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INTRODUCCION.

En los ultimos afos las organizaciones empresariales se han visto expuestas a una serie de
cambios sustanciales en el entorno que se han concretado en la aparicion de nuevas
tendencias en la organizacién econdmica. La crisis econdmica, la desregulacién, las
privatizaciones, las continuas innovaciones tecnoldgicas y las exigencias cada vez concretas y
personalizadas de los clientes, hacen que las empresas se sometan en una carrera de
competitividad en busca de estrategias que les permitan diferenciarse en el mercado. Para
diferenciarse y competir dentro del mercado empresarial se podrdn aplicar distintas
estrategias empresariales, como inversiones en la innovacién de procesos productivos,
introduccion de nuevas tecnologias o gestionar de forma eficiente los Recursos Humanos para
incrementar la satisfaccién de los clientes y trabajadores y la operatividad de la empresa

En el presente Trabajo de Fin de Grado se pretende enfatizar la importancia del desarrollo del
capital humano en la empresa y, en concreto, mediante la formacién como medio para
asegurar el suministro de talento en la organizacion. Para adaptarse a los continuos cambios a
los que estdn sometidas las organizaciones es imprescindible la formacidn constante de los
trabajadores, ampliar sus conocimientos y transformar sus comportamientos y actitudes. Una
plantilla de empleados cualificados, capaces de adaptarse a las incertidumbres del mercado y
las organizaciones, contribuira a la subsistencia de la empresa.

Los Recursos Humanos de las empresas son los elementos diferenciadores respecto de la
competencia, lo cual supone una ventaja competitiva. Es por ello que la misidon del
departamento de Recursos Humanos en la planificacién y gestion de la formacién cobra
especial relevancia, ya que proporcionar formacién continua, renovar, reciclar conocimientos y
aptitudes proporcionara tanto a las empresas como a los propios trabajadores, éptimos
resultados a ambas partes.

En los ultimos afios la posicion de la formacién en las empresas se ha visto notablemente
reducida. En algunos casos porque se suprime el presupuesto destinado a tal fin, con la
intencién de reducir costes y en otros casos, por desconocimiento de las bonificaciones
existentes en formacidén. Sin embargo es preciso ser consciente, puesto que la formaciéon no
supone un gasto o un mero tramite para cumplir con las exigencias legales, sino una inversion
que permitira la diferenciacidn y la competitividad frente a la competencia. Supone un
elemento motivador para los propios trabajadores, que influirda de forma positiva sobre el
desempeiio sus labores, la productividad, la calidad del servicio o producto y en reputacién de
la propia empresa.

Por lo anterior expuesto y por la relevancia del sector, se pretende desarrollar la planificacién
de la formacion en la empresa. La estructura del presente estudio estd compuesta por tres
bloques en los cuales se aplicaran los conocimientos tedricos adquiridos durante el Grado en
Relaciones Laborales y Recursos Humanos y ademas ampliar conocimientos sobre la materia.
Consistird en la presentacion del marco tedrico de la formacidn y posteriormente el analisis de
un caso real.

e C(Capitulo 1: “La formacién en la empresa”. En ésta primera parte se presentard una
justificacion de la importancia de la formacién para la empresa y trabajadores, asi
como un recorrido de las transformaciones y evoluciones que ha sufrido con el
objetivo de aproximarnos a la dimensidn y situacién actual, tanto de las necesidades
formativas de las organizaciones como de los trabajadores.

e Capitulo 2: “Plan de Formacién en la empresa”. A través de este capitulo se pretende
desarrollar la planificacidon y gestion del departamento de Recursos Humanos. Se
analizardn las caracteristicas, elementos y fases que han de adoptar para cubrir las



carencias formativas existentes y desarrollar una politica formativa. Nos
cuestionaremos; ¢Como detectan las necesidades formativas? ¢Cual es el objetivo?
¢Cémo planifican la formacién?

e Capitulo 3: “La Formacion en el Grupo RENFE: analisis de un caso practico”. En el
ultimo capitulo, se pretende aplicar la teoria a un caso practico y a una organizacién
concreta atendiendo el analisis de la misma. Ello permitira la comprensidn total del
Plan de Formacién. Para el analisis, se ha elegido la Entidad Publica Empresarial Red
Nacional de los Ferrocarriles Espafoles (RENFE).

Se ha optado por analizar el Plan de Formacidn de una gran empresa puesto que a diferencia
de las pequefias, son las que mas recursos destinan a tal fin, cuentan con departamento de
formacién que se encarga de desarrollar una politica de formacién propia y las herramientas
de control de gestion. El Grupo RENFE por su tamafo, nimero de empleados y la inversién que
realiza en formacion, representa de forma significativa la capacidad e importancia de la
formacién en las organizaciones.

JUSTIFICACION.

Por todo lo anteriormente expuesto y por la inquietud que me generd la experiencia al realizar
practicas curriculares en una empresa dedicada a ofrecer formacidon ajustada, tanto a
particulares como empresas e instituciones publicas, pretendo enfocar el presente Trabajo Fin
de Grado en la importancia que tiene la formacidon en la empresa. No solo como estrategia
competitiva, sino también como herramienta para incrementar y desarrollar las capacidades
profesionales de los trabajadores, aumentado su empleabilidad y satisfaccién laboral.

En la experiencia anteriormente mencionada, tuve la oportunidad de formar parte del equipo
del area de formacién continua en empresas de la mano de profesionales con larga
trayectoria, donde pude aprender como se planteaba y desarrollaba la formacién en las
empresas. Dado que el sector me parecid muy interesante y ademads en continuo crecimiento,
he querido enfocar el presente trabajo en el estudio y analisis de la formacion en la empresa.

El conocimiento sobre este sector afadira un complemento a mi formacién. Ademas vy
teniendo en cuenta los perfiles profesionales del Grado de Relaciones Laborales y Recursos
Humanos, como los de Profesionales de Ensefanza, Profesionales de Recursos Humanos vy
Desarrollo de Politicas Sociolaborales es un area que debemos conocer. Como tal el ejercicio
del Grado exige estar continuamente formado para ofrecer la mejor respuesta profesional.
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LA FORMACION EN LA EMPRESA






LA FORMACION EN LA EMPRESA

1.1. IMPORTANCIA DE LA FORMACION EN LA EMPRESA.

Debido a los cambios que se han producido, y estan produciéndose de forma continua en el
mundo del trabajo, y a la necesidad de preverlos y adaptarse a los mismos, se producen
exigencias de innovacién y flexibilidad en las empresas para mantener su competitividad, por
lo que éstas estdn cada vez mas necesitadas de valorar y utilizar adecuadamente su capital
humano. Para lograr la competitividad en el mercado las empresas han de ser consciente de
que la realidad actual exige innovar, desarrollar capacidades e invertir en sus empleados
puesto que la era de la estabilidad y de los procesos repetitivos permanece en el pasado.

Los avances tecnoldgicos y las nuevas tecnologias han llevado a situaciones que hasta hace
unos afios parecian impensables. A modo de ejemplo, las innovaciones en las tecnologias de la
comunicacion permiten a usuarios separados por miles de kildmetros de distancia celebrar
reuniones gracias a las teleconferencias, o empleados que trabajan desde sus casas sin tener
qgue recurrir dia a dia a las instalaciones de las empresas. Estos cambios se han trasladado
rapidamente al mundo empresarial, transformandolo de forma significativa. El mundo laboral
existente a dia de hoy es completamente diferente al que existia hace unos afios, donde las
estrategias organizacionales se centraban en el producto y exigencias externas. Lo usual era
ocupar un puesto de trabajo en el que se desarrollaban una serie cerrada de funciones, que en
la mayor parte de los casos permanecian inalterables hasta el momento de jubilarse y lo mas
frecuente era el trabajo fijo, es decir, comenzar y finalizar la vida laboral en la misma empresa
y en el mismo puesto. Las organizaciones premiaban tal inamovilidad con complementos que
se reflejaban en el salario del trabajador (antigliedad, trienios, etc.).

Las necesidades formativas que se podian dar en este tipo de trabajos resultaban minimas.
Dependiendo del puesto, era suficiente con una formacion que ayudase a adquirir y desarrollar
competencias que se requerian para desempefiar funciones o tareas concretas. A dia de hoy,
las organizaciones demandan un perfil totalmente diferente. Se busca la profesionalidad, con
amplios conocimientos técnicos se requiere de los empleados valores como polivalencia,
autonomia, flexibilidad, trabajo en equipo o por una serie de objetivos. Por ello la formacidn se
hace imprescindible puesto que aporta valor tanto a la empresa como al trabajador.

La supervivencia de las empresas, su capacidad de crecimiento y potencialidad creadora, no
solo dependen de realizar cambios técnicos, restructuraciones o en la acumulacion de
recursos, sino que resulta imprescindible invertir en el desarrollo continuo de su esencia mas
intima y diferenciadora, su capital humano. Al respecto Pereda y Berrocal (2012) sostienen que
adecuar las inversiones entre el potencial industrial, la investigaciéon y el capital humano
conllevard a las organizaciones a lograr capacidad de innovacién, lo que permitira disponer de
trabajadores capaces de hacer frente a las incertidumbres y permanentes cambios a los que se
enfrenta el mundo empresarial. Por ello los recursos humanos adquieren gran importancia a la
hora de trazar estrategias organizacionales. Puesto que cada vez mas se eleva el nivel de
competencias, no siendo suficiente la formacion inicial que adquirié el trabajador o la
experiencia profesional, la mayor parte de los conocimientos se quedan rapidamente
obsoletos y se precisara adaptar esos conocimientos conforme a los cambios que se producen
para mejorar su capacidad profesional.

Aragén (2004), mantiene que la implantacion de la formacién aportara ventajas como
seguridad, mejora de la salud laboral, flexibilidad y aumento de la motivacion y el compromiso
de los trabajadores lo que conlleva a considerar la formacion como una estrategia de
crecimiento. La formacién permitird recalificar al personal para adaptarlos a los nuevos
cambios y confrontarlos de forma positiva, tanto para la empresa como para el trabajador. Sin
embargo, cuando se habla de inversién en formacion, en el actual contexto econdmico,
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muchas empresas recortan el presupuesto destinado a tal fin, considerandolo un gasto, con la
intencién de equilibrar la disminucién de ingresos.

Por ello intentaremos acercarnos al campo de la formacién en la empresa, comenzando por la
revisién del concepto de formacién y los elementos que la engloban para poder comprender la
importancia y beneficios que otorga tanto a la empresa como a los trabajadores.

1.1.1  CONCEPTO DE LA FORMACION.

La formacidn en la empresa puede entenderse como el “proceso sistematico y continuo en el
gue se tratan de modificar o desarrollar las competencias y comportamientos de los formados,
a través de distintas acciones formativas, dentro del marco definido por los objetivos y planes
estratégicos de la empresa” (Pereda y Berrocal, 2011, p. 302). También cabe considerarla
como: “el proceso que permite ajustar las cualidades del trabajador a una actividad y aptitudes
idéneas para su desempefio”. (Mad Comunicacion, 2005, p. 11.)

Pereda y Berrocal (2012) sostienen que de la definicion se pueden desprender varios
elementos que nos ofrecen rasgos distintivos de la formacién en la empresa:

a) Proceso sistemadtico. El contenido de la formacion se divide en varias fases y en cada
una de ellas se ha de tomar una serie de decisiones y llevar a cabo un conjunto de
acciones. Se han de marcar claramente los objetivos, requiere una planificacion
previa, gestion y finalmente evaluacidn, para confirmar que se han alcanzado las
metas fijadas.

b) Proceso continuo. Para que la formacién se considere inversidon y adquiera valor
estratégico, se ha de concebir como un proceso integrado dentro de la estrategia de
la empresa. Esto incluye una clara definicion de obijetivos, la planificacion, la
implantacion y la evaluacién, de forma que cuando acaba un ciclo los resultados
obtenidos se conviertan en el punto de partida del siguiente.

c) Competencias y comportamientos. En funcidon de los objetivos marcados por la
organizacion, los participantes han de adquirir, desarrollar o activar una serie de
conocimientos, habilidades y destrezas, cambio de actitud o motivacién. Uno de los
objetivos de los programas formativos es conseguir que los formados modifiquen
voluntariamente su comportamiento para mejorar su eficacia, eficiencia o seguridad
en el trabajo.

d) Formados. Se han de tener en cuenta las necesidades y expectativas de los
participantes para que las acciones formativas tengan éxito y se transfieran los
nuevos aprendizajes al puesto de trabajo.

e) Acciones formativas de distinto tipo. Las modalidades de la formacidn presentan un
amplio abanico de posibilidades, pudiendo optar por la presencial, a distancia,
semipresencial, online, colectiva, individual, etc. Por ello, es necesario al planificarla
atender todas las posibilidades existentes y elegir la mas idénea en funcidn de la
situacion, de los objetivos que se pretenden alcanzar, las caracteristicas de los
participantes, etc.

f) Objetivos y planes estratégicos de la empresa. La formacion se ha de planificar y
llevar a cabo dentro del marco definido por la estrategia de la empresa, puesto que
sus resultados se veran reflejados en el desempeiio de las funciones de los
trabajadores.
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1.1.2 BENEFICIOS QUE APORTA LA FORMACION.

Como ya hemos mencionado en el apartado anterior, las organizaciones empresariales estan
sometidas a constantes oscilaciones ante las cuales han de reaccionar para su supervivencia.
Las exigencias del mercado, de los clientes, o los cambios de los factores econdmicos y
politicos son algunos de los factores, entre otros muchos, que se han de tener en cuenta para
adecuarse a las circunstancias. Por ello se requiere una respuesta reactiva y preventiva que
impulse la adaptacién constante de los trabajadores mediante la formacion.

En la tabla 1.1 se muestran las ventajas que la formacidén aporta tanto a trabajadores (que
repercutiran favorablemente en la organizacién) como a la empresa (que repercutiran
favorablemente a los trabajadores).

Tabla 1.1 Beneficios y ventajas que la formacién aporta

o Adquirir conocimientos, destrezas, o Satisfacer sus necesidades.
habilidades. o Consolidar y trasmitir la cultura de la

o Integrarse en su equipo, empresa. empresa y sus objetivos.

o Conocer nuevas tecnologias y formas o Alcanzar mayor nivel de
de trabajar para “mantener” y competitividad, productividad,
conservar su puesto de trabajo. rentabilidad y calidad.

o Ensudesarrollo personal y o Disponer en los puestos de trabajo de
profesional (promocidn, status, personas capaces e integradas en la
salario...) cultura de la empresa y equipo de

o Sureconocimiento (ser escuchado, trabajo
ser valorado) o Adaptarse a los cambios del mercado

o Participar en la empresa (mejora y del entorno.
procesos, aportar ideas) o Mejoran las relaciones dentro de la

o Mejorar el nivel de eficiencia en su organizacién
area (mejora de procesos y areas). o Mayor adaptabilidad y permite el uso

flexible de los recursos humanos

Fuente: Elaboracidn propia, a partir de Mad Comunicacién (2005)

Otros autores, como Pereda y Berrocal (2012) y Barbara (2002) afiaden a la formacion una
connotacion estratégica, tanto para la empresa, como para los trabajadores.

PARA LAS EMPRESAS.

a) Mejora la competitividad y permitira prever y adaptarse a las exigencias del entorno
cambiante.

b) Aumenta la productividad. Dependera de la competencia del trabajador, cuanto mas
formados mayor nivel de productividad.

c) Mejora la Calidad. Si se dispone de programas formativos, los trabajadores podran
desarrollar las competencias que necesiten en cada momento y atender las
exigencias de los clientes de forma éptima.

d) Mejora la salud laboral. Si los trabajadores reciben formacién de las caracteristicas de
los puestos, el ambiente de trabajo y la utilizaciéon de las medidas preventivas y
protectoras. Les permitird prevenir y anticipar los riesgos.
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e) Disminuye la conflictividad. Mediante la formacién, la empresa refleja a sus
empleados la preocupacién por su desarrollo personal y profesional, por lo que el
sentimiento de compromiso y cooperacion aumenta, y como consecuencia, se
reduce la conflictividad.

f) Mejora la imagen de la empresa, tanto desde el punto de vista interno, al comprobar
los empleados que su desarrollo profesional es importante, como desde el punto de
visto externo, ya que la empresa se valorara mas por los profesionales.

g) Mayor facilidad para adaptarse a cambios tecnoldgicos o modificacion de los
métodos de gestion.

PARA LOS EMPLEADOS:

a) Se mantienen competentes y les permitird estar al dia de las nuevas técnicas y
métodos utilizados en cada campo.

b) Ayuda a mantener la empleabilidad y aumenta la seguridad del trabajador de
permanecer en el puesto actual.

c) Aumenta el sentimiento de satisfaccién y la valoracidon que los empleados tienen de
la empresa. De esta manera aumentara también el nivel de compromiso con la
empresa, la confianza en las tareas que realizan, y se sienten mds competentes.

d) Mejora su salud laboral al permitir conocer los riesgos existentes en el trabajo y la
forma de prevenirlos.

1.2. SITUACION ACTUAL DE LA FORMACION EN LA EMPRESA.

Continuando con lo expuesto en el apartado anterior, en el que se aludia a la importancia de la
formacién en el mundo empresarial, en este punto trataremos de reflejar la evolucién y los
acontecimientos mds relevantes acaecidos en la historia de la formacién para el empleo, hasta
llegar a nuestros dias y posicionarla en el actual contexto.

1.2.1 ORIGEN Y EVOLUCION DE LA FORMACION EN LA EMPRESA.

El origen de la formacidn en la empresa se remonta a la época de la Revolucién Industrial.
Comenzd a cobrar verdadera importancia a medida que aumentaban las cualificaciones
profesionales dado que asi lo exigian los rdpidos cambios en los sistemas y medios de trabajo,
tanto técnicos como de gestién, y que obligaron a la actualizacion para conseguir la
competitividad.

Situandonos en la década de los afios 80, en Espafia la sociedad se encontraba en pleno
proceso de asimilacién de los cambios introducidos por la Constitucion Espafiola de 1978.
Ademas, el sistema productivo sufria los severos efectos del desempleo, con aumento
considerable de la tasa de desempleo juvenil. Es por ello, que surge la necesidad de actuar
sobre la de Formacion para el empleo.

Hasta el afio 1993 el sistema de Formacién Profesional estaba integrado de la siguiente forma:
o Formacidn reglada o inicial, dentro del dmbito educativo.
o Formacidn ocupacional, destinada a desempleados y ocupados.

o Posteriormente y de forma consecutiva, prosiguieron hasta 3 acuerdos tripartitos
entre los agentes sociales y el Gobierno, cuyos resultados se plasmaron en los
Acuerdos Nacionales de Formacion Continua (en adelante ANFC). El contenido de
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dichos acuerdos maduraba e incorporaba modificaciones en funcién de las exigencias
del contexto. La configuracion de la estructura de formacidon quedaba definida en
tres subsistemas; formacidn continua, reglada y ocupacional.

A partir del afio 2000, y con la promulgacién de la Ley Organica 5/2002, de 19 de junio, de las
Cualificaciones y de la Formaciéon Profesional, el panorama invitd al desarrollo legislativo y a
integrar distintas modalidades de la formacién profesional, la implantaciéon de un sistema de
bonificaciones y la reduccién de burocracia. El principal objetivo era mejorar la calidad de la
formacidn, la trasparencia y el control en la utilizacién y aprovechamiento de los fondos
concedidos, preocupaciones que se plasmaron en el Real Decreto 1046/2003, de 1 de agosto
por el que se regula el subsistema de formacién profesional continua. A partir del aino 2006 se
firman los IV ANFC que sirvieron de inspiracién al Real Decreto 395/2007, de 23 de marzo, por
el que se regula el subsistema de formacién profesional para el empleo, donde la formacién
continua y ocupacional quedaban integradas en un Unico subsistema.

Muy recientemente el Sistema de Formacién Profesional para el Empleo ha sido reformado
por el Real Decreto-ley 4/2015, de 22 de marzo para la reforma urgente del Sistema de
Formacion Profesional para el Empleo en el ambito laboral, quedando vigente el Real Decreto
395/2007 en aquellos aspectos en los que no pueda ser de aplicacion directa lo establecido por
la nueva norma.

La intenciéon de la nueva norma es corregir las debilidades existentes en el sistema de
formacidn y persigue 5 objetivos estratégicos con los que modifican de forma integral el
sistema de formacion para el empleo.

1. Planificacién y financiacion de la formacidn profesional para el empleo
2. Programacion y ejecucion de la formacion

3. Control de la formacién y régimen sancionador

4. Sistemas de informacidn, evaluacion y calidad

5. Gobernanza del sistema

A modo informativo, se adjunta en el Anexo | las principales novedades que incorpora la
norma.

A continuacidon y de forma esquemadtica, reflejaremos la estructura del subsistema de
formacidn para el empleo en la actualidad:
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Grafico 1.1. Estructura del subsistema de formacidn para el empleo.

Bonificacion para la

B empresa
_ FORMACION DE
DEMANDA
Permiso individual
Acciones intersectoriales
Dirigida a ocupados
— FORMACION DE OFERTA Acciones sectoriales

Dirigida a desempleados

FORMACION PARA EL EMPLEO
l

Escuela-taller

FORMACION EN
ALTERNANCIA

Talleres de formacion

ACCIONES

COMPLIMENTARIAS i Contratos de formacién

Fuente: Elaboracion propia a partir de Homs (2008) y Fundacion Tripartita (S.F)

1.2.2 ACTUALIDAD.

Después de contextualizar la evolucidn de la formacidn a lo largo de la historia, procederemos
a analizar la situacién actual mediante el analisis de varios informes estadisticos publicados a
lo largo de 2014, ya que de la reciente reforma legislativa ain se desconocen resultados. Su
aplicacion y efectos, surgiran a medida que entre en vigor todos sus preceptos y las
organizaciones se adapten a los nuevos cambios. El objetivo de este andlisis es conocer qué
importancia se le concede a la formacién en las empresas espafiolas, teniendo en cuenta el
contexto econémico.

Entre dichos informes, se encuentra la encuesta de Adecco Training (2014) Tendencias en la
formacién con una muestra de 700 empresas procedentes de 15 sectores de actividad
diferentes; Informe Randstad Training (2014) Tendencias en la formacidn con una muestra de
400 responsables de formacion en las empresas espafiolas; Informes emitidos por la Fundacion
Tripartita para la Formacidon en el Empleo sobre Balances de Resultados Obtenidos de la
Formacién Bonificada 2014 y Memoria de actividades 2013.
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Del conjunto de documentos, las principales conclusiones que se han extraido, son las
siguientes, teniendo en cuenta factores como el tamafo de la empresa y el sector de actividad
al que pertenecen.

La inversidon en formacion para el empleo ha aumentado considerablemente en los ultimos
afios y segun el informe sobre Tendencias en la Formacién 2014 de Randstad Training, el 93%
de las empresas encuestadas pretenden mantener (68%) o aumentar (25%) su presupuesto en
formacidn. Solo el 5% de las empresas reconocid que disminuira el presupuesto para 2015.

En comparacidn con el afio 2013, y segun nos informa el Balance de Resultados de Fundacion
Tripartita 2014, el nimero de empresas participantes en formacién desciende ligeramente. En
el grafico 1.2. se observa la evolucidn.

Grafico 1.2. Evolucidn de las empresas participantes en formacion
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Fuente: Fundacion Tripartita para la Formacion en el Empleo (2015)

El descenso se aprecia sobre todo en las empresas de menos de 10 empleados, en 2013 el
porcentaje de participacion fue del 26% y del 25,7% en 2014. Por el contrario, en las PYMES
(de 10 a 249 trabajadores) y la Gran empresa (mas de 250 trabajadores) aumentan 62% en el
93% respectivamente. El incremento producido fue de 0,6 en las PYMES y 0,3 en la Gran
empresa. A través de estos datos, podemos observar que la cultura formativa de las empresas
estd mas interiorizada en la gran empresa, puesto que el porcentaje de participacidén y los
recursos destinados son elevados.

Segln datos recogidos en las estadisticas del INE, el nimero de empresas con mas de 100
empleados en 2013 fue de 11.200, siendo la inversiéon total en el area de formacion
aproximadamente 513 millones de euros, y si se tienen en cuenta la prevision para el 2014, la
media de inversidn de una empresa sera de 45.800 euros.

Los sectores productivos que mas destinan en formacion en 2013, son el del comercio y el
trasportes. Sus presupuestos oscilan entre los 50.000 euros/empresa, el 74% de los
encuestados mantendrdn el presupuesto y el 19% prevé aumentarlo en 2014. El sector de la
industria con 43.000 euros/empresa, el 59% prevé mantener el presupuesto y el 32,9%
aumentar la cantidad. Finalmente el sector servicios, que dedica 46.200 euros/empresa a la
formacién de sus trabajadores, 69% mantendra el presupuesto y el 24% prevé aumentarlo en
2014, Informe Randstad Tendencias en la formacion (2014)
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Adecco Training (2014) refleja en su informe que el porcentaje mas elevado de la inversion
realizada en 2013 se destind a acciones formativas relacionadas con habilidades sectoriales y
técnicas. Esta informacién nos induce que la formacidn realizada en las empresas guarda
intima relacién con el incremento de los resultados econdmicos de las organizaciones
centrandose en el aumento de la productividad de los trabajadores. Las siguientes areas mas
demandas son Prevenciéon de Riesgos Laborales 23,6%, idiomas 11,6% y habilidades
comerciales con 10,9%.

En cuanto a la planificacidn de la formacion, el Barémetro de IFAES (2013) nos indica que sera
competencia del responsable de formacién del departamento de Recursos Humanos,
dependiendo del tamano de la empresa. El informe nos muestra que el 100% de las empresas
con mas de 500 trabajadores cuentan con un responsable de formacion, mientras que el 21%
de las empresas con menos de 100 trabajadores declara no contar con dicha figura. En el caso
de las microempresas, el 70% declararon que ni siquiera realizan la planificacion de la
formacién en sus empresas. Llama la atencidén que las microempresas no diagnostiquen las
necesidades en formacion, sino que desarrollen acciones formativas segun las necesidades
puntuales o por exigencias legales. Esto puede a deberse a la falta de recursos o
desconocimiento de las bonificaciones existentes.
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2. EL PLAN DE FORMACION EN LA EMPRESA.

En este capitulo, procederemos a analizar la gestidon que realiza el departamento de recursos
humanos para la implantacién de la formacién en la empresa, como sefaldbamos en el
anterior epigrafe al analizar las estadisticas, la planificacion de la formacidn se suele realizar en
la gran empresa, por ello, se pretende sefialar el procedimiento seguida por ésta.

2.1. RRHH: GESTION DE LA FORMACION EN LA EMPRESA,

Dentro de la estructura interna de las organizaciones, el departamento de Recursos Humanos
es el encargado de gestionar todas las cuestiones relacionadas con las personas que trabajan
en dicha organizacién. Entre sus funciones se encuentra la de planificar, gestionar y desarrollar
la formacidon en la empresa. El objetivo que se persigue con la formacién es que los
trabajadores adquieran nuevas competencias y desarrollar las actuales, haciendo frente a las
incertidumbres del entorno. De esta manera, la formacidn adquirird valor estratégico en la
empresa y contribuira a los objetivos generales.

Segln Gomez-Mejia et al (2001), la formacion eficaz mejorara el rendimiento y motivara a los
trabajadores, que se traducird en resultados positivos para las empresas. En cambio, si la
formacidn se planifica de forma inadecuada, podra suponer un derroche de recursos y una
fuente de frustracion para los participantes. Para ello, el departamento de Recursos Humanos
debe gestionar y planificar adecuadamente la formacidn, se lograra maximizar los beneficios y
evita una mala aplicacién.

Dependiendo de la cultura empresarial de la organizacidon la formacion puede enfocarse desde
dos perspectivas, los autores Pereda y Berrocal (2012) la clasifican:

Politica cldsica de personal. Concibe la formacidn como un gasto, la planificaciéon de Ila
formacién comienza cuando la necesidad ya existe.

Enfoque de recursos humanos. Valora la formaciéon como una inversion y prevé la existencia de
las necesidades en un futuro.

Si se gestiona la formacién por el enfoque de los Recursos Humanos, se podra conocer
adecuadamente los puestos de trabajo, las personas que los desempefian, sus fortalezas y
debilidades y conocer sus necesidades formativas concretas. De esta forma se podrd ajustar
los contenidos de cada programa y accién formativa a las exigencias de cada puesto y las
caracteristicas concretas de los participantes.

Como ya advertiamos en la definicion de formacién, ésta es un proceso sistematico,
compuesto por varias fases, conectadas entre si, en las cuales se precisa tomar una serie de
decisiones y llevar a cabo, un conjunto de acciones. Por ello y seglin aconsejan varios expertos
como, Mad Comunicacion (2005), Pereda y Berrocal (2012) y Fernandez-Salinero (1999), serd
preciso dar los siguientes pasos:

1. Estudio e informacidn de la empresa y diagnéstico de las necesidades formativas,
actuales y futuras:

A- Analizar la situacion actual de la empresa y del entorno en el que opera.

B- Estudio de cada departamento, puesto y competencias.

2. Planificacion, desarrollo y ejecucién del Plan de formacion:
A- Definicidn y andlisis de las necesidades de formacién.
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B- Obijetivos y disefios de las acciones formativas.
C- Planificaciéon de la formacion y eleccion de solucién formativa.
D- Implantacion de la formacion.

3. Evaluacion del Plan de formacion:
A- Diagndstico de la idoneidad y valoracion de resultados
B- Auditoria.

La Planificacion de la formacion es un proceso de toma de decisiones en base a la informacion
disponibles y teniendo en cuenta, tanto la situacidn existente en la organizacién, como prever
la futura.

Por ello, queremos describir la labor del departamento de Recursos Humanos a la hora de
gestionar la formacion en la empresa. En el siguiente epigrafe, procederemos a desarrollar las
fases de la planificacion, desarrollo y ejecucién del Plan de Formacion.

2.2 DEFINICION Y ANALISIS DE NECESIDADES FORMATIVAS.

Antes de implantar el Plan de Formacidon en la empresa, sera preciso analizar y definir las
necesidades presentes y futuras que tienen la organizacion y los trabajadores, de acuerdo a las
exigencias y responsabilidades de cada puesto.

Por necesidad formativa se entiende la deficiencia o desfase entre las competencias actuales y
las que se requieren para desarrollar determinadas funciones. Al respecto manifiestan
(Gémez-Mejia et al, 2001) que las deficiencias se descubren cuando los niveles de rendimiento
de los empleados son inferiores a los establecidos o esperados Aunque no todos los problemas
de rendimiento pueden solucionarse con la formacidn, sino que sera eficaz cuando el origen
del bajo rendimiento provenga del propio trabajador, es decir, que carezca de determinados
conocimientos o habilidades para realizar su trabajo.

El objetivo del analisis es que las organizaciones y trabajadores puedan disponer de las
competencias que se exijan en cada momento, tanto para las funciones actuales como para las
futuras. Por tanto las necesidades formativas pueden ser:

1. Inmediatas. Su tratamiento ha de ser a corto o medio plazo, suelen provenir de
problemas de eficacia, eficiencia o seguridad en el momento actual.

2. Estratégicas, a medio y largo plazo, derivan de los cambios que se van produciendo
en los puestos.

Para detectarlas se ha de comparar lo que el puesto requiere con las competencias que cada
empleado tiene. Se diagnostica analizando y describiendo los puestos de trabajo y empleados
que desempefian las tareas (nivel tarea). Sefiala Andrés (2001) que: “con la informacion se
puede determinar el rendimiento estandar o normal para cada puesto y los conocimientos,
habilidades y actitudes que necesariamente debera reunir la persona que lo ocupe, es decir el
perfil de exigencias del puesto” (p. 71).

El conjunto de descripciones de puestos, en las que consta su descripcién detallada se
recogera en el manual de funciones de empresa y servird de guia, de como ha de ser cada
puesto. Esta informacion se ha contrastar con las competencias y comportamientos de cada
trabajador concreto (nivel personal), para conocer su nivel de rendimiento e identificar sus
conocimiento, habilidades, actitudes y motivacion.
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Para la recopilacién y analisis de las necesidades formativas se pueden utilizar varias fuentes,
tanto internas como externas y una vez detectadas, se establecerd un orden de prioridades y
objetivos a conseguir, de acuerdo a los recursos disponibles de la organizacién.

Identificadas las necesidades y priorizadas, el siguiente escaldn es trasladarlas en objetivos
formativos a conseguir.

2.3 OBIJETIVOS Y DISENO DE LAS ACCIONES FORMATIVAS.

Los objetivos formativos se establecen en base a las necesidades detectadas y en conexién con
los objetivos generales de la organizacion. Con su definicidn se pretende adquirir y desarrollar,
dentro de unos plazos y mediante acciones formativas determinadas, las competencias
necesarias para lograr la eficacia y eficiencia de la organizacion.

Pineda (2002), anuncia que dichos objetivos deben ser claros y relevantes, valorables,
comprensibles y vinculados a las necesidades formativas. Una vez definidos los objetivos, el
disefo de las acciones formativas deberd estar en intima relacidn con las necesidades
detectadas y objetivos marcados.

Durante la definicidn de las acciones, se deberd de tomar decisiones como; el objetivo de
aprendizaje, contenidos tedricos y practicos, fechas de aplicacidon y sistemas y criterios de
evaluacion.

2.4. PLANIFICACION DE LA FORMACION Y ELECCION DE SOLUCION
FORMATIVA.

Definidas las acciones formativas, éstas se deben estructurar en el momento temporal
oportuno y a través de un conjunto ordenado de actividades. Las decisiones que se deben
tomar son:

A) Numero de participantes por grupo de formacién. Varios especialistas, como por
ejemplo Pereda y Berrocal (2012), aconsejan agrupar a personas que presentan
caracteristicas similares para adecuar y obtener el maximo provecho del curso.

B) Gestidn externa o interna: la imparticion de la formacién puede llevarla a cabo una o
varias personas, dentro o fuera de la empresa. La eleccidn estara condicionada por el
tipo de conocimiento o habilidades que se pretenden desarrollar.

C) Tipo de competencia a desarrollar.

D) Modalidades: depende del lugar donde se imparta la acciéon formativa, pueden ser
presenciales, a distancia o semipresenciales.

E) Formadores: Dependiendo del lugar, los tutores pueden ser los propios profesionales
de la organizacién o contratados por la empresa para desarrollar la accion.

F) Calendario de ejecucién de las acciones: es necesario que los objetivos de
aprendizaje definidos para la accién se alcancen en el momento temporal
previamente establecido. Dependera de variables como el tipo de competencia que
se pretende desarrollar, contenido de la accion o periodos y picos de trabajo.
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G) Logistica y medios: se ha de establecer si la formacidn se impartira en las aulas del
centro, si se alquilara instalaciones o mediante infraestructuras informaticas, asi
como medios de los que deban disponer los participantes.

H) Determinar los sistemas de seguimiento y evaluacién: para medir la satisfacciéon de
los participantes, la eficacia de la formacion, resultados obtenidos y rentabilidad de
la formacidn.

1) Elaborar presupuestos y costes de las acciones formativas.

Implantacién De La Formacion

Elaborado el plan de formacién, la siguiente fase es su puesta en marcha. Para la correcta
planificacién del trabajo es pertinente comunicar las fechas y contenidos a los participantes y
superiores. Posteriormente y una vez iniciadas las acciones formativas, el departamento de
Recursos Humanos ha de supervisar la buena marcha y asegurar los medios necesarios para su
desarrollo.

2.5. EVALUACION DEL PLAN DE FORMACION.

Tras la ejecucion del plan de formacién, debemos preguntarnos si ha sido eficaz, si se ha
desarrollado con calidad, si ha sido rentable, etc. Es necesario demostrar con datos la
afirmacién que hemos expuesto en los anteriores capitulos, Formacién= Inversién. La
evaluacion nos permitird conocer el impacto de la formacidn, si se han adquirido las
competencias, habilidades y conocimientos establecidos previamente en los objetivos. Sirve
como instrumento de calificacion de la planificacion, sobre sus empleados, metodologia
empleada y como elemento de motivacién de los alumnos.

Se podra enfocar desde tres puntos de vista:

o Evaluacion inmediata: se realiza durante el transcurso de la formacién o al finalizar y
se centra en el andlisis de hasta qué punto los empleados han adquirido las
competencias programadas en los objetivos. Permite conocer la opiniéon y el
aprendizaje de los participantes.

o Evaluacion de eficacia: trata de conocer si las competencias adquiridas, son aplicadas
a las tareas diarias y el resultado obtenido con lo aplicado.

o Evaluacion de la eficiencia: analiza la eficiencia de la formacidon del proceso
formativo que se ha seguido. Los costes, tiempo invertido a la formacién, logros,
seran importantes para la organizaciéon de cara al disefio de futuras acciones
formativas.

Existen distintos modelos para la evaluar la formacidn, aunque por su sencillez y a la vez
amplitud, cabe destacar el propuesto por Kirkpatrick (1999), en el propone cuatro niveles de
evaluacién de la formacion:

o Nivel de satisfaccion, para apreciar la opinion de los participantes. Con esta
evaluacidon se obtiene informacion sobre el programa de la accién formativa, el
formador, la metodologia empleada, medios, etc., aspectos importantes para poder
mejorar las sucesivas acciones.

o Nivel de conocimientos, se pretende conocer las habilidades y actitudes adquiridas.
Permite conocer que es lo que han aprendido los formados. La importancia de este
nivel se centra en que los siguientes niveles dependerdn de los resultados obtenidos
en éste, si se ha logrado adquirir las competencias deseadas y la aplicacion su
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trabajo. Por el contrario, si no se ha producido el aprendizaje deseado, no tendria
tendra sentido evaluar lo siguiente.

La transferencia de lo aprendido al puesto de trabajo. En este nivel, se pretende
averiguar si se estan aplicandose los conocimientos y competencias aprendidas, asi,
como las consecuencias sobre el trabajo.

Efectos de los resultados sobre el trabajo. Es el nivel mds importante y el mas dificil
de medir. El objetivo de este nivel es evaluar si los resultados finales que se obtienen
a consecuencia de asistir a acciones formativas, permiten mejorar los resultados
generales de la empresa.
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Después de desarrollar en los capitulos anteriores el marco teérico de la formacién en la
empresa, en este Ultimo, trataremos de acercar esa parte tedrica a la realidad mediante el
analisis de un caso practico.

Parra ello, se ha escogido la Entidad Publica Empresarial Red Nacional de los Ferrocarriles
Espafioles (en adelante RENFE). Tras acceder y examinar la informacién y documentacion
econdmica de la entidad, a través de su pagina web, hemos podido comprobar que factores
como su volumen de negocio, el aumento progresivo de clientes y viajeros que depositan su
confianza en la organizacién o el elevado nimero de empleados a su servicio, hacen que la
formacidn en la entidad constituya una parte primordial en su Plan Estratégico.

Tras examinar los Informes Anuales y las Memorias Econdmicas del Grupo de los afios 2010,
2011, 2012 y 2013 comprobamos que las inversiones en formacion realizadas en dichos
periodos son de elevada cuantia, siendo uno de los objetivos primordiales de la entidad el
desarrollo continuo de las capacidades y competencias profesionales de sus trabajadores y de
la propia organizacidn. A través de esta inversidn consiguen aumentar la satisfaccidén tanto de
sus clientes, como de los propios empleados y mantenerse operativos en el mercado.

Ademas y teniendo en cuenta el andlisis estadistico que se realizaba el capitulo 2 sobre la
situacién actual de la formacidn, subrayamos que las empresas que mds estructuran, innovan
e invierten en su capital humano son las grandes empresas.

Es por ello que pretendemos analizar el proceso formativo en el Grupo empresarial, puesto
que representa de forma significativa el marco tedrico expuesto en los capitulos anteriores.
Previamente y teniendo en cuenta el procedimiento de la entidad para la planificacion del Plan
de Formacion describiremos y analizaremos el grupo empresarial para posteriormente mostrar
las necesidades formativas que se han detectado en la organizacién por los responsables de
formacidn. Posteriormente se detallaran los recursos, programas y acciones formativas que se
desarrollaran a lo largo de 2015 y finalmente el procedimiento que se seguird para evaluar el
impacto de la formacién.

Para el desarrollo del presente capitulo se han considerado documentos de varios periodos,
tales como: Planes de Formacién del Grupo RENFE, los Informes Anuales Informes econdmicos
y de actividad, Cuentas Anuales e Informes de Gestion de los afios 2010, 2011, 2012, 2014 y
2015.

3.1 EVOLUCION Y SITUACION ACTUAL.

RENFE se cred en el afio 1941 como una empresa estatal para gestionar todos los ferrocarriles
de ancho métrico y eléctrico en Espafia, teniendo el monopolio exclusivo del transporte
ferroviario durante mas de 64 afos. En el afio 2005, con intencion de liberar el sector y
promover la libre circulacién e igualdad de competencia de cualquier operador ferroviario, el
Gobierno aprobé la Ley del Sector Ferroviario que obligaba a la separacién. Por un lado, la
gestién de la infraestructura, de la que se encarga ADIF, y por otro la gestidn del transporte de
pasajeros y mercancias desarrollada por RENFE. La entidad originaria de los aifios 40 quedaba
dividida en dos independientes.

Establecida la separacién de responsabilidades, ADIF se encarga de potenciar el desarrollo y la
gestidn de las infraestructuras. Su actividad principal esta dirigida a:

o Administracion y construcciéon de infraestructuras ferroviarias (vias, estaciones,
terminales de mercancia, etc.) con cargo a sus propios recursos o ajenos.

o Gestion de la circulacidn ferroviaria.
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o La adjudicacién de capacidad de los operadores ferroviarios.

o La percepcién de canones por el uso de infraestructura, estaciones y terminales de
mercancias.

RENFE presta servicios de transporte ferroviario, tanto de mercancias como de viajeros.
Posteriormente se desarrollaran en profundidad las actividades de la entidad.

Ambas organizaciones son entidades publicas empresariales dependientes de las directrices
del Ministerio de Fomento y controladas por el Comité de Regulacidn Ferroviario. Gozan de
autonomia de gestidn, tienen personalidad juridica propia, plena capacidad de obrar y
patrimonio propio.

En el siguiente grafico trataremos de representar el panorama de los principales agentes del
sector ferroviario en Espafia:

Grafico 3.1.- Principales Agentes del sector ferroviario.

-Define politica ferroviaria MINISTERIO DE FOMENTO
- Planifica estrategias
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Ministerio de Fomento (S.F.) e Informe Anual Renfe (2013)
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A partir del afio 2012, el modelo empresarial de RENFE se ve reestructurado en 4 sociedades
mercantiles estatales bajo la direccidon de la Entidad RENFE Operadora como propietaria del
100% de las acciones de las nuevas sociedades, dando lugar a:

RENFE Viajeros, S.A.

RENFE Mercancias, S.A.

RENFE Fabricacion y Mantenimiento, S.A.
RENFE Alquiler de Materiales Ferroviarios, S.A.

o O O O

Cada sociedad cuenta con sus correspondientes drganos de gobierno y areas de gestidn
corporativa. Estas sociedades seguiran desarrollando toda la actividad productiva que venian
desempefiando anteriormente como Areas de Negocios de Renfe. Las principales funciones
descritas en el Informe Anual de RENFE (2013), son:

o Definiciéon de la estrategia de cada negocio.

o Soporte a la actividad de cada sociedad en materia de:
® Organizacién y RRHH.

e Comercial y Marketing.

e Control de gestién y compras.

e Juridico.

o Desarrollo de la actividad productiva.

RENFE Viajeros, S.A.

Tiene por objeto la prestacion de servicios de transporte de viajeros por ferrocarril, tanto
nacional como internacional, la mediacidn en la prestacidn de servicios turisticos, organizacion,
oferta y comercializaciéon de viajes combinados o productos turisticos, asi como la prestacion
de servicios o actividades complementarias vinculadas al transporte ferroviario.

RENFE Fabricacion y Mantenimiento, S.A.

Esta sociedad tiene por objeto la prestacidn de los servicios de fabricacidn y transformacion de
material rodante, la reparacién de componentes ferroviarios, servicios de consultoria de
ingenieria y gestion de instalaciones, de disefio y entrega de talleres, asi como la prestacién de
otros servicios o actividades complementarias o vinculadas a los mismos.

RENFE Mercancias, S.A.

Su objeto es la prestacidn de servicios de transporte de mercancias por ferrocarril y de
operador logistico ferroviario, capaz de gestionar o participar en cualquier cadena logistica
integral, tanto nacional como internacional, asi como la prestacién de otros servicios
actividades complementarias o vinculadas al transporte ferroviario de mercancias.

RENFE Alquiler de Material Ferroviario, S.A.

Esta sociedad tiene por objeto la prestacion de los servicios ferroviarios de venta, alquiler y/o
cualesquiera otra forma de puesta a disposicién del material rodante del que es titular, asi
como de sus instalaciones, de la gestion y explotacién del material rodante de terceros, y la
prestacion de otros servicios o actividades complementarias o vinculadas a los mismos.

La estructura organizativa del Grupo RENFE es la siguiente:
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Grafico 3.2.- Estructura organizativa.

RENFE FABRICACION RENFE ALQUILER

Y MANTENIMIENTO DE MATERIAL
FERROVIARIO

RENFE VIAJEROS RENFE MERCANCIAS

Fuente: Plan de Formacion Grupo RENFE (2015)

Tabla 3. 1 Estructura organizativa por cargos.

Fuete: Elaboracion propia a partir de datos tomados del Foro del transporte ferroviario (2014).
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3.2. ANTECEDENTES DE LA FORMACION

Grafico 3.3. Evolucion de la formacion en RENFE
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de Informe Anual RENFE (2010, 2011, 2012 y 2013)

Tras analizar en profundidad los Informes Anuales del Grupo RENFE, hemos obtenido el grafico
3.3 que nos muestra la evolucién de la formacién en la entidad. Como se puede observar el
numero de empleados ha aumentado progresivamente, por lo que las necesidades en
formacién se incrementan en la misma proporcién. A pesar de que en 2010 nos
encontrdbamos en plena crisis econdmica, RENFE consiguié mejorar sus resultados
econdémicos respecto al 2009 en 16,6 millones de euros. El Informe Anual del afio 2010 de la
entidad hace especial referencia a la sociedad RENFE Viajeros y al aumento de su
productividad. En dicho afo la sociedad invirti6 en formacion 5.778.703,20 €, lo que
representaba el 56,28% del total invertido en el Grupo empresarial. Estos datos podemos
relacionarlos con el hecho de que la compaiiia incorpord nuevos servicios de Alta velocidad
gue obtuvieron gran éxito.

El panorama cambia en 2011, donde se aprecia un descenso significativo en el presupuesto en
formacién. Esta disminucion deriva de varias actuaciones de restructuracién y ajustes en
materia de organizacion de los recursos humanos de la entidad durante dicho afio. Ademas, la
entidad emprendia nuevos proyectos como la construccion y explotacién de lineas de
transporte de alta velocidad entre la Meca y Medina en Arabia Saudi que supuso un desvio en
los presupuestos y recortes en materia de Recursos Humanos.

A partir de los afios 2012 y 2013 se produjo la restructuracidn del Grupo en las cuatro
sociedades y la absorcion de Ferrocarriles Espafioles de Via Estrecha (FEVE), lo que supuso la
integracion y reubicacion de 1038 trabajadores nuevos. La estructura del plan de formacion
guedaba integrada por planes individuales de las cuatro sociedades recopilados en un solo
texto De nuevo RENFE Viajeros recibia una importante partida de la inversion de formacioén,
en concreto 4.551.328.06 € que suponia el 54,16% .
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3.3 PLANIFICACION Y DISENO DEL PLAN DE FORMACION.

La estrategia formativa de RENFE incide en el desarrollo continuo de sus empleados, con un
objetivo claro, que su personal adquiera las competencias necesarias que les permitan el
Optimo desempefio de sus actividades y se desarrollen profesionalmente. Mediante la
actualizacién constante, la entidad pretende garantizar la operatividad de la empresa y
mejorar la capacidad profesional de todo el conjunto organizacional.

El Grupo RENFE reune la planificacion de la formacién de las cuatro empresas que lo
componen bajo un unico plan de formacion. La estructura del Plan estd integrado por 5 fases,
compuestas por distintos pocedimientos que se retroalimentan y que dan lugar al Plan
Intergrupal de Formacidn. El ciclo del disefio es el siguiente:

1. Deteccién de necesidades.
Planificacacion.

Ejecucion.

Seguimiento.

Evaluacién.

vk wnN

3.3.1. DETECCION DE LAS NECESIDADES

Detectar correctamente las necesidades conllevara a la correcta planificacién de la formacion,
por ello es fundamental esta fase, puesto que condicionara el resto del procedimiento del Plan
de Formacién. El andlisis se realiza de forma conjunta con el resto de Direcciones vy
Responsable de Formacion, en funcion de las necesidades productivas, cambios producidos en
los puestos de trabajo y nuevas politicas implantadas en las sociedades.

A la hora de analizar y detectar las necesidades formativas, los responsables de formacidn del
grupo parten del estudio a nivel organizacional y funcional para detectar las carencias que se
producen. De esta forma podran comprobar si se han adecuado correctamente las estrategias
generales y cambios producidos en la entidad a lo largo del afio. Detectadas las necesidades
genéricas de la organizacidn, se realiza un examen mas especifico a nivel funcional e individual
gue se atendera a través de itinerarios personalizados.

Los procedimientos que RENFE utiliza para la deteccion son:

o Observacién de la actividad diaria de la empresa a través de guias tipo o
cuestionarios que recoja informacion como nivel académico del trabajador,
experiencia, capacidades mentales, etc. Cada ficha variard dependiendo del puesto
gue se analice.

o Identificacion de la formacidn necesaria para determinados grupos de formacion. La
utilizacidon de documentos anteriores sobre el estudio de las necesidades formativas
se aprovechan para cotejear las necesidades actuales.

o Andlisis de la demanda formativa, puntual que surge en todos los ambitos de la
empresa.

Para dar respuesta a las necesidades formativas, los responsables de formacién priorizan las
acciones para que se ajusten a los siguientes criterios basicos:

o Cultura de Seguridad.

o Calidad y Utilidad.

o Eficiencia.

o Rentabilidad, optimizando recursos humanos y econémicos.

o Ajuste normativo, cumpliendo estrictamente con la legislacién vigente.
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o lgualdad de oportunidades.
o Empleabilidad.

Mediante los métodos sefialados se lograra obtener informaciéon muy valiosa, puesto que no
solo sirve para detectar las necesidades formativas, sino que se revelarad la cantidad y la
calidad empleada que emplean los trabajadores para producir en un tiempo determinado.

A continuacidn se resumirdn las necesidades formativas detectadas recogidas en el Plan de
Formacién de RENFE 2015.

Actualmente el Grupo cuenta con un total de 14.214 empleados, repartidos de la siguiente
forma:

RENFE Operadora, S.A.:

Del total de la plantilla, 670 trabajadores corresponden a esta entidad, de los cuales 614 (el
87%) presentan carencias en habilidades relacionadas con el asesoramiento, idiomas, gestion,
informatica y adaptacion al puesto. Sélo en 91 trabajadores (13%) se ha detectado carencias
en seguridad integral, relacionada con seguridad en circulacién, prevenciéon de riesgos y
habilidades en conduccidn.

RENFE Viajeros, S.A.

La plantilla de esta sociedad suma un total de 8.609 trabajadores del total del grupo, de los
cuales 525 de los trabajadores necesitan reforzar su formacion en seguridad integral, 227 en el
area comercial en concreto en la atencién al cliente, mejora de servicios de informacién y
habilidades comerciales. 107 de los trabajadores presentan carencias en habilidades
orientadas a la utilizacién de aplicaciones, informdtica ferroviaria e idiomas. Sélo 6
trabajadores necesitaran acciones formativas en fabricacion y mantenimiento relacionadas
con la gestioén de calidad.

RENFE Mercancias, S.A.

El niUmero total de trabajadores de la sociedad es de 1.525 trabajadores. De los cuales 1.186
necesitaran recibir formacién en seguridad integral de aspectos relacionados con la seguridad
de circulacién, reglamento general de circulaciéon y prevencién de riesgos laborales. 320
trabajadores presentan necesidades formativas en el area comercial, orientada sobre todo, a
aspectos relativos con la calidad y el medio ambiente 18 de los empleados, presentan
necesidades en habilidades relacionadas con idiomas, informatica y gestion.

RENFE Fabricaciéon y Mantenimiento, S.A.

La sociedad cuenta con una plantilla de 3.405 trabajadores a su servicio, de los cuales 1.693
necesitaran acciones formativas en seguridad integral, relacionadas con la seguridad en la
circulaciéon, maquinaria y seguridad y salud laboral. 1.453 de los trabajadores necesitaran
reforzar sus conocimientos en fabricacién y mantenimiento de las estructuras, en soldadura,
en vehiculos de las instalaciones y manejo de maquinaria automatica. En esta sociedad las
necesidades comerciales son escasas, sélo 18 trabajadores han sido evaluados para determinar
que las carencias sobre las que ha de actuarse estan relacionadas con la gestién de la calidad y
el medio ambiente.

Los grupos profesionales de las sociedades a los que se atendera para implantar las acciones
formativas se encuentran estructurados de la siguiente forma y codificacién:

Tabla 3.2. Clasificacién grupos profesionales del Grupo RENFE

COLECTIVO/GRUPO/SUBGRUPO HOMBRES MUIJERES
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COMERCIAL MMII COMERCIAL 411 54
OPER. COMER. ENT 13
OPER. COMER. ESP 1.643 159
OPERADOR COMERCIAL 395 216
SSB AVE Y EUROMED 275 5
MAQUINISTA 282 30
i MAQUINISTA DE ENTRADA 58 4
CONDUCCION MAQUINISTA JEFE DE TREN 4.490 47
MMII. CONDUCCION 564 9
ESTRUCTURA DE APOYO 625 199
ESTRUCTURA ESTRUCTURA DE DIRECCION 662 157
MMII ADMON. GESTION 327 157
i OPER ESPECIALIZADO ADM Y GEST 104 80
GESTION OPERADOR ADM Y GEST 277 222
OPERADOR DE ENTRADA ADM Y GEST 7
MM Il MANT Y FAB 165
OPER ESPECIALIZADO MANT Y FABR 420 6
TALLERES OPERADOR DE ENTRADA MANT Y 5
OPERADOR MANT Y FABR 2.008 117
BECARIOS BECARIOS 14 1
Total general 12.745 1.469

Fuente: Plan de Formacion Grupo RENFE (2015)

Una vez realizada la deteccién de necesidades, identificados los criterios que se va a
desarrollar y seleccionados los responsables que analizaran la evolucidon de todo el proceso
formativo, se procede a la ejecucion practica del Plan. Para ello se han de determinar los
recursos necesarios que se empleardn para la gestion de la formacidn. Entre ellos:

o Instalaciones: Las acciones formativas se desarrollaran en los Centros de Formacion
del Grupo RENFE o en las instalaciones propias de cada sociedad. Las necesidades
organizacionales se atienden con recursos propios y sélo en caso de no contar con
recursos necesarios se contrata con proveedores externos. RENFE cuenta con 8
centros propios de formacidn, 13 aulas con simuladores de conduccién, Escuela
Técnica Profesional de Conduccion y Operaciones con formadores cualificados en
distintas materias y responsables territoriales de formacidén distribuidos por todo el
territorio nacional. Solo para algunas acciones se recurrird a centros externos, aulas
concertadas, colegios o salas de reuniones de hoteles, etc. En el Anexo Il podemos
encontrar el mapa de los centros e instalaciones formativas del Grupo.

o Medios Diddcticos: El grupo empresarial garantiza la calidad de la formacién de los
itinerarios formativos previstos con los medios pedagdgicos mas actuales e
innovadores, con el fin de facilitar la asimilacion de los contenidos, entre los que
destacan: ordenadores para los formadores, proyectores en todas las aulas, pizarras,
aulas completas de informatica, etc.

o Alojamiento y restauracién: Para aquellos alumnos y formadores que lo necesiten,
segun la casuistica de la accién formativa. Las Sociedades asumiran los costes que se
ocasionen.

o Manuales: Adquisicidn, reproduccién y/o copia de los manuales que sirven de
soporte pedagodgico en la formacidn, ya sean en papel, CD/DVD u otro soporte digital.
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3.3.2. PLANIFICACION Y EJECUCION.

Las acciones formativas que realizard RENFE se recopilan a través de un catalogo formativo.
Dicho catalogo, organiza y cohesiona la formacién teniendo en cuenta las necesidades
detectadas en afios anteriores y del presente afio. Mediante la comparaciéon de varios periodos
se analiza la evolucion y superacién de las carencias formativas. En caso de no ser superadas,
se unifican para ofrecer una solucién con un amplio abanico formativo.

Desde el punto de vista estratégico, el catdlogo permite disponer de un listado de las acciones
formativas y a la vez, muestra los tres tipos de necesidades:

o Proactivas: Son aquellas acciones de formacidén que buscan capacitar al personal de
la organizacion frente a la innovacién, ademas de anticiparse a las exigencias de los
cambios derivados del cumplimiento de los objetivos estratégicos generales y/o
particulares de la empresa.

o Reactivas: Aquellas que se deducen de la observacidon de problemas concretos y que
responden a necesidades formativas actuales y ciertas, como problemas de
desempefio o resultado de la falta de conocimientos o habilidades de las personas
gue ocupan un determinado puesto de trabajo.

o Micro-necesidades: Son necesidades formativas a la carta, solicitadas por
departamentos especializados que buscan una actualizacion formativa exclusiva para
determinadas personas o puestos. La Gerencia de Desarrollo de RR.HH. valora estas
necesidades y en caso de ser aprobadas, facilita la formacién mediante recursos
internos o externos.

La organizacidn de las acciones formativas se estructura en torno a dreas o materias generales
desagregadas de la siguiente forma:

1. Formacion comercial.

Durante el 2015 se impartird acciones dirigidas al personal cuyas tareas se desarrollen en
puestos publicos. Se hara hincapié en las necesidades y expectativas del cliente, asi como las
habilidades de comunicacién necesarias ante la gestion de un conflicto.

El nimero total de participantes previsto sera de 5.333 con una duracién de 33.477 horas
destinadas cubrir las necesidades en materias de:

o Adaptacidon comercial. El objetivo que pretende esta accidn es reciclar el conocimiento
de los trabajadores cuya actividad se desarrolla en contacto con los clientes.

o Adaptacidon al puesto. Se pretende acomodar los conocimientos existentes vy
ampliarlos conforme a las nuevas técnicas y materiales especificos adoptados en
RENFE.

o Atenciodn y fidelizacién al cliente. Con esta accion se pretende dotar a los trabajadores
de conocimientos y herramientas para mejorar la atencidn a los clientes. Los
principales destinatarios seran los mandos intermedios y operarios en contacto con los
clientes, comerciales y trabajadores de los departamentos de atencidn al cliente.

o Gestion de calidad en la empresa. Los destinatarios seran los trabajadores cuyas
funciones consistan en la elaboracion, gestiéon y control de los procesos y
documentacién de sistemas de calidad.

o Venta y comercializacion. Destinado para dar a conocer las herramientas necesarias
para desarrollo de actividades en el area de ventas, tanto externas como internas.

2. Habilidades.
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A lo largo de 2015 se pretende impartir acciones formativas a 4.626 trabajadores para
desarrollo de competencias relacionadas con el conocimiento y gestién de las areas de la
entidad. Las horas previstas son de 86.418 distribuidas en las siguientes acciones formativas:

O

3.

Formacién en idiomas. Se pretende mejorar las capacidades de los trabajadores de
desenvolverse en otros idiomas.

Eficacia en la gestion del mando intermedio. El fin de esta accién es desarrollar los
conocimientos y habilidades necesarias para gestionar equipos y personas.

Habilidades personales y de gestion, con las que se pretende potenciar los procesos y
sistemas de gestién que ayuden a todos los ambitos del Grupo, a través de médulos
especificos de administracion y finanzas, contabilidad, recursos humanos, etc.
Adaptacién al puesto, orientado a capacitar, reciclar o adaptar a los trabajadores a las
exigencias de sus puestos.

Informatica basica y avanzada. Se pretende proporcionar los conocimientos y
destrezas necesarias en el dmbito de la microinformdtica y de las aplicaciones
especificas de la empresa.

Formacién de formadores, con el objetivo de entrenar las capacidades pedagdgicas
para formar a otros trabajadores.

Seguridad integral.

Los destinatarios prioritarios de este bloque son los colectivos que desarrollan funciones
relacionadas con la conduccidn, talleres y reparacion, técnicos y equipo mecanico. Se ha
previsto una participacion de 17.276 trabajadores con un total de 307.129 horas de inversion.
Podemos desarticular las acciones de la siguiente forma:

@)

o
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Conduccion y reciclaje en conduccidon. A través de esta accién se pretende
proporcionar conocimientos tedricos y prdacticos para el desarrollo de las funciones
propias del personal de conduccion.

Asesoramiento y habilitacion de infraestructura. El objetivo es dotar al personal de
conduccién de los conocimientos tedricos y practicos relativos a los distintos tipos de
vehiculos de conduccidn de la entidad.

Equipos de seguridad para embarcado.

Formacidn de formadores seguridad integral.

Habilitacion del personal de operaciones de tren y reciclaje, La intencién es
proporcionar conocimientos y practica para el desarrollo de funciones propias del
puesto de responsable de operaciones del Tren.

Habilitacion en infraestructura: Proporcionara conocimientos tedricos y practicos
destinados a la obtener habilitacién de infraestructura de una determinada linea o
tramo de la red ferroviaria.

Formacion de formadores en el drea de seguridad integrada. Orientada a adquirir
competencias y habilidades para impartir formacion en materia de circulacion,
proteccion civil y prevencion.

Proteccién civil, se pretende dar a conocer la normativa existente sobre el area, asi
como los planes de autoproteccion y su aplicacion.

Salud y prevencidn. El objetivo es sensibilizar y prevenir los riesgos laborales.
Seguridad en la circulacidn, A través de esta accién se pretende proporcionar los
conocimientos tedricos y practicos para el desarrollo de las funciones relacionadas con
la circulacion.

Formacidn de fabricacién y mantenimiento.

En el presente afo se ha estimado un total de 2.424 participantes para desarrollar
capacidades en el darea de mantenimiento, mejora y prevencion del parque de material
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rodante, vehiculos y trenes, con un total de 42.696 horas designadas para realizar las
acciones formativas en:

o Adaptacién al puesto. Mediante la incorporacion de diferentes itinerarios formativos
se pretende dotar de cocimientos, misiones, funciones y destrezas que permitan el
desarrollo profesional

o Aplicaciones informaticas especificas.

o Formacién en el entorno funcional. Mediante la implantacién de cursos tedrico-
practicos del entorno funcional del drea se pretende capacitar para el conocimiento y
desempeiio de funciones y operaciones complementarias a la de fabricacion vy
mantenimiento.

o Formacidn en el entorno operacional. Los principales destinatarios serdn el personal
de fabricacion y mantenimiento que actlien como miembros de los equipos de
asistencia técnica. El objetivo se centra en desarrollar conocimientos sobre actividades
derivadas de la operacion ferroviaria.

o Autopulsado. Las acciones versaran sobre el mantenimiento preventivo y correctivo
de la seguridad de las operaciones de mantenimiento. de equipos mecdnicos,
eléctricos, informaticos y de confort de los vehiculos del material autopropulsado.

o Alta velocidad. Consistira en el mantenimiento preventivo, asi como las normas de
seguridad y mantenimiento mecanico, eléctrico, neumatico e informaticos de los
vehiculos de alta velocidad.

Cada materia queda a su vez configurada por familias de cursos, designadas como base y
especificos, que determinan y permiten identificar con facilidad los contenidos de los mismos.

Los contenidos y objetivos de los cursos estan en equilibrio con las necesidades formativas de
los destinatarios, habiendo cursos exclusivos para ciertas categorias y otros de caracter
trasversal. La metodologia, recursos y criterios de seleccién se encuentran reflejados en el
soporte documental del propio catalogo, a modo de ejemplo se adjunta en el Anexo Il algunas
acciones del catdlogo formativo que desarrollaran las sociedades.

Las acciones formativas se planifican por el Departamento de Recursos Humanos y se
desarrollaran en funcién de las necesidades estratégicas y coyunturales de la organizacién a lo
largo de todo el afio.

3.3.3. SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

Durante la ejecucion del Plan de Formacidn es preciso controlar la evolucién del mismo con el
objetivo de verificar y vigilar la correcta evolucién asi como la calidad de las acciones. Como
advertiamos en el capitulo 2 del presente estudio, un seguimiento continuo permitira
controlar tanto los recursos econémicos invertidos, como los posibles ingresos derivados de la
implantacién de la formacion.

La evaluacion de la formacién, el seguimiento se realiza a través de la recogida de datos,
mediante cuadros de las acciones ya realizadas de ésta se puede realizar a través de consultas
o reuniones periddicas. Estas herramientas ayudaran a detectar las posibles desviaciones que
puedan producirse de los objetivos marcados y establecer soluciones.

En las fechas actuales Renfe aun no dispone de datos que reflejen la evolucion del proceso
formativo, puesto que como anotabamos, la ejecucion del plan de formacion se desarrollara a
lo largo de todo el afio y evaluacion se realiza en distintos momentos temporales.

Sabemos que la entidad pretende medir el grado de profundidad con el que se aplican las
acciones formativas, sera examinado por los responsables de formacién a través de los
siguientes sistemas:
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o Evaluacién inmediata: se realiza para detectar la satisfaccion y el aprendizaje de los
contenidos impartidos. Gracias a esta evaluacién se podrd valorar aspectos como la
actitud y comportamiento de los participantes y formadores, rentabilidad del tiempo
empleado, el grado de satisfaccion, etc.

El andlisis debera servir de retroalimentacién a las fases anteriores de deteccidn, diseifo
e imparticidén de la formacién y, por tanto, como parte principal de un proceso global y
continuo en el que participan todos los implicados. Permite la mejora continua, en base
a los resultados obtenidos con las acciones aplicadas, de esta forma se consigue conocer
la eficacia de la formacién. La metodologia empleada por RENFE serd a través de
cuestionarios de evaluacion de los que se extraera informacién como el indice de
satisfaccidn, el nivel de utilidad o la eficacia de la metodologia.

o Evaluacién de la eficacia: su objetivo es valorar la transferencia de la formacién a las
habilidades y competencias que el trabador utiliza para el desempefio de su profesion.
Permite conocer los efectos, eficacia y rentabilidad de las acciones formativas en el
desempeiio del trabajo.

o Evaluacién de la eficiencia: a partir de este andlisis se obtendra informacién de los
costes y recursos utilizados para implantar el plan de formacion.

En el Anexo IV podemos encontrar el esquema resumen del procedimiento completo de
evaluacion del Grupo RENFE.

Los factores establecidos para evaluar el impacto de la formacién son:

o N2 de horas realizadas.

o N2 de participaciones realizadas.

o Valoracién de encuestas de satisfaccion de los alumnos.
o Niveles de transferencia al puesto de trabajo.

o Seguimiento por materias y colectivos.

A partir de estos factores se obtendra informacién que se clasifican en cuatro niveles de
impacto descritos en el capitulo 2.

o Reaccién: Mide la motivacién satisfaccion.

o Aprendizaje: Mide la cantidad de conocimientos adquiridos.

o Conducta: Mide la transferencia de conocimientos en el puesto de trabajo.
o Resultados: Mide cdmo aumentar los beneficios, calidad, etc.

Finalizada la evaluacién de proceso formativo implantado en RENFE, los responsables de
formacién desarrollaran un informe descriptivo de los resultados obtenidos. En base a ellos, se
formularan acciones preventivas o correctoras con el objetivo de mejorar las acciones
formativas posteriores.
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Llegados a este ultimo epigrafe con el que concluimos el presente Trabajo Fin de Grado, es el
momento de reflexionar sobre la materia expuesta y lo aprendido durante su desarrollo.
Segregaremos las conclusiones en dos bloques por un lado, las generales y por otro las
especificas con el objetivo de dar una visidn general tanto del marco tedrico como del practico
al analizar el Grupo RENFE.

1. CONCLUSIONES GENERALES.

La formacién y el desarrollo de capacidades de las personas constituyen un valor esencial en
las organizaciones. Permitird a los empleados adquirir y ampliar habilidades y conocimientos
gue les hard mejorar su posicion, otorgandoles ventajas competitivas de las cuales las propias
organizaciones se benefician.

Como subraydbamos a lo largo de este trabajo, las empresas estdn sometidas a continuos
cambios de distinta naturaleza. Afrontarlos bajo la filosofia de oportunidades de negocio y no
como amenazas, contribuira a adaptarse a las incertidumbres implantando métodos flexibles,
tanto en los procesos productivos como en la gestion de los trabajadores.

Por ello entendemos que la formacién del capital humano constituye una importante inversion
a la vez de estrategia de competitividad. Ayudara a consecucion de los objetivos generales
marcados por la empresa, a la vez que se logra desarrollar las capacidades de los trabajadores
para adaptarse a los cambios del entorno. Aunque se ha de tener en cuenta que no todos las
adversidades con las que topan las organizaciones se podran solucionarse con formacion. Esta
ha de incorporarse en el plan estratégico de la empresa y planificarla de forma sistematica y
continuada para una correcta deteccion de necesidades que se pretendan cubrir. Los
beneficios de los procesos formativos se reflejaran en las capacidades de los trabajadores
haciéndoles mds competitivos y eficientes en el desempefio de sus funciones.

Lamentablemente en el actual contexto de crisis econdmica los presupuestos destinados a
formacién del personal se reduce considerablemente. Esta medida puede ser la solucién
momentdnea para sanear las cuentas empresariales a corto plazo, pero a largo plazo resulta
una pésima decisién, puesto que cuando llegue el momento de necesitar personal cualificado y
polivalente para enfrentar situaciones nuevas, no resultard suficiente con la experiencia
adquirida en el puesto. La formacidn no siempre ha de suponer grandes desembolsos
econdémicos, pudiendo las entidades optar por soluciones mds econédmicas como por ejemplo
convenios con centros educativos, contratos en practicas o de formacién, cursos online
gratuitos, etc.

Para finalizar, hemos de subrayar que la formacién tiene multiples ventajas que hardn
aumentar las capacidades de los trabajadores y su implicacion en la organizaciéon y por
consiguiente, la competitividad de la empresa.

2. CONCLUSIONES ESPECIFICAS.

En el desarrollo de la parte practica del Plan de Formacion del Grupo RENFE surgié informacion
y documentacién que se han pretendido reflejar en el desarrollo del mismo. Las principales
conclusiones se describen a continuacion:

La trayectoria profesional de RENFE se avala por los afios de experiencia en el sector
ferroviario. Con el paso del tiempo ha diversificado sus servicios consiguiendo nuevos nichos
de mercado que le permite crecer dia a dia.

Tras analizar sus antecedentes y comparar varios periodos, observamos que la entidad ha
crecido notablemente, tanto en recursos materiales como humanos. Este crecimiento también
se ha trasladado a la necesidad de cubrir carencias formativas y capacitar a sus trabajadores. El
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plan formativo del grupo se proyecta en distintas dreas y destinatarios, con fuertes inversiones
econdmicas. Lo que confirma el hecho de que las organizaciones que mas recursos destinan a
la formacidn es la gran empresa.

Caber resaltar que a la hora de planificar la formacién en una empresa, es importante conocer
la estructura, funcionamiento, relaciones y organizacién de la misma, puesto que a través de
esta informacidn se genera una visidén general de la situacion en la que se encuentra. Gracias a
esta informacion se facilitara el proceso de deteccidn de necesidades y planificacién de las
acciones formativas.

Del mismo modo, es imprescindible el papel del departamento de Recursos Humanos en la
planificacidn, ejecucidn y evaluaciéon de la formacién. La politica en RENFE incide en optimizar
los Recursos Humanos y materiales, la coordinacién de ambos conlleva a la consecucion de los
objetivos comunes y especificos de cada sociedad que integra el grupo. A la hora de elaborar el
Plan de formacién la entidad tiene en cuenta las necesidades derivadas de los planes
estratégicos y las sufridas del analisis de las dificultades que se detectan en el desempefio
profesional.

Como se observa en el capitulo 3 las inversiones en formacién han ascendido notablemente, lo
qgue nos transmite que la entidad tiene verdadera cultura formativa. Entre las materias mas
desarrolladas mediante acciones formativas se encuentran las relacionadas con la mejora de la
empleabilidad, pues el objetivo es desarrollar y actualizar las capacidades de los trabajadores y
mejorar su competitividad.

A lo largo del desarrollo del presente estudio hemos encontrado multitud de informacién
sobre la entidad, tanto econdmico-financiera como de politicas de Recursos Humanos. Dichos
documentos se han intentado contrastar con informacién obtenida de sindicatos y medios de
comunicacion, esto nos ha permitido una visién mas critica de la situacion real del Grupo.

Ciertos recursos y detalles no se han logrado conseguir. Entre ellos destacamos la financiacion,
recursos econémicos invertidos en las acciones formativas, los resultados de la evaluacién de
la formacidn de periodos anteriores o la negociacidn con los sindicatos en materia formativa.

Esta circunstancia es totalmente entendible, ya que si partimos de la idea de que la formacién
es una de las estrategias para combatir las exigencias del actual mercado y ser competitivo no
resulta coherente publicar ciertos datos de los cuales la competencia podria beneficiarse.

Para terminar y a modo de conclusiéon personal, me gustaria destacar que mediante la
elaboracion del Trabajo de Fin de Grado y sobre todo el andlisis practico de la entidad RENFE,
me ha servido para ampliar conocimientos sobre la planificacion de la formacién, la
complejidad y el desarrollo del plan de formacion. He podido comprender la labor que realiza
el departamento de Recursos Humanos en este ambito y sobretodo, la importancia de estar
formado y actualizado.
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ANEXO I. PRINCIPALES NOVEDADES INCORPORADAS POR EL REAL
DECRETO-LEY 4/2015

El 23 de marzo se publicé en el BOE el Real Decreto-ley 4/2015 que
reforma el Sistema de Formacion para el Empleo. Con él se
introducen importantes modificaciones que afectan al conjunto del
sistema de bonificaciones, algunas de aplicacion desde la fecha de
publicacion y que hemos incluido en este documento, y otras que
necesitan de un desarrollo reglamentario y que, de momento, no
producen ningun efecto. Estas ultimas las iremos introduciendo a
medida que se lleven a cabo.

Duracion de las acciones formativas

‘ AHORA, la duracion minima de una accion formativa es de 1 hora ‘

Modulos economicos

AHORA los médulos se aplican por igual a todas las empresas |

Nivel de formacion

Modalidad de imparticion .. Medio-
Basico .
Superior
Presencial 9¢€ 13 €
Teleformacion 7,5€
A distancia 55€C

i En funcién de las horas de
Mixta las distintas modalidades



Cofinanciacion Privada

Las empresas estan obligadas a financiar una parte del coste de la formacion en
funcidn del namero de trabajador@s.

5% De1la9 trabajador@s I

/IU ’é De 10 a 49 trabajador@s Cofinanciacion. Es |a diferencia

entre el coste total de la formacion
y la bonificacion aplicada por la
empresa

2[] Z De 50 a 249 trabajador@s

MOVl A partir de 250 trabajador@s

AHORA, todas las empresas deben participar con sus propios recursos en la

financiacién de la formacién de sus trabajadores, incluidas las PYME de
‘menos de 10 trabajadores, con un porcentaje de un 5 %.

Costes de formacion

Enelimporte de los modulos econdmicos estaran comprendidos tanto
los costes directos como los costes indirectos de la actividad formativa.

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

Si las empresas encomiendan la Organizacion de la formacion a una
entidad externa, ADEMAS se podran financiar los costes de
organizacion con los siguientes limites:

Limites a los costes de

Plantilla . : z
organizacion
De 1 a 5 trabajador@s 20 %
De 6 a 9 trabajador@s 15 %

— De 10 o mas trabajador@s 10 %



ANEXO Il. RECURSOS PROPIOS Y CENTROS DE RENFE PARA IMPARTIR LAS
ACCIONES FORMATIVAS.

Malaga R  Centro de Formacion

M Aula Auxilior con Simulador

\ Aula Taller



ANEXO lll. EJEMPLO DE ACCIONES FORMATIVAS DEL CATALOGO GRUPO RENFE 2015

Aerupador de Materias

Total
D Mate Ba Desc.B e De e o s R Particip. ~ Total Horas
EXCLUIDO RT. 1 37
TALLERES OFIC.SUMINISTR. 1 37
OP.M.FAB.N1 ELECTRIC.-ELECTRON. 1 37
TECNICOS TECNICO 4 115
TECNICO DE ENTRADA 1 37
IEC1 INGLES E-LEARNING C1 [ADMINISTRACION Y GESTION C.T. ADMON. GESTION 1 90
ESTRUCTURA DE DIRECCION ESTRUCTURA DIRECCION 2 71
TECNICOS TEC.FER.S.G.4 1 4
1070 FORMACION IDIOMA ONE TO ONE FOC1 FRANCES ONE TO ONE: C1.1 ESTRUCTURA DE DIRECCION ESTRUCTURA DIRECCION 1 25
1A11 INGLES ONE TO ONE: NIVELAL.1 [ALTA DIRECCION ALTA DIRECCION 1 43
1812 INGLES ONE TO ONE: NIVELBL.2 ESTRUCTURA DE DIRECCION ESTRUCTURA DIRECCION 1 50
TECNICOS TECNICO 1 50
1822 INGLES ONE TO ONE: NIVELB2.2 [ALTA DIRECCION ALTA DIRECCION 1 50
Ic11 INGLES ONE TO ONE: NIVELCI.1 [ALTA DIRECCION ALTA DIRECCION 1 50
ESTRUCTURA DE DIRECCION ESTRUCTURA DIRECCION 3 94
EL FORMACION IDIOMA TELEFONICO AB11 [ALEMAN TELEFONICO: NIVEL B1.1 ESTRUCTURA DE DIRECCION ESTRUCTURA DIRECCION 1 10
FBL1 FRANCES TELEFONICO: NIVEL B1.1 TECNICOS TECNICO 1 5
1811 INGLES TELEFONICO: NIVEL BL.1 ADMINISTRACION Y GESTION OPERADOR ADM. Y GEST. N1 1 5
ESTRUCTURA DE DIRECCION ESTRUCTURA DIRECCION 14 295
TALLERES OP.M.FAB.N1 ELECTRIC.-ELECTRON. 1 50
TECNICOS TECNICO 2 10
1812 INGLES TELEFONICO: NIVEL BL.2 ESTRUCTURA DE DIRECCION ESTRUCTURA DIRECCION 9 65
TECNICOS TEC.FERS.G.1 1 10
TEC.FERS.G.5 1 5
TECNICO 3 20
1821 INGLES TELEFONICO: NIVEL B2.1 COMERCIAL (TRENES) OPER. COMER. ESP. N1 1 5
ESTRUCTURA DE DIRECCION ESTRUCTURA DIRECCION 9 190
TECNICOS TEC.FERS.G.5 1 10
TECNICO 4 75
TECNICO ESPECIALISTA 1 5
1822 INGLES TELEFONICO: NIVEL B2.2 [ALTA DIRECCION ALTA DIRECCION 1 12
ESTRUCTURA DE DIRECCION ESTRUCTURA DIRECCION 14 227
TECNICOS TECNICO 3 15
Ic11 INGLES TELEFONICO: NIVEL C1.1 ADMINISTRACION Y GESTION OPERADOR DE ENTRADA ADM. Y GEST. 1 50
ESTRUCTURA DE DIRECCION ESTRUCTURA DIRECCION 12 260
TECNICOS TECNICO 9 145
Ic12 INGLES TELEFONICO: NIVEL C1.2 ESTRUCTURA DE DIRECCION ESTRUCTURA DIRECCION 3 60
TECNICOS TECNICO 2 10
121 INGLES TELEFONICO: NIVEL C2.1 TECNICOS TECNICO 1 5
122 INGLES TELEFONICO: NIVEL C2.2 TECNICOS TECNICO 1 5
HABILIDADES PERSONALES Y DE GESTION CEHA  [CURSOS ESPECIFICOS EN HABILIDADES CECE COMUNICACION  EFICAZI ESTRUCTURA DE DIRECCION ESTRUCTURA DIRECCION 2 14
TECNICOS TECNICO 1 7
CEPE PRESENTACIONES EFICACES ADMINISTRACION Y GESTION C.T. PREVEN. RIESGOS 1 7
COMERCIAL (ESTACIONES) OPERADOR COMERCIALN2 1 7
COMERCIAL (MM.II.) SUPERVISOR_COMERCIAL ESTACIONES 1 7
ESTRUCTURA DE DIRECCION ESTRUCTURA DIRECCION 2 14
GCON GESTION DE CONFLICTOS ADMINISTRACION Y GESTION [ ADMON. GESTION 8 112
OPERESPECIALIZADO  ADM. Y  GEST. 4 56
OPERADOR ADM. Y GEST. N1 3 42
OPERADOR ADM. Y GEST. N2 2 28
COMERCIAL (MMLIL.) CT. COMERCIAL 1 14
SUPERVISOR COMERCIAL  C.GEST. 1 14
SUPERVISOR ~ COMERCIAL ~ ESTACIONES 14 196
SUPERVISOR COMERCIAL TRENES 10 140
CONDUCCION M.l COND./JEF.MAQ.(GESTION) 3 42
ESTRUCTURA DE DIRECCION ESTRUCTURA DIRECCION 24 336
TALLERES SUP.  BASE MATENIMIENTO Y FABR. SUP. 1 14
SECCION MANTENIMIENTO Y FAB 3 42
TECNICOS TECNICO 12 168
TECNICO  DE  ENTRADA 1 14
TECNICO ESPECIALISTA 3 42
MOTI MOTIVACION ADMINISTRACION Y GESTION CT. ADMON. GESTION CT. PREVEN. 12 84
RIESGOS OPERESPECIALIZADO ADM. Y 1 7
(GEST. OPERADOR ADM. Y GEST. N1 2 14
OPERADOR ADM. Y GEST. N2 5 35
1 7
COMERCIAL (MMLIL.) CT. COMERCIAL 2 14
SUPERVISOR COMERCAL ~ C.GEST. 1 7
SUPERVISOR ~ COMERCIAL  ESTACIONES 9 63
SUPERVISOR COMERCIAL TRENES 6 42




ANEXO IV. MODELO DE EVALUACION EN GRUPO RENFE
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