convenio correspondiente o por contrato laboral.

El coste/ hora del personal interno sera el resultado de dividir el coste anual
para la empresa por las horas anuales trabajadas.

Sera admisible la imputaciéon del coste de mas de un formador por grupo
bonificado siempre que esté justificada su necesidad.

Asimismo, el numero de horas imputadas en concepto de formador interno
debera de estar justificada en funcion de la duracion y el contenido de la
actividad bonificada.

Coste externo

Se consideran costes directos los relativos a personal externo en labores de
imparticion, preparacion de clases, tutorias y evaluacion y los relativos a
preparacion de material didactico.

Pag. 12 Ml Orientaciones de costes - Acciones Formativas

Material didactico
Coste interno

Se consideran costes directos, los costes de personal propio de la Empresa
Bonificada en labores de elaboracion de material didactico.

Para el calculo del coste/hora del personal interno se estara a lo establecido
en el apartado 4.11relativo a Formadores internos.

El numero de horas de elaboracién de material didactico imputables como
coste directo guardara relaciéon con el numero de horas de la accién
formativa.

Coste externo

Se consideran costes directos los gastos de adquisicion de materiales
didacticos, asi como los gastos en bienes consumibles utilizados en el
desarrollo de la actividad formativa bonificada, incluido el material de
proteccion y seguridad.

En el caso de que la accion formativa bonificada se imparta bajo la modalidad
de «eleformacion», seran imputables los costes relativos a los medios de
comunicacion utilizados entre formadores y participantes.

Medios didacticos

Coste interno

Se consideran costes directos los gastos de amortizacion de equipos
didacticos y plataformas tecnoldgicas utilizadas en el desarrollo de la
actividad formativa bonificada, siendo imputable el coste de amortizacion de
los siguientes elementos:

Pagina 44 de 57



NURIA GONZALEZ REVUELTA

e Aplicaciones Informaticas, Maquinaria, Utillaje, Mobiliario y Enseres,
Equipos para Procesos de Informacion, Elementos de Transporte, Edificios
y Construcciones

Como regla general, la adquisicién de licencias de una aplicacion informatica
necesarias para desarrollar la actividad bonificada podra ser imputada como
coste directo admitiéndose su coste de amortizacion.

No obstante, el coste de amortizacion imputado debera ajustarse al
porcentaje de amortizacion recogido para cada elemento amortizable en las
tablas oficiales de coeficientes maximos de amortizacion, establecido en el
Impuesto de Sociedades.

Pag.13 Ml Orientaciones de costes - Acciones Formativas

El calculo del tiempo de amortizacion debera realizarse teniendo en cuenta el
numero de horas de duracion de la accion formativa y el numero de horas
anuales de trabajo establecidas en el Convenio aplicable a la empresa
bonificada.

Coste externo

Se consideran costes directos los gastos de alquiler o arrendamiento
financiero de equipos didacticos y plataformas tecnoldgicas utilizadas en el
desarrollo de la actividad bonificada.

El coste imputable sera el correspondiente al periodo de alquiler en el que se
imparte la accion/grupo bonificado.

En el caso de que la justificacion del gasto se documente a través de una
operacién de arrendamiento financiero, el coste imputado no incluira los
gastos correspondientes a gastos bancarios niimpuestos ni superara el valor
comercial neto del bien arrendado.

Asimismo, el coste de la operacion del arrendamiento financiero no debe ser
superior al coste que habria supuesto el alquiler del mismo bien, en caso de
que exista la posibilidad de alquiler. Estos limites seran también aplicables en
el caso de imputaciéon de costes por arrendamiento financiero de aulas y
talleres.

Aulas

Coste interno

Se consideran costes directos los gastos de amortizacion de aulas y talleres
utilizados en el desarrollo de la actividad formativa bonificada.

El coste de amortizacion imputado debera ajustarse al porcentaje de
amortizacion recogido en las tablas oficiales de coeficientes maximos de
amortizacion, establecidos en el Impuesto de Sociedades.

El calculo del tiempo de amortizacion debera realizarse teniendo en cuenta el
numero de horas de duracién de la accién y el nUmero de horas anuales de
utilizacion del aula o taller en el que se desarrolla la formacién.

La amortizacién de inmuebles debera ajustarse a los m? utilizados en la
actividad formativa bonificada y alnimero de horas de duracién de la accién.

Pag. 14 Ml Orientaciones de costes - Acciones Formativas
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Coste externo

Se consideran costes directos o de imparticion los gastos de alquiler o
arrendamiento financiero de aulas y talleres utilizados en el desarrollo de la
actividad bonificada.

El coste imputable sera el correspondiente al periodo de alquiler en el que se
imparte la acciéon/grupo bonificado.

Seguro de accidente de los participantes

Se considera coste directo o de imparticion el correspondiente a seguro de
accidente de los participantes por su participacién en la actividad formativa
bonificada.

La imputacion del coste se realizara por el niumero de participantes
bonificados. En el caso de que el seguro de accidente haya sido contratado
para la totalidad de la actividad formativa de la empresa, el coste de seguro
debera prorratearse entre el nimero de participantes bonificadosy ajustarse
al periodo de ejecucién de la accion formativa/ grupo bonificado.

Gastos de transporte, manutencion y alojamiento para los participantes y
formadores

Se consideran costes directos o de imparticién los gastos de transporte,
manutencién y alojamiento de los participantes y formadores
correspondientes a la actividad formativa bonificada, teniendo en cuenta que
Unicamente se deberan imputar como costes directos los correspondientes a
formadores y participantes, ya que los gastos de esta naturaleza
correspondientes a personal interno que realice labores de organizacion de
la formacion debera imputarse como coste indirecto.

En la imputacion de este tipo de gastos, deberan aplicarse los limites fijados
en el Real Decreto 439/2007 de 30 de marzo, sin perjuicio de lo establecido
en la legislacién foral.

Costes Indirectos

Se incluyen en este tipo de costes:

e Los costes de gestion, personal, instalaciones y equipos de apoyo para el
desarrollo de la formacion.

e Loscostesde luz, agua, calefaccion, mensajeria, correo, limpieza, vigilancia
y otros costes asociados a la gestion de la actividad formativa.

Elimporte de los médulos econémicos estaran comprendidos tanto los costes
directos como los costes indirectos de la actividad formativa. En este caso, los

costes indirectos no podran superar el 10 por ciento del coste total de la
actividad formativa realizada y justificada.

Pag. 15 Ml Orientaciones de costes - Acciones Formativas

En el caso de empresas que organicen y gestionen la formaciéon de sus
trabajadores por simismas, las facturas de aquellos servicios externos que se
contraten también deben desglosar los costes directos de los costes
asociados/indirectos cuando dicha facturacién no se realice por separado.
Cuando la actividad a desempeiar por la empresa contratada se limita a las
funciones de gestion administrativas, se entendera que no se ha
encomendado la organizacién a una entidad externa y, por tanto, los costes
seran indirectos.

La imputaciéon de estos costes al grupo de formacion se realizara teniendo en
cuenta criterios de proporcionalidad de la actividad formativa respecto a la
actividad general de la empresa.
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La factura de la entidad externa a la empresa debera desglosar los costes de
imparticion y los costes de organizaciéon cuando la facturacién no se realice
por separado (se recuerda que la entidad a la que se encomienda la
organizacion tiene la obligacion de contratar a la entidad de imparticion en
caso de no ser ella misma).

Los costes de organizacion que se podran financiar, a efectos de bonificacion,
no podran superar el 10%del coste de la actividad formativa, con excepcion
de las empresas de 6 a 9 trabajadores que no podran superar el 15%, y las
empresas hasta 5 trabajadores, que no podran superar el 20%.

Costes Salariales

El coste salarial de lostrabajadores que reciben formacioén en jornada laboral,
como regla general, se hallard con base a la masa salarial de la empresa
bonificada, teniendo a disposicion para su acreditacion las copias de los

recibos de liquidacion de cotizaciones correspondientes al afo anterior o
certificacion de haberes y el calculo efectuado en relacion con los

trabajadores que han realizado el grupo bonificado.

Pag. 16 Ml Orientaciones de costes - Acciones Formativas

Subcontratacion

La entidad que tenga encomendada la organizacion de la formacion podra
impartir por simisma las acciones formativa o podra contratar a una entidad
de formacion inscrita y/o acreditada. En este ultimo caso, dicha entidad
podra contratar personal docente para impartir las acciones formativas
mediante contrato de trabajo o contrato de arrendamiento de servicios,
siempre que en este ultimo caso no concurran los elementos de ajenidad y
dependencia a que se refiere el articulo 1, apartado 1 del Estatuto de los
Trabajadores.

Conforme a la Ley 30/2015 de 9 de septiembre, ni la actividad de
organizacion, ni la de imparticion podran ser objeto de subcontratacion; no
considerandose subcontratacion la obligacion que tiene la entidad
organizadora de contratar a la entidad o entidades que imparten la
formacion, ni la contratacion del personal docente.

Pag.18 Ml Orientaciones de costes - Acciones Formativas
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ANEXO II. DOCUMENTO B.1. RESUMEN DE COSTES DE LA FUNDAE

f.
*  MINISTERIO IO PORLIGE L
& DE EMPLEQ DE EMPLED ESTATA

:‘ Y SEGURIDAD SOCIAL Fundacisdn Estatal

PARLL 1 LMW AR T

ACCIONES
FORMACION PROGRAMADA POR LAS EMPRESAS PARA SUS TRABAJADORES

B.1 RESUMEN DE COSTES

N¢ de expediente:

C.I.F. Empresa y Razén Social:
Accién Formativa/Grupo:
Denominacién:

Importe

Ref. COSTES DIRECTOS

» Retribucién de formadores intemos {(en labores de imparticién,

C.1.1 preparacién de clases, tutorias y evaluacion y seguimiento de los
participantes)

« Retribucién de formadores externos {en labores de imparticién,

c1.2 preparacién de clases, tutorias y evaluacién y seguimiento de los
participantes)

» Gastos de amortizacion, alquiler o amendamiento financiero de

Imputado

c.2 equipos diddcticos y plataformas tecnolégicas
c3 |* Gastos de medios didacticos, adquisicion de materiales didddticos ¥
i bienes consumibles
ca |* En el caso de teleformacion, costes imputables a los medios de
) comunicacion utilizados entre formadores y participantes
» Gastos de alquiler, armmendamiento financiero o amortizacion de las
C.5 aulas, talleres y demds superficies utilizadas en el desarrollo de la

formacién

C.6 |+ Seguro de accidentes de los participantes

c7 | Gastos de transporte, manutencién y alojamiento para participantes y
i formadores

TOTAL COSTES DIRECTOS
*Debera coincidir con lo imputado en la aplicacién telematica.

Importe
Ref. COSTES INDIRECTOS Imputado
» Costes para el desarrollo de la formacion:

C.8.1 Gestion administrativa (Externo)

C.8.2 V’ Personal de apoyo (Intermo)

C.8.3 ¥ Equipos de apoyo (Intemo)

C.84 ¥ Instalacicnes de apoyo (Interno)

C8.5 ¥ Otros costes asociados a la gestion (lLuz, agua, mensajeria,

limpieza, etc.) (Intemo)

TOTAL COSTES INDIRECTOS
* Debera coincidir con lo comunicado en la aplicacién telematica

COSTES DE ORGANIZACION

Importe
Imputado

C.9 |+ Costes de Organizacion (Externo)

TOTAL COSTES ORGANIZACION
* Debera coincidir con lo comamicado en la aplicacion telematica.

COSTES SALARIALES DE LOS TRABAJADORES FORMADOS EN
HORARIO LABORAL

* Debera coincidir con lo imputado en la aplicacion telematica.

0

Todos los soportes justificativos debesan estar acompaiiados con su
correspondiente apunte contable y acreditacién del pago

SGS-60b Tomelaguna, 56 - 28027 Madnd
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Sé6lo sera admisible la documentacion aportada que cumpla con los requisitos indicados en las “Orientaciones de
Costes” que se encuentran a disposicion del beneficiario en la pagina Web de la F.E.F.E.

(http://www.fundaciontripartita.org).

Para facilitar la presentaciéon de la documentaciéon se podran utilizar los documentos anexos (C.1.1, C.1.2, C.2, C.3,
etc. debid. e refer: iados con los codi r idos en el anverso de este documento.

C.1.1. Retribucion de formadores internos y C.8.2 Costes indirectos del personal interno de apoyo

Junto con los soportes justificativos, se debera aportar detalle del calculo del coste/hora imputado y el nimero de horas
dedicadas a las labores de imparticion, preparacion de clases, tutorias, evaluacion y seguimiento de alumnos. Asi como las
correspondientes a las labores de apoyo.

El coste hora de cada trabajador se calculara de la siguiente manera:

Sueldo base + antigtiedad y complementos fijos + parte correspondiente de pagas extras + cotizaciones
devengadas a la Seguridad Social a cargo de la Empresa / Nimero de horas anuales trabajadas

Observaciéon: Cuando las horas anuales sean inferiores a 1.750 horas, sera necesario aportar Convenio Colectivo o Contrato de
Trabajo del formador interno.

C.2. Gastos de amortizacion de equipos didacticos y plataformas tecnoldgicas, C.8.3 Costes de equipos de apoyo

Junto con los soportes justificativos, se deberd aportar detalle del calculo de la amortizacién imputada segun los porcentajes
recogidos en las tablas oficiales de coeficientes maximos de amortizacion establecidos en el Impuesto de Sociedades.

El célculo del tiempo de amortizacion debera realizarse teniendo en cuenta el nimero de horas de duracion del grupo y el nimero
de horas anuales de trabajo establecidas en el Convenio aplicable a la empresa bonificada.

C.5. Gastos de amorti i6on de aulas, talleres y d superficies, C.8.4 Costes de instalaciones de apoyo

Junto con el apunte contable o el soporte justificativo correspondiente a la adquisicion del inmueble, se debera aportar
detalle del calculo de la amortizacién imputada seglin los porcentajes recogidos en las tablas oficiales de coeficientes
maximos de amortizacion establecidos en el Impuesto de Sociedades.

El célculo del tiempo de amortizacién debera realizarse teniendo en cuenta el nimero de horas de duracioén de la accion y el
numero de horas anuales de utilizacion del aula o taller.

La amortizacién se ajustard a los m? utilizados en la actividad formativa y al nimero de horas del grupo.

C.7. Gastos de transporte, alojamiento y manutencién para participantes y formadores

Las hojas de autoliquidacién deberan incluir los datos identificativos de la empresa bonificada, los del receptor del
importe y la firma del mismo.

C.8.5. Otros costes asociados (luz, agua, etc.) I

Se admitird como soporte justificativo de los costes recogidos en este apartado un estado del calculo correspondiente a cada
uno de los conceptos imputados.

C.10. Costes salariales de los trabajadores formados en horario laboral

Se admitird como soporte justificativo de los costes recogidos en este apartado el detalle del calculo efectuado en base a la
masa salarial de la empresa bonificada.

Observaciones

Serd necesaria Memoria Explicativa siempre que las horas imputadas en cualquiera de los conceptos anteriormente indicados
sean superiores a la duracién del grupo.

SGS-60B Torrelaguna, 56 - 28027 Madrid

Recuperado de:
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ANEXO lIl. DisposICION 4506 DEL BOE NUMERO 107 DE 2020.

?
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SOE BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

B\
L

Num. 107 Viernes 17 de abril de 2020 Sec. lll. Pag. 29251

CAPITULO Il

Formacién programada por las empresas

Articulo 10. Entidades de formacion y destinatarios.

1. Podran actuar como entidades de formacion, siempre que se inscriban en el
correspondiente registro, mediante declaracién responsable, para la imparticion de
formacién distinta de las especialidades previstas en el Catdlogo de Especialidades
Formativas, de acuerdo con lo establecido en la Orden ESS/723/2016, de 9 de mayo,
ademas de las demas entidades formativas inscritas o que se inscriban, las siguientes:

a) Centros integrados publicos de formacién profesional.
b) Centros de Referencia Nacional.

c) Centros publicos del Sistema Nacional de Empleo.

d) Centros publicos de formacién de adultos.

e) Universidades publicas y privadas.

f) Cémaras de Comercio.

2. Las empresas podran organizar la formacion e impartir acciones formativas,
cuando estén inscritas para ello, para personas trabajadoras que presten servicios en
otras empresas y siempre que éstas les encomienden la formacién de sus trabajadores y
cumplan los requisitos legalmente exigidos para ser beneficiarias del crédito de
formacién, y respeten el procedimiento de informacién y consulta a la representacion
legal de los trabajadores previsto en el articulo 13 del 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 Formacion Profesional para el Empleo en el ambito laboral.

3. Podran ser destinatarias y participar en la formacién programada por las empresas
las personas trabajadoras contempladas en el articulo 9.1 de la Ley 30/2015, de 9 de
septiembre. En todo caso, podran participar las personas trabajadoras cuyos contratos se
hayan suspendido por un expediente de regulacién temporal de empleo, de acuerdo con lo
establecido en el articulo 47 del Estatuto de los Trabajadores, durante los periodos de
suspension. Segun establece el articulo 47.4 de dicho Estatuto de los Trabajadores,
podran participar en las acciones formativas los trabajadores durante las suspensiones de
contratos, con independencia de que la suspension haya sido por causas econémicas,
técnicas, organizativas o de produccion o derivadas de fuerza mayor.

Articulo 11. Comunicacién del inicio de la formacioén.

1. Las comunicaciones de inicio de la formacion y la informacion relativa a
cada accioén formativa y grupo formativo que establece el articulo 15 del Real
Decreto 694/2017, de 3 de julio, podra realizarse hasta dos dias antes de la
fecha de comienzo de cada grupo.

2. La cancelacién o la modificaciéon de los datos de una acciéon o grupo
formativo que suponga un cambio de horario, fecha de ejecucién, o de
localidad debera ser comunicada, en todo caso, con un dia de antelacion al
de la fecha prevista para su comienzo

3. La falta de comunicacién en los plazos mencionados en los apartados
anteriores implicara que el correspondiente grupo de formacion se considere
«no realizado» a efectos de aplicar la bonificacion en las cotizaciones
sociales, salvo que la falta de comunicacion en plazo se deba a causas
imprevisibles, debidamente justificadas y comunicadas en el momento en
que se produzcan.

Recuperado de:
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ANEXO IV. 8 PASOS DE COMO BONIFICARTE (FUNDAE).
|

FORMACIGN PROGRAMADA  Las empresas podran organizar la

formacién de sus trabajadores por si

GUIAPARALA ™
GESTION @ CREDITO

La empresa que cotiza por
formacion profesional dispone
de un crédito anual para la
formacién de sus trabajadores

Con

INFORMACION A LA
REPRESENTACION
LEGAL DE LOS
TRABAJADORES

La empresa solicitara informe
preceptivo a la RLT

Al menos, con

REALIZAR LA
FORMACION

Con los requisitos establecidos
en la norma

La empresa
comunicara
de la formacion

BONIFICAR LA
FORMACION

En el recibo de liquidacién de
cotizaciones

La empresa revisara la
recibida y si
procede,

presentara

Las empresas podran impartir la formacion empleando medios
propios o recurriendo a la contratacién

. FUNDAE |
Recuperado de:
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ANEXO V. GUIA ORIENTACION DE COSTES CON SUPUESTOS PRACTICOS.

1. Empresa que organiza la formacion de sus trabajadores por si misma.

Supuesto l.a. Bonificacion determinada por médulos econémicos.

La empresa, que cuenta con un crédito disponible de 4.500€, contrata a un centro de im-
particiéon para el desarrollo de un curso de modalidad presencial, nivel de formacién supe-
rior, 15 horas de duracién y 5 alumnos.

Los costes en los que incurre la empresa ascienden a 1.500€ (1.000€ en concepto de costes
directos y SO0€ en concepto de costes indirectos).

— Cdlculo costes indirectos.

Importe segun empresa Importe ajustado
Costes directos 1.000 1.000
Costes indirectos 500 . 150
Total actividad formativa 1.500__ 1.150

Los costes indirectos no podrdan superar el 10% del coste de la actividad formativa (art.7.3).

— Cdlculo médulos econémicos mdximos.

Nivel de formacién

Modalidad de formacion
Basico Superior

Presencial 9€ 13€

Teleformacién 7,5€

Se aplicardn los médulos anteriores en funcion de las horas

Mixta - . - .
presencial, distancia o teleformacion

Al tratarse de un curso de modalidad presencial, nivel de formacién superior (13€), de 15
horas de duracion y S alumnos, el coste admitido limitado por el médulo econdmico ascen-
derd a: 13€ x 15 horas x S participantes = 975€

— Cdlculo bonificacion.

El importe a bonificar se determinard por la cuantia inferior de estas tres cantidades:

Saldo crédito real 4.500
Importe ajustado deltotal de la actividad formativa 1.150
Coste admitido limitado por el médulo econémico 975

En este supuesto, el importe maximo a bonificar por la empresa lo determina el coste ad-
mitido limitado por el médulo econémico que asciende a 975 euros.

— Cdlculo cofinanciacién privada.

Si la empresa aplica la bonificaciéon por importe de 975€, el coste a tener en cuenta a efec-
tos de cumplimiento de la cofinanciacion privada exigida lo determinard el exceso de costes
(tras ajuste de los costes indirectos) frente a la bonificacién practicada. En este supuesto se
alcanzaria un cumplimiento del 15,22%.

Importe ajustado del total de la actividad formativa 1.150

Coste bonificado 975

Cofinanciacion privada
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Si la empresa desarrolla la formacién total o parcialmente en horario laboral y cuantifica
los correspondientes costes salariales en 375€, la cofinanciacion privada asciende a SS0€
(cumplimiento del 36,07%).

Importe ajustado deltotal de la actividad formativa 1.150
Costes salariales 375
Coste bonificado 975
Cofinanciacién privada 550

Supuesto 1.b. Bonificaciéon determinada por costes declarados por la empresa.

La empresa, que cuenta con un crédito disponible de 3.200€, contrata a un centro de im-
particion para el desarrollo de un curso mediante teleformacién, de S0 horas de duracién
y 8 alumnos.

Los costes en los que incurre la empresa ascienden a 1.800€ en concepto de costes directos
de formacion.

— Cdlculo costes indirectos.

Importe segun empresa | Importe ajustado

Costes directos 1.800 1.800
Coste indirectos 0 0
Total actividad formativa 1.800 1.800

— Cdlculo médulos econémicos mdaximos.

Nivel de formacion

Modalidad de formacion
Bdsico Superior

Presencial 9€ 13€

Teleformacién 7,5€

Se aplicardn los médulos anteriores en funcién de las horas

Mixta ) . - .
presencial, distancia o teleformacion

Al tratarse de un curso mediante teleformacion (7,5€), de S0 horas de duracién y 8 alum-
nos, el coste admitido limitado por el médulo econémico ascenderd a:

7,5€ x 50 horas x 8 participantes = 3.000€

— Cadlculo bonificacion.

El importe a bonificar se determinard por la cuantia inferior de estas tres cantidades:

Saldo crédito real 3.200
Importe ajustado del total de la actividad formativa 1.800
Coste admitido limitado por el médulo econémico 3.000

En este supuesto, el importe mdéximo a bonificar por la empresa lo determina el importe
ajustado del total de la actividad formativa, que asciende a 1.800 euros.

— Cdlculo cofinanciacién privada.

Si la empresa aplica una bonificacién por importe de 1.500€, el coste a tener en cuenta a
efectos de cumplimiento de la cofinanciacién privada exigida lo determinard el exceso de
costes (tras ajuste de los costes indirectos) frente a la bonificacion practicada. En este su-
puesto se alcanzaria un cumplimiento del 16,67%.
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Importe ajustado deltotal de la actividad formativa 1.800
Coste bonificado 1.500
Cofinanciacién privada 300

Si la empresa desarrolla la formacién total o parcialmente en horario laboral y cuantifi-
ca los correspondientes costes salariales en 280%€, la cofinanciacién privada ascenderia a
580€ (cumplimiento del 27,88%).

Importe ajustado deltotal de la actividad formativa 1.800
Costes salariales 280
Coste bonificado 1.500
Cofinanciacion privada ‘ 580

2. Empresa que encomienda la organizacion de la formacién a una
entidad externa.

Supuesto 2.a. Bonificaciéon determinada por médulos econdémicos.

La empresa, que cuenta con un crédito disponible de 2.500€ y una plantilla de 45 traba-
jadores, contrata a una entidad externa para la organizacién de un curso de modalidad
presencial, nivel de formacion superior, 1S horas de duracion y S alumnos.

Los costes en los que incurre la empresa ascienden a 1.800€ (1.200 en concepto de costes
directos, 300€ en concepto de costes indirectos y 300€ en concepto de costes de organi-
zacion).

— Cdlculo costes indirectos.

Importe segun empresa | Importe ajustado

Costes directos 1.200 1.200
Coste indirectos 300 150
Total actividad formativa 1.500 1.350

Los costes indirectos no podrdan superar el 10% del coste de la actividad formativa (art.7.3).

— Cdlculo médulos econémicos maximos.

Nivel de formacion

Modalidad de formacion
Bdsico Superior

Presencial 9€ 13€

Teleformaciéon 7,5€

Se aplicardn los médulos anteriores en funcién de las horas

Mixta : . : >
presencial, distancia o teleformacion

Al tratarse de un curso de modalidad presencial, nivel de formacién superior (13€), de 15
horas de duracién y 5 alumnos, el coste admitido limitado por el médulo econémico ascen-
derd a: 13€ x 15 horas x S participantes = 975€

— Cdlculo costes de organizacion.

La empresa cuenta con una plantilla de 45 trabajadores, por lo tanto, los costes de organi-
zacion no podrdn superar el 10% del coste total de la actividad formativa (limitado, a su vez,
por el 10% del coste admitido segun médulo econémico).
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El coste de organizacién se determinard por la cuantia inferior de las siguientes cantidades:

Coste organizacion segun empresa 300,0
Limite coste organizacion segun moédulo econémico 975
(975 x 10%) !

Limite coste organizacion segun importe ajustado 1350

de la actividad formativa (1.350 x 10%)

En este supuesto, el coste de organizacion admitido asciende a 97,5€.

— Cdlculo bonificacion.

Importe segun empresa | Importe ajustado

Total actividad formativa 1.500 1.350,0
Costes organizacion 300 97,5
Total 1.800 1.447,5

El importe a bonificar se determinard por la cuantia inferior:

Saldo crédito real 2.500,0
Importe ajustado del total de la actividad formativa 1.447,5
Coste admitido limitado por el médulo econémico 1.072.5
(975 +10% costes organizacion) s

En este supuesto, el importe méximo a bonificar por la empresa lo determina el coste admi-
tido limitado por el médulo econémico que asciende a 1.072,50 euros.

— Cdlculo cofinanciacién privada.

Si la empresa aplica la bonificacién por importe de 1.072,50€, el coste a tener en cuenta
a efectos de cumplimiento de la cofinanciacién exigida lo determinard el exceso de costes
(tras ajuste de los costes indirectos y de organizacioén) frente a la bonificacién practicada.
En este supuesto se alcanzaria un cumplimiento del 25,91%.

Importe ajustado del total de la actividad formativa 1.447,5

Coste bonificado 1.072,5

Cofinanciacién privada 375,0

Si la empresa desarrolla la formacion total o parcialmente en horario laboral y cuantifi-
ca los correspondientes costes salariales en 125€, la cofinanciacién privada ascenderia a
500€ (cumplimiento 31,80%).

Importe ajustado del total de la actividad formativa 1.447,5
Costes salariales 125,0
Coste bonificado 1.072,5

Cofinanciacion privada

Recuperado de:

https://www.fundae.es/docs/default-source/empresas/documentos/supuestos-
practicos costes-2015.pdf
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ANEXO VI. ENCUESTA DE SATISFACCION FUNDAE.

- T2 o e o -
S TeonSascan  SEPE Fundacion Estatal

PARA LA FORMACION EN EL EMPLEO

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DE LA CALIDAD DE LAS ACCIONES FORMATIVAS
EN EL MARCO DEL SISTEMA DE FORMACION PARA EL EMPLEO.
FORMACION DE DEMANDA
(Orden TAS 2307/2007, de 27 de julio)

Para evaluar la calidad de las acciones formativas es necesaria su opinion como alumno/a, acerca de los distintos
aspectos del curso en el que ha participado.
LE ROGAMOS RESPONDA A TODAS Y CADA UNA DE LAS PREGUNTAS DE ESTE CUESTIONARIO.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
Los datos aportados en el presente cuestionario son confidenciales y seran utilizados, Unicamente, para analizar la
calidad de las acciones formativas.

1. DATOS IDENTIFICATIVOS DE LA ACCION FORMATIVA (Preimpresos o a cumplimentar por la entidad beneficiaria)

1. N° expediente | 2. Perfil

3.CIF empresa | 4. N° Accion |5. N° grupo |
6. Denominacion accién

7. Modalidad

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

1. Edad 2. Sexo 4. Lugar de trabajo (indicar PROVINCIA)
1. Mujer Lugar del centro de trabajo
2.Varén

=

3. Titulacion actual

1. Sin titulacion Categoria profesional

11. Certificado de Profesionalidad Nivel 1 | Directivo/a ]
111. Educacién Primaria N Mando Intermedio ]
12. Formacion Profesional Basica | Técnicola ]

2. Titulo de graduado E.S.O./Graduado escolar
21. Certificado de Profesionalidad Nivel 2

3. Titulo de Bachiller

4. Titulo de Técnico/ FP grado medio

41. Titulo Profesional ensefianzas musica-danza
42. Certificado de Profesionalidad Nivel 3

5. Titulo de Técnico Superior/ FP grado superior Dentro de la jornada laboral
6. E. universitarios 1° ciclo (Diplomatura) || Fuera de la jornada laboral
6.1. Grados universitarios de hasta 240 créditos | | 3. Ambas (ira 6.1)

7. E. universitarios 2° ciclo (Licenciatura-Master)
7.1. Grados universitarios de mas 240 créditos

Trabajador/a cualificado/a
Trabajador/a de baja cualificacién
Otra categoria (especificar)

ISl N S

Horario del curso

N2

7.3. Masteres oficiales universitarios || 6.1 Porcentaje de la jornada laboral que

7.4. Especialidades en CC. salud (residentes) || abarca el curso -
8. E. universitarios 3° ciclo (Doctor) || 1. Menos del 25% |
9. Titulo de Doctor 2. Entre el 25% al 50%

w

10. Otra titulacion Mas del 50%
1. Carnet profesional / Profesiones reguladas
2.1. Nivel de idioma Al del MCER

2.2.Nivel de idioma A2 del MCER
2.3. Nivel de idioma B1 del MCER
2.4.Nivel de idioma B2 del MCER
2.5. Nivel de idioma C1 del MCER
2.6. Nivel de idioma C2 del MCER
3. Otras (especificar)

Tamaio de la empresa del participante
De 1 a9 empleos

De 10 a 49 empleos

De 50 a 99 empleos

De 100 a 250 empleos

De mas de 250 empleos

arwdE N
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lll. VALORACION DE LAS ACCIONES FORMATIVAS

Valore los siguientes aspectos del curso utilizando una escala de puntuacion del 1 al 4. Marque con una X la puntuacion
correspondiente:
1 Completamente en desacuerdo, 2 En desacuerdo, 3 De acuerdo, 4 Completamente de acuerdo

1. Organizacion del curso 112|3(4

1.1 El curso ha estado bien organizado (informacién, cumplimiento fechas y de horarios, entrega material)

1.2 El nimero de alumnos del grupo ha sido adecuado para el desarrollo del curso

2. Contenidos y metodologia de imparticion 112|3(4

2.1 Los contenidos del curso han respondido a mis necesidades formativas

2.2 Ha habido una combinacién adecuada de teoria y aplicacién practica

3. Duracion y horario 112/3(4

3.1 La duracion del curso ha sido suficiente segun los objetivos y contenidos del mismo

3.2 El horario ha favorecido la asistencia al curso

Formadores | Tutores

4. Formadores/ Tutores
112|3(4|1/2|3(4

4.1 La forma de impartir o tutorizar el curso ha facilitado el aprendizaje

4.2 Conocen los temas impartidos en profundidad

5. Medios didacticos (guias, manuales, fichas...) 112|3(4

5.1 La documentacion y materiales entregados son comprensibles y adecuados

5.2 Los medios didacticos estan actualizados

6. Instalaciones y medios técnicos (pizarra, pantalla, proyector, TV, video, ordenador,
programas, maquinas, herramientas...) 112|134

6.1 El aula, el taller o las instalaciones han sido apropiadas para el desarrollo del curso

6.2 Los medios técnicos han sido adecuados para desarrollar el contenido del curso (ordenadores, pizarra,
proyector, TV, maquinas)

7. Sdlo cuando el curso se ha realizado en la modalidad a distancia, teleformaciéon o mixta 112|134

7.1 Las guias tutoriales ylos materiales didacticos han permitido realizar facilmente el curso (impresos,

7.2 Se ha contado con medios de apoyo suficientes (tutorias individualizadas, correo ylistas de distribucion,
teleconferencia, biblioteca virtual, buscadores...)

8. Mecanismos para la evaluacién del aprendizaje

8.1.Se ha dispuesto de pruebas de evaluacion y autoevaluacion que me permiten conocer el nivel de 1. 2.
aprendizaje alcanzado Si No
8.2 El curso me permite obtener una acreditacion donde se reconoce mi cualificacion 1. 2.

Si No
9. Valoracion general del curso 112/3(4

9.1 Puede contribuir a mi incorporacién al mercado de trabajo

9.2 Me ha permitido adquirir nuevas habilidades/capacidades que puedo aplicar al puesto de trabajo

9.3 Ha mejorado mis posibilidades para cambiar de puesto de trabajo en la empresa o fuera de ella

9.4 He ampliado conocimientos para progresar en mi carrera profesional

9.5 Ha favorecido mi desarrollo personal

10. Grado de satisfacciéon general con el curso

11. Si desea realizar cualquier sugerencia u observacion, por favor, utilice el espacio reservado a continuacion

Fecha de cumplimentacion del cuestionario |

Muchas gracias por su colaboracion

Recuperado de:

https://www.fundae.es/docs/default-source/publicaciones-y-
evaluaciones/evaluaciones/cuestionario-evaluaci%oC3%B3n-calidad-2020.pdf
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