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Consideraciones 

La presente Guía de evaluación de la formación en la empresa ha sido elaborada 

dentro del proyecto ñDifusi·n entre las empresas aragonesas de las diversas herramientas 

orientadas a las empresas realizadas en anteriores convocatorias de acciones de investigación 

e innovaci·n realizadas por el INAEMò, enmarcado en Acciones de Apoyo y Acompañamiento a 

la Formación para el Empleo en convocatoria 2010 de la Comunidad Autónoma de Aragón.  

El principal objetivo de este documento es facilitar a los responsables de formación y 

recursos humanos de las empresas aragonesas información de utilidad, así como directrices y 

recomendaciones, en relación con la adopción de metodologías y herramientas de evaluación 

de la formación impartida a los trabajadores.  

A tal fin, la guía ofrece una serie de conocimientos teóricos de partida sobre la 

evaluación de la formación y su puesta en práctica en las empresas, presenta algunas de las 

principales herramientas disponibles en este campo, incidiendo en su utilidad, aplicabilidad y 

manejo, y proporciona enlaces a diferentes recursos, estudios, modelos, etc., disponibles en 

Internet para estos fines. 
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Esquema del proceso de evaluación de la formación 

La evaluación de la formación en las empresas se aborda en la presente guía mediante 

una sencilla secuencia de pasos de fácil comprensión y aplicación, según se presenta en el 

siguiente esquema. 

 

 

2.1. Definición de objetivos de 

empresa 

2.2. Definición de objetivos de 

formación 

4.1. Análisis de resultados 

1.1. Definición de parámetros 

1.2. Definición de indicadores 

1.3. Identificación de asociaciones 

entre indicadores 

4.2. Seguimiento de objetivos 

2. Definición de objetivos 

3. Cálculo de valores de 

parámetros 

1. Definición de parámetros e 

indicadores clave 

4. Análisis de resultados y 

seguimiento 
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La formación en la empresa española 

Hace algunos años nadie hubiera considerado la formación de los recursos humanos 

como una de las funciones propias de cualquier organización. A este respecto, Tejada y 

Ferrández (2007) afirman que es la propia esencia del trabajo la que ha cambiado: 

ñActualmente la situaci·n ha cambiado debido a varias razones. Por 

una parte, los procesos de cambio en las empresas suceden a tal 

velocidad, que obligan a replantearse la utilidad de los conocimientos 

y habilidades de los trabajadores, de tal modo que resulta impensable 

que un trabajador, a lo largo de su vida profesional, no cambie o 

modifique sus tareas y funcionesò.  

 

El incremento de la competitividad en el mercado laboral, unido al cambio constante de 

la sociedad, crean en las empresas una necesidad real de renovación y mejora de sus 

productos y servicios, evidenciándose un efecto doble, según se esquematiza a continuación.  

 

Por un motivo u otro, la formación se plantea como una herramienta de mejora, 

encaminada a preparar a la organización para sobrevivir a los cambios. 

 

La formación en la empresa se 

plantea como una de las 

herramientas más 

importantes para conseguir la 

capacitación y el desarrollo 

de las personas que integran 

una o rganización  

 

 

OPORTUNIDAD 

Para las empresas que 
se encuentran 

preparadas 

AMENAZA 

Para las empresas que 
no se encuentran 

preparadas  

CCAAMMBBIIOO    

YY    

CCOOMMPPEETTIITTIIVVIIDDAADD  
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Pilar Pineda, profesora de la Universitat Autónoma de Barcelona y reconocida experta 

en este campo, plantea lo siguiente:  

ñLa formaci·n en la empresa es una de las m§s importantes 

estrategias de desarrollo de recursos humanos que las 

organizaciones empresariales tienen en sus manos, hasta el punto 

que, en un entorno cambiante y competitivo como el que nos rodea, 

la formación se convierte en factor de excelencia y en clave del éxito 

empresarial.ò 

 

En la actualidad, muchas organizaciones 

españolas destinan cantidades considerables de tiempo y 

dinero a la realización de acciones de formación, tanto 

internas como externas, por considerarse éste un medio 

para transferir conocimientos, habilidades y destrezas 

a las personas en las organizaciones y fortalecer las 

actitudes necesarias para el éxito del negocio. 

 

 

La FORMACIÓN EN LA 
EMPRESA es una de las 

más importantes estrategias 
de desarrollo de los recursos 

humanos; es un factor de 
excelencia y clave para el éxito 

(Tejada y Ferrández, 2007)  
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La actividad formativa ha aumentado considerablemente en los últimos años en 

España, hecho que constatan datos facilitados por la Fundación Tripartita: Desde 2006, cuando 

la financiación destinada a formación continua superó los 870 

millones de euros, el número de empresas formadoras ha 

aumentado considerablemente para empresas de todos los 

tamaños y sectores. 

En esta línea, existe la paradoja de que uno de los 

motores de la inversión en formación, el fomento de la 

productividad de los recursos humanos, carece de contrapartida 

en términos de evaluación de la inversión; es decir, muchas veces la inversión en formación 

no lleva asociada una evaluación de la formación, de gran valor para garantizar la calidad 

de la misma.  

Es sabido que la evaluación de la formación puede ser una tarea complicada, pero 

muy necesaria, dado que únicamente a través de la evaluación se pueden detectar los efectos 

de las acciones formativas llevadas a cabo, determinar los rendimientos de la inversión 

efectuada y tomar decisiones para optimizar la calidad de la formación futura. 

 

Pilar Pineda concluye, a partir de datos obtenidos en sus investigaciones, que son 

pocas las empresas españolas que evalúan su formación y prácticamente inexistentes las que 

lo hacen de forma sistemática y con rigor. 

 

EMPRESAS 
FORMADORAS  

son aquellas que 
desarrollan formación 
parar su trabajadores, 

propia o agrupada, 
dentro del marco de la 

formación continua  
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Investigaciones recientemente publicadas en Universia Business Review por Solé, 

Eguiguren, Llinás, y Pons, de la Universidad Politécnica de Cataluña, acerca de la situación de 

la formación en las grandes y medianas empresas de Cataluña desde un punto de vista 

organizativo y económico, ponen de manifiesto la importancia 

de la formación subvencionada como catalizador de las 

inversiones en formación, y el escaso esfuerzo de las 

empresas para evaluar el impacto económico de dichas 

inversiones. 

El estudio transmite la percepción de que, en el caso 

de producirse una reducción de las ayudas públicas, tendría 

lugar previsiblemente un recorte considerable de la inversión 

en formación en el caso de las empresas de menor tamaño. 

El siguiente gráfico recoge los datos obtenidos en relación con el destino del 

presupuesto de formación de las empresas encuestadas: 

Elaborar 
procedimientos 

internos y externos 
de formación; 3,9

Diseñar y controlar 
planes de formación; 

5,9

Detectar necesidades 
de formación; 3,5

Estructura básica por 
departamento de 

formación; 5,6

Evaluar incidencia de 
actividades 

formativas; 3

Horas no trabajadas 
por alumnos; 10,2

Viajes y alojamiento 
de alumnos; 9,5

Preparar y diseñar 
material formativo; 

7,6

Impartición cursos y 
seminarios; 50,8

Destino del presupuesto de formación

 

Fuente: Los aspectos económico-organizativos de la formación: una aproximación al caso de Cataluña. Solé, Eguiguren, Llinás, y 
Pons - Universidad Politécnica de Cataluña 

Otro de los análisis del estudio revela que el 26% de las empresas encuestadas afirma 

haber realizado en alguna ocasión alguna medición de la evaluación de la transferencia, 

encontrándose que sólo un 15% de las empresas ha aplicado sistemas de medición para 

observar el impacto económico de la formación. 

Recientemente se observa 
el incremento del esfuerzo 

por proporcionar más 

FORMACIÓN al personal 

en la empresa, sin embargo 
no se presta la importancia 

que sería deseable a la 

EVALUACIÓN DE LA 
FORMACIÓN como 

garantía de su calidad 

(Tejada y Ferrández, 2007)  
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La participación en la formación continua de empresas es cada vez mayor, no siendo 

excepción aquellas con menor número de trabajadores en plantilla, motivo por el cual dicha 

evolución puede calificarse como satisfactoria. Sin embargo, no conviene olvidar que conforme 

disminuye el tamaño de la empresa la función de gestión de la formación está menos 

organizada y, por tanto, depende de factores que entrañan mayor dificultad para su control por 

parte de la dirección de la empresa. Esta situación podría derivar en una inversión cada vez 

mayor de fondos para formación, tanto de naturaleza privada como pública, sin conllevar una 

mejora de la calidad de la misma, un mayor aprovechamiento por parte de los participantes o 

un impacto adecuado en las empresas. 

 

 

A modo de conclusión, y sobre la base del análisis de los últimos datos disponibles 

facilitados por la Fundación Tripartita, correspondientes al ejercicio de 2008, se pueden 

destacar las siguientes puntualizaciones: 

V El crédito asignado a las empresas fue de 575 

millones de euros. Nos encontramos, por lo 

tanto, ante una actividad a la que se destinan 

anualmente unos importantes recursos 

económicos. 

V No menos importante es la consideración que de 

este crédito asignado se ejecutó la cantidad de 

aproximadamente 390 millones de euros, lo que 

supone menos de un 70%. Las razones por las 

que más de un 30% del crédito asignado queda sin ejecutar en un ejercicio pueden 

ser diversas; no obstante, si las empresas contasen con mecanismos válidos, 

fiables y ágiles para el cálculo de la rentabilidad de la inversión en formación sería 

de esperar la mejora de este porcentaje. 

El CRÉDITO ASIGNADO 
A LAS EMPRESAS es la 

cantidad que les 
corresponde para financiar 

la formación de sus 
trabajadores con cargo a 
las bonificaciones de las 
cuotas que aportan por 
concepto de Formación 

Profesional a la Seguridad 
Social 
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Fuente: Fundación Tripartita para la Formación en el Empleo 

 

V Si se analiza el consumo del crédito en función del tamaño de la empresa, medido 

en número de trabajadores, se detecta un fenómeno en U, de tal modo que son las 

microempresas y grandes organizaciones las que hacen un mayor uso de su 

crédito, mientas las organizaciones de un tamaño medio, entre 10 y 500 

trabajadores, son las que menos utilizan sus créditos asignados. 
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V El número de empresas supera las 200.000 como formadoras y se sitúa en 

torno a 3.200 como organizadoras de la formación, tratándose de una dimensión 

importante no sólo desde el punto de vista económico, sino también desde el punto 

de vista social: A través de estas empresas se llega a cerca de 2 millones de 

trabajadores al año, suponiendo un impacto considerable en aspectos tan 

importantes como el desarrollo de las competencias profesionales de los 

trabajadores, su seguridad en el trabajo, su motivación o la conciliación de su vida 

laboral y profesional.  

V La participación de los distintos sectores en las acciones de formación continua 

promovidas en el marco de la Fundación Tripartita presenta gran variabilidad. 

Mientras que aproximadamente un 32% de las empresas participantes pertenece al 

sector Servicios, únicamente el 1% pertenece a Agricultura. Otros sectores con 

datos intermedios son Industria, con algo más del 21%; Comercio y Construcción, 

entre 16 y 18%; y Hostelería, con aproximadamente un 8%.  

Agricultura; 
1,04%

Industria; 
21,36%

Construcción; 
16,26%

Comercio; 
17,59%

Hostelería; 
8,05%

Otros servicios; 
32,06%

Sin datos; 3,63%

Empresas formadoras en España por sector

 

Fuente: Fundación Tripartita para la Formación en el Empleo 

 

V Las acciones formativas con mayor número de participantes en 2008 fueron las 

siguientes: 

¶ 1. Prevención de riesgos laborales en general. 

¶ 2. Inglés. 

¶ 3. Atención al cliente / Calidad servicio en general. 
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¶ 4. Habilidades personales e interpersonales en el 

entorno laboral. 

¶ 5. Prevención de riesgos en la construcción. 

¶ 6. Higiene alimentaria / Manipulación de alimentos. 

¶ 7. Habilidades directivas. 

¶ 8. Contabilidad en general. 

¶ 9. Gestión comercial en general. 

¶ 10. Seguridad alimentaria: manipulación y control 

de alimentos en general.  

En esta clasificación se puede observar que, por lo general, los cursos con mayor 

número de participantes son de naturaleza genérica, resultando el cálculo de su 

rentabilidad en términos meramente económicos muy difícil. El cálculo del impacto 

económico que para una organización puede suponer la inversión en formación en 

prevención de riesgos laborales o en habilidades interpersonales o directivas puede 

resultar una tarea no sólo ardua, sino imprecisa y carente de significado económico 

y social. 

Por último, es necesario destacar que estos datos sólo hacen referencia a la Formación 

Continua en las empresas que es gestionada a través de la Fundación Tripartita que, si bien 

aglutina la mayor parte de la formación empresarial en España, existe toda otra actividad 

formativa que es gestionada de forma paralela por otras entidades, públicas y privadas.  
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El concepto de evaluación de la formación en la empresa 

José M. Prieto ahonda en la definición del concepto de evaluación de la formación en 

la empresa aportando las distintas acepciones del t®rmino ñevaluarò, el cual seg¼n la 

terminología científico-social puede significar medir, contrastar, enjuiciar, analizar, cuestionarse 

o valorar.  

MEDIR 

Evaluar significa medir objetivamente, utilizando puntuaciones válidas y fiables. 

Prevalece pues un enfoque cuantitativo de índole descriptiva, dado que dichas 

puntuaciones permiten adoptar decisiones. 

CONTRASTAR 

Evaluar significa contrastar los resultados obtenidos y los objetivos que se 

persiguen en un programa de entrenamiento, capacitación o desarrollo. Implica 

conocer qué tipo de conducta laboral se considera pertinente y en qué medida la 

formación puede contribuir a su desarrollo. Si se detectan importantes desviaciones 

entre lo esperado y lo conseguido, la evaluación permite adoptar medidas correctoras, 

por ejemplo, respecto al programa diseñado o a los docentes que lo han impartido. 

ENJUICIAR 

Evaluar significa enjuiciar en qué medida los programas, contenidos y procedimientos 

responden a exigencias y previsiones reales, lo que debe sustentar la toma de 

decisiones. 

ANALIZAR 

Evaluar significa analizar la información para diagnosticar con rigor la situación 

actual, si la formación está siendo efectiva, útil, si se adecua a las estrategias y 

objetivos de la entidad y de los trabajadores. 

CUESTIONARSE 

Evaluar significa cuestionarse periódicamente el sentido y el propósito final de la 

programación que se está llevando a cabo, a través de opiniones, impresiones y 

creencias personales sobre el grado de idoneidad de la programación en curso para la 

consecución de unos propósitos finales dados. 

VALORAR 

Evaluar significa valorar la rentabilidad y la función de utilidad que se obtiene de la 

inversión realizada y de los beneficios o ahorros que se derivan de la existencia de 

programas de formación de personal, y analizar la relación coste-beneficio cuando 

ambos aspectos pueden concretarse en términos económicos 
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Kenney y Donnelly definen la evaluación de la formación en las organizaciones del 

siguiente modo: 

ñEl an§lisis del valor total de un sistema, de un programa o de un 

curso de formación en términos tanto sociales como financieros [...] 

La evaluación intenta valorar el coste-beneficio total de la formación y 

no únicamente el logro de sus objetivos inmediatos.ò 

Para Pilar Pineda, esta concepción implica la orientación de la evaluación a la 

determinación del grado en que la formación ha dado respuesta a las necesidades de la 

organización y en su traducción en términos de impacto económico y cualitativo. Sobre esta 

base, la evaluación desempeña tres funciones básicas, que justifican la necesidad y la 

importancia de su presencia: 

 

 

 

PEDAGÓGICA 

Verificar el proceso de 
consecución de los 

objetivos para mejorar 
la propia formación SOCIAL 

Certificar la adquisición 
de unos aprendizajes 

por parte de los 
participantes 

ECONÓMICA 

Identificar los beneficios 
y la rentabilidad que la 
formación genera en la 

organización 

FFUUNNCCIIOONNEESS  DDEE  

LLAA  EEVVAALLUUAACCIIÓÓNN  

DDEE  LLAA  

FFOORRMMAACCIIÓÓNN  
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A modo de conclusión, la importancia de la evaluación de la formación podría 

resumirse en los siguientes aspectos: 

 

VALIDACIÓN DE LA 

FORMACIÓN COMO 

HERRAMIENTA DE 

TRABAJO 

La formación es una de las muchas acciones que una organización puede poner en 

marcha para mejorar su rendimiento y rentabilidad. Sólo si la formación está 

debidamente evaluada puede ser comparada con otros métodos de desarrollo de 

recursos humanos, como estrategias de gestión por competencias, de motivación, etc. 

JUSTIFICACIÓN DE 

GASTOS 

EFECTUADOS EN 

FORMACIÓN 

Los presupuestos de formación se encuentran entre los primeros en ser sacrificados, 

en el caso de tener que recortar gastos en la empresa. Disponer de información 

precisa acerca de los beneficios que se obtienen tras el desarrollo de la misma, puede 

ser útil para realizar una mejor toma de decisiones organizativa. 

AYUDA A LA 

MEJORA DEL 

DISEÑO DE LA 

FORMACIÓN 

Los programas de formación deben mejorar continuamente para ofrecer mejores 

resultados y estar encaminados al aumento de beneficios para una organización, y en 

general, deben estar siempre alineados con la estrategia empresarial. Sin evaluación 

formal, la base para los cambios sólo puede ser subjetiva. 

AYUDA EN LA 

SELECCIÓN DE 

MÉTODOS DE 

FORMACIÓN 

Para la implementación del plan de formación es necesario decidir entre métodos 

distintos de impartición, contenidos, infraestructura... El uso de técnicas de evaluación 

facilita que las organizaciones puedan tomar decisiones de mejora sobre cuál es la 

metodología más adecuada para conseguir los objetivos planteados para el desarrollo 

de sus recursos humanos 

 

.  
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Modalidades de evaluación de la formación 

En línea con los planteamientos anteriores, Pilar Pineda plantea queé  

La evaluación de la formación en la empresa es una fase más del 

proceso de planificación global y, como tal, influye y es influida por el 

resto de elementos que integran la planificación 

 

Esta autora defiende que la evaluación, para ser realmente efectiva, ha de encontrarse 

integrada en el proceso de planificación, desarrollándose a través de sus diferentes 

modalidades. La eficacia del plan de formación se alcanza con el establecimiento de una 

sinergia constante entre las fases que integran el proceso de planificación y la evaluación de la 

formación, que posibilita por su parte la clasificación de modalidades de evaluación en 

función de la finalidad que persiguen y del momento de su aplicación en el proceso de 

planificación:  
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La evaluación del impacto de la formación en la empresa 

La evaluación del impacto y la rentabilidad de la formación es una de las modalidades 

de evaluación de la formación que, tal y como plantea Pineda, tiene lugar en las organizaciones 

cuando se analizan las repercusiones de unas determinadas acciones formativas en términos 

de respuesta a las necesidades de formación, resolución de problemas y contribución al 

alcance de los objetivos estratégicos planteados. 

El impacto de la formación puede definirse como el conjunto de 

cambios que el aprendizaje derivado de la formación y su 

transferencia al puesto de trabajo genera en el departamento o área 

de la persona formada y en el total de la organización 

 

EVALUACIÓN 
FORMATIVA 

Analiza la marcha del 
proceso de enseñanza-
aprendizaje y el avance 

en el logro de los 
objetivos planteados 

EVALUACIÓN 
SUMATIVA 

Centrada en los 
resultados finales 
obtenidos por los 
participantes en 

términos de 
competencias 

alcanzadas al finalizar 
la formación 

EVALUACIÓN DE 
TRANSFERENCIA 

Determina el grado en 
que los participantes 

transfieren o aplican a 
su puesto de trabajo los 

aprendizajes y las 
competencias 

alcanzadas con la 
formación 

MMOODDAALLIIDDAADDEESS  

DDEE  

EEVVAALLUUAACCIIÓÓNN  

DDEE  LLAA  

FFOORRMMAACCIIÓÓNN  

EVALUACIÓN 
DIAGNÓSTICA 

Centrada en el análisis 
de la coherencia 
pedagógica de la 

formación diseñada y 
en su adecuación a las 

necesidades de 
formación detectadas 

en la organización y en 
los participantes 

EVALUACIÓN DEL 
IMPACTO 

Centrada en determinar 
las repercusiones de la 

formación en la 
organización en 

términos de beneficios 
cualitativos y 

cuantitativos, es decir, 
su rentabilidad 

económica 
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En la misma línea, el impacto de la formación como lo concibe Pineda hace referencia 

a los efectos que la formación genera en la organización, como consecuencia del uso de 

las competencias que los participantes han adquirido a través de la formación. Dichos efectos 

pueden ser de dos tipos:  

V Cualitativos o no traducibles a términos económicos; y  

V Cuantitativos o traducibles a valores monetarios.  

Del mismo modo, podemos hablar de dos tipos de impacto de la formación: 

V Impacto cualitativo, e 

V Impacto econ·mico, tambi®n denominado ñrentabilidad econ·mica de la formaci·nò.  

 

La evaluación del impacto y la rentabilidad responde a una de las tres funciones 

propias de la evaluación de la formación: la función económica, centrada en determinar los 

resultados en términos de impacto y de rentabilidad. 

Según Tejada (2007), la evaluación de impacto opera después de transcurrido un 

tiempo de la acción formativa, con el propósito de verificar la permanencia y consistencia de los 

cambios producidos en los sujetos, la mejora de las prácticas profesionales, los cambios 

institucionales, etc., según las metas del plan de formación. 

Plantea que esta evaluación permite conocer la eficacia, eficiencia, comprensividad, 

validez y utilidad del programa, así como su rentabilidad profesional y social. Por todo ello, en 

la evaluación de impacto se hace referencia a dos niveles de análisis:  

V Desde los individuos, de acuerdo con el aprendizaje y transferencia de lo 

aprendido al puesto de trabajo; y  

V Desde la organización, de acuerdo con la rentabilidad de la formación para la 

empresa y el impacto sobre ésta. 



 
 

24 

 

Fuente: Tejada y Fernández: La evaluación de impacto de la formación como estrategia en las organizaciones (2007) 

- Permanencia y consistencia de los 
cambios 

- Mejoras en las prácticas 
profesionales 

- Cambios institucionales  

Finalización de la 
acción formativa  

Puesto de trabajo  

Funcionamiento de la 
institución tras el proceso 

de formación  Periodo de tiempo a medio  - 
largo plazo 

 

Mejoras conseguidas 

 

TRANSFERENCIA 

ñde lo aprendidoò 
Evaluación de la 

EFECTIVIDAD 

 

Evaluación de la 

EFICACIA 

SUFICIENCIA 

SATISFACCIÓN 
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Modelos teóricos de evaluación del impacto de la formación 

A continuación se presentan algunos de los modelos teóricos utilizados en la práctica 

para evaluar el impacto de la formación en la empresa, para cuya descripción se han 

consultado diferentes fuentes entre las que destacan los artículos elaborados por Chantal 

Biencinto y Rafael Carballo (Facultad de Educación de la Universidad Complutense de Madrid). 

Modelo de Evaluación de Cuatro Niveles de Kirkpatrick  

 

1. DETECCIÓN DE 
NECESIDADES 

Si la acción formativa diseñada no se adecua a las necesidades de 
los asistentes y de la organización, no se conseguirá que la 
formación sea de calidad. 

2. ESTABLECIMIENTO 

DE OBJETIVOS 

3. DETERMINACIÓN DE 

CONTENIDOS 

4. SELECCIÓN DE 

PARTICIPANTES 

7. SELECCIÓN Y 
CONTRATACIÓN DE 

PERSONAL DOCENTE 

6. SELECCIÓN DE 

INFRAESTRUCTURA 

5. DETERMINACIÓN DE 

HORARIOS Y DURACIÓN 

10. EVALUACIÓN 

9. COORDINACIÓN DE LA 

FORMACIÓN 

8. SELECCIÓN Y 
PREPARACIÓN DE 

MEDIOS AUDIOVISUALES 

- Reacción 

- Aprendizaje 

- Comportamientos y conductas 

- Resultados 

Resulta del diseño de los dos factores anteriores. Además de 
determinar los temas a impartir, en este paso se deberían 
jerarquizar los contenidos en función de la relevancia en base a los 
objetivos y necesidades detectadas. 

En función de unos criterios bien definidos y conocidos con 
antelación por los participantes en la formación. 

Diseño de la acción formativa propiamente dicha 
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El Modelo de Evaluación de Programas de Formación que plantea Kirkpatrick 

(1959, 1996, 1999) establece diez factores a considerar en el momento de planificar e 

implementar el  Plan de Formación.  

Sobre el décimo factor, denominado ñevaluaci·nò, se estructura el modelo de cuatro 

niveles, en cada uno de los cuales Kirkpatrick propone una serie de condiciones e indicadores 

que facilitan y estructuran la evaluación: 

 

NIVEL DE REACCIÓN 

Se centra en el análisis de los aspectos del programa formativo relacionados con el 

tema, con la persona encargada de impartir la formación y con el programa en su 

conjunto. Evaluar la ñreacci·n de la formaci·nò es esencialmente medir la satisfacci·n 

de cliente. Para ello se suele elaborar un cuestionario de satisfacción incluyendo tanto 

cuestiones valorativas como comentarios y sugerencias, con el objetivo de cuantificar 

las reacciones inmediatas de los asistentes tras finalizar la sesión formativa.  Otras 

razones para medir la reacción son la motivación y el interés de los asistentes a los 

cursos formativos. 

NIVEL DE 

APRENDIZAJE 

Consiste en la medida de la adquisición de conocimientos, mejora de las habilidades y 

cambio de actitudes. Los conocimientos que se adquieren durante la formación 

deberían ser evaluados a través de pruebas post-formación, siendo conveniente medir 

los logros obtenidos y el cumplimiento de objetivos fijados a priori. Normalmente el 

aprendizaje va acompañado de uno o más de estos indicadores. 

NIVEL DE 

COMPORTAMIENTOS 

O CONDUCTAS 

Este tipo de evaluación puede llevarse a cabo durante el curso o una vez finalizado. Si 

el propósito de la formación es un cambio en las pautas de comportamiento, diversos 

estudios han comprobado que este tipo de cambios se producen muy lentamente, de 

modo que la mera adquisición de conocimientos no resulta suficiente para que los 

mismos resulten estables. 

NIVEL DE 

RESULTADOS 

Se miden los resultados finales de la formación, incluyéndose indicadores como el 

aumento de la productividad, mayores beneficios, reducción de costos, estabilidad en 

el puesto de trabajo y mejora de la calidad, que tienen que ver con la estrategia global 

de la empresa. 

 

El modelo de Kirkpatrick ha sido uno de los más alabados entre los responsables de 

formación en empresas por la posibilidad de llevarlo a la práctica sin dificultad, por la excelente 

estructuración del mismo, y por lo pormenorizado de cada acción a seguir para evaluar un 

programa formativo.  

Sin embargo, este modelo ha recibido varias críticas, como la formulada por Adams 

(2001) quien lo calificaba de simplista por no cuantificar el impacto real de la formación, ya que 

la consecuencia o resultado de la evaluación rara vez puede ser observada como impacto. 

Habitualmente, en las organizaciones, la evaluación de la formación se centra 

fundamentalmente en el segundo nivel que propone Kirkpatrick (aprendizaje), no alcanzándose 

el nivel 4 de medida del impacto propiamente dicho.  
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Otra de las críticas de este modelo, emitida por Brinkerhoff (1987), hace referencia al 

planteamiento de que los resultados se traducen en términos meramente económicos, dejando 

de lado aspectos muy importantes que no pueden definirse en estos términos. Así mismo, 

critica que el posible feedback de la acción formativa no es inmediato o directo. Normalmente 

los contenidos, habilidades y actitudes adquiridos durante la formación no se ponen en práctica 

de forma inmediata, pudiendo perderse gran parte de la información recibida durante este 

periodo de tiempo.  

Por último, hace referencia a la no adecuación de los modelos de análisis económicos 

como modelos de evaluación de la formación en recursos humanos, dada la escasa 

adecuación de medir el impacto de la formación en términos meramente económicos, que no 

considera los verdaderos elementos que influyen en el mantenimiento y puesta en práctica de 

los conocimientos adquiridos durante el proceso formativo.  

Modelo de Evaluación del Impacto de Chang  

El modelo IDEAMS planteado por Chang (2000) surge con la intención de servir como 

apoyo a los responsables de planificar, impartir y evaluar la formación.  

El modelo IDEAMS establece las siguientes fases para llevar a cabo estos procesos: 

 

Se trata de un modelo diseñado sobre la base de un proceso sistemático, que incluye 

la descripción de cada una de las fases de forma pormenorizada; por este motivo, cuenta con 

I. IDENTIFICAR 
NECESIDADES DE 

FORMACIÓN 

Decidir si la formación puede mejorar el rendimiento laboral y como 
puede lograrlo. En esta fase se tendrán que definir y determinar las 
metas a conseguir por medio del proceso de formación. 

D. DISEÑO 

E. ELABORACIÓN 

A. APLICACIÓN 

S. SEGUIMIENTO 

M. MEDICIÓN 

Concreción del enfoque de formación más adecuado a los objetivos 
definidos en la primera fase para conseguir mejorar el rendimiento 
laboral de los profesionales a quienes va dirigida la formación. 

Diseño y desarrollo de las herramientas necesarias para llevar a 
cabo la formación o entrenamiento de los asistentes (material 
bibliogr§fico, audiovisual, de apoyoé). 

Puesta en práctica de lo diseñado. Consiste en implementar  
aquello que se ha diseñado, siempre con la flexibilidad adecuada. 

Evaluación de los resultados de la formación, y la consecución de 
objetivos y los logros en la mejora del rendimiento actual. Este será 
el momento de rectificar posibles deficiencias halladas durante el 
proceso. 

Evaluación del impacto a medio y largo plazo; mediante la 
evaluación de la consolidación de las adquisiciones, tanto a nivel 
individual como de organización, se consigue que los efectos 
positivos, fruto del proceso de formación, se mantengan en el 
tiempo. 



 
 

28 

gran aplicación práctica y resulta de ayuda para evaluadores que se enfrenten por primera vez 

a la tarea de valorar un programa de formación. 

Así mismo, plantea una fase de evaluación del impacto propiamente dicho, en la cual 

se describen detalladamente las acciones a llevar a cabo para que los efectos positivos 

conseguidos con el programa se mantengan en el tiempo.  

Modelo de Cervero para evaluar la formación continua  

El modelo de Cervero y Rottet de 1984, posteriormente completado por Dimmock en 

1993, dispone como propósito fundamental enlazar la formación continua con el desarrollo 

profesional de los sujetos. 

Se enuncia sobre la base de una serie de constructos considerados como variables: 

VARIABLES INDEPENDIENTES VARIABLE DEPENDIENTE 

- El programa de formación continua que 

se diseña y planifica en función de las 

necesidades de los sujetos.  

- El propio profesional en ejercicio con sus 

características diferenciales y propias.  

- La naturaleza del cambio que se propone 

producir mediante la formación. 

- El sistema social de referencia de los 

sujetos objeto de la evaluación. 

- Desarrollo profesional del sujeto. 

 

Cada uno de esos bloques se subdivide, a su vez, en distintos indicadores. 

Aunque en la validación empírica del modelo los autores, a través de la técnica de 

regresión múltiple, encontraron que las cuatro variables/bloques independientes explican del 

63% a 81% de la varianza de la variable dependiente, existe un consenso que apoya la 

validación de este modelo y es que la evaluación del programa es una parte esencial del 

mismo.  

Modelo de evaluación de Grotelueschen  

Este modelo establece su base teórica en el modelo de 

Tyler, complementando la definición de evaluación a través de la 

propuesta de una serie de categorías:  

V La evaluación sumativa o de rendición de cuentas. 

V La evaluación formativa. 
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V Las futuras acciones y decisiones a tomar acerca de la planificación de programas 

formativos.  

Grotelueschen propone la consideración de 3 dimensiones a la hora de evaluar un 

programa formativo y 8 cuestiones fundamentales a considerar tanto en la planificación como 

en la evaluación de programas de formación: 

 

 

Este modelo presenta una serie de inconvenientes que radican fundamentalmente en la 

falta de consideración de elementos esenciales en cualquier evaluación, como pueden ser la 

detección de necesidades o el propósito/meta del programa objeto de evaluación. 

 

 

8 CUESTIONES 

FUNDAMENTALES 

3 DIMENSIONES 

- El propósito de la evaluación (claramente especificada 
y definida a priori) 

- Los elementos del programa 

- Las características o componentes del programa 

- Propósito de la evaluación. 

- Audiencias implicadas. 

- Usos de la evaluación. 

- Recursos disponibles. 

- Colección de evidencias. 

- Recogida de datos. 

- Análisis de la evidencia.  

- Transmisión de los hallazgos encontrados tras la 
evaluación. 
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Modelo de evaluación orientado a los resultados de Jackson 

Jackson (1994) hace un recorrido por los diferentes modelos de evaluación de impacto 

desarrollados en el ámbito de la empresa. En ese análisis llega a la conclusión de que los 

encargados del diseño e impartición de la formación a los trabajadores deben tener en cuenta 

los objetivos a alcanzar para poder medir los resultados obtenidos.  

Las siete etapas que identifica el autor como integrantes del proceso de formación son 

las siguientes:  

 

 

 

El modelo plantea la importancia de la detección de necesidades formativas en un 

colectivo de trabajadores como primer paso, así como la operacionalización del proceso y la 

medición del rendimiento en base a estándares de cada persona.  

1. IDENTIFICACIÓN DE 

NECESIDADES 

2. ANÁLISIS DE LAS 
NECESIDADES DE 

FORMACIÓN 

3. DEFINIR POR ESCRITO 
OBJETIVOS DEL 

PROGRAMA DE FORM. 

4. DESARROLLO DEL 

PROGRAMA 

7. EVALUACIÓN DEL 

PROGRAMA 

5. LLEVAR A CABO EL 

PROGRAMA 

8. COMUNICACIÓN DE 

RESULTADOS 
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Modelo de evaluación del impacto de la formación de Robinson & 

Robinson  

Los postulados teóricos de Robinson y Robinson (1989) se fundamentan en 12 fases 

orientadas a la evaluación de resultados, directamente enlazadas con las actividades de 

formación. Se concretan en la siguiente fórmula:  

 

 EXPERIENCIAS DE APRENDIZAJE x CONTEXTO = RESULTADOS 

 

Esta fórmula considera la relación existente entre el programa de formación para los 

profesionales, el contexto de aprendizaje y los resultados derivados. A partir de la relación 

entre los objetivos propuestos y los resultados obtenidos se obtiene la medida del impacto en la 

organización.  

Así mismo, plantea que la medida de los resultados de impacto se puede realizar en 

base a una serie de preguntas:  

V ¿Sabemos qué habilidades o destrezas se transfieren a través de la formación? 

V ¿Sabemos cuánta gente aprende? 

V ¿Son las necesidades que se detectan las que se desean satisfacer a priori? 
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Modelo de Wade 

Wade concibe la evaluación como la medición del valor que la formación aporta a la 

organización. Desde esta perspectiva elabora un modelo de evaluación estructurado en cuatro 

niveles: 

 

El modelo de Wade sigue una estructura muy similar al de Kirkpatrick, pero con 

diferencias importantes en los niveles referidos al impacto, ya que identifica dos niveles 

progresivos en este tipo de evaluación: la evaluación de los resultados que la formación genera 

en el puesto de trabajo, detectable a través de indicadores cualitativos y económicos, y la 

evaluación del impacto que la formación genera en la organización, para lo que propone el 

análisis del coste-beneficio como instrumento de medida. 

 

 

ACCIÓN 

Transferencia de 
aprendizajes al puesto 

de trabajo 

RESULTADOS 

Efectos de la formación 
en el negocio, medidos 
mediante indicadores 
cuantitativos o duros y 
cualitativos o blandos 

IMPACTO DE LA 
FORMACIÓN 

A través del análisis del 
coste-beneficio. 

RESPUESTA 

Reacción ante la 
formación y el 

aprendizaje por parte 
de los participantes 
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Modelo de Phillips 

Un destacado enfoque teórico para la determinación del retorno de la inversión en 

formación es el propuesto por Jack Phillips. El punto de partida para su formulación es la 

concepción de los cuatro niveles de evaluación de las actividades 

formativas de Kirkpatrick anteriormente señalados (reacción, 

aprendizaje, comportamiento, resultados). 

Phillips propone un quinto nivel para la evaluación de 

programas de formación, el ñretorno de la inversi·nò, a saber, la 

proporción de beneficios netos en relación al coste del programa. 

Además, Phillips desarrolla un modelo de procedimiento para realizar los análisis de retorno de 

la inversión para programas de capacitación.  

Para este modelo, la medici·n del ñproceso de retorno de la inversi·nò, comprende las 

siguientes etapas:  

4 NIVELES DE 
KIRKPATRICK 

- Reacción 

- Aprendizaje 

- Comportamientos 
y conductas 

- Resultados  
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A continuación se muestra la representación gráfica del proceso de retorno de la 

inversión que plantea Phillips, basándose en los niveles comentados de Kirkpatrick: 
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1. Análisis de problemas 

empresariales y oportunidades 

2. Identificación de las necesidades 
de las empresas 

3. Identificación de necesidades de 
rendimiento en el trabajo (incluye 

recogida de los datos de rendimiento) 

4. Identificación de las formas 
preferidas de aprendizaje 

7. Recogida de datos del programa 
puesto 

5. Formulación de una estrategia de 
evaluación 

8. El aislamiento de los efectos 
obtenidos mediante el programa de 

capacitación 

9. Conversión de los efectos en los 
valores monetarios 

10. Tabulación de los costos del 
programa 

11. Cálculo de rentabilidad de la 

inversión 
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Fuente: http://www.elearning-reviews.org 

Señala que es importante recoger suficientes datos para documentar la situación actual 

en los diferentes niveles de evaluación antes de la implementación del programa, es decir, 

antes de realizar la formación.  

Por otra parte, insiste en que sólo sobre la base de datos sobre los niveles 3 y 4 es 

posible comparar las situaciones antes y después de la formación. Para el aislamiento de los 

efectos de la formación (en relación con los efectos de los numerosos cambios que pueden 

acontecer en una organización al mismo tiempo), Phillips propone la utilización de herramientas 

de medida como grupos de control, análisis de las tendencias o las evaluaciones de 

desempeño.  

Para la conversión de los efectos identificados en valor monetario propone la aplicación 

de métodos tales como la contribución marginal de beneficios, el costo de calidad, el costo de 

tiempo empleado o estimaciones de los participantes.  
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Otros modelos 

Rodríguez y Mosteiro (2001), en su artículo ñLa medici·n del retorno de la inversi·n 

en formaci·n, dentro del marco de la nueva econom²aò, señalan la existencia de diversas 

experiencias en empresas en relación con la utilización de herramientas para la medida del 

grado de efectividad de sus acciones de formación.  

La eficiencia de tales herramientas no depende 

completamente de su diseño, sino de la forma en que se 

aplican en las organizaciones, recalcando que lo que 

realmente aporta  valor es el espacio de evaluación, el 

simple hecho de apostar por la evaluación y la reflexión 

como herramientas que generan procesos de mejora. 

Rodríguez y Mosteiro señalan que sólo el 3% de las 

organizaciones en el mundo utilizan mecanismos para medir 

monetariamente el impacto de la formación en los resultados 

de sus negocios. Precisamente, teniendo en consideración 

estas experiencias de éxito, sugieren la medición del retorno 

de la inversión en formación y la actualización del capital 

humano de una organización, mediante la herramienta 

ROTI: 

 

    R
GxF

=
100

 ;    ROTIx
I

R
=100  

 

Siendo: 

V G: ganancia del ejercicio; 

V F: Factor formación; 

V R: Retorno en moneda; 

V I: inversión en formación; 

V ROTI: % retorno sobre la formación. 

 

Los autores plantean la objetividad y utilidad de la aplicación de dicha medición, pues 

permite conocer, por una parte, la ganancia de la organización que puede atribuirse a la 
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formación de su capital humano; y por otra, el porcentaje en que la inversión en formación ha 

sido recuperada. 

También Pilar Pineda señala que el cálculo de la rentabilidad implica el conocimiento 

detallado tanto de los costes asociados a la formación como de los beneficios que aporta la 

misma. El conocimiento detallado de los costes no supone ninguna dificultad y requiere un 

control detallado de los gastos realizados en formación; sin embargo, el conocimiento de los 

beneficios no es sencillo, dado que existen algunos indicadores de beneficios cuantificables, 

pero cuya traducción económica es sólo aproximada, y otros indicadores de beneficios que, 

aun siendo muy importantes no son cuantificables, y menos aún traducibles a términos 

económicos, por lo que su tratamiento ha de ser cualitativo. 

 

A modo de resumen, W. Horton en Evaluating E-Learning (2001) aporta una excelente 

comparativa del impacto que los distintos tipos de beneficio tienen tanto en la formación como 

en la cuenta de resultados de la organización. 

Tipo de Bº Definición Tipologías 
Ejemplos de valores de 

medida 

Incidencia 
directa de 

la 
formación 

Incidencia 
en cuenta 

de 
resultados 

Tangibles 

Beneficios fáciles de 
cuantificar y de 
expresar en valores 
monetarios. 

- Ahorro en costes 

- Aumento de 
producción. 

- Ahorro de tiempo. 

- Mejora de la calidad. 

- Costes por unidad. 

- Nº de unidades 
producidas. 

- Tiempo de producción. 

- Nº productos 
defectuosos.  

Alta Media 

Intangibles 

Beneficios que 
muestran dificultad 
para ser 
cuantificados y 
expresados en 
valores monetarios.  

- Mejoras en el trabajo. 

- Innovación y 
creatividad. 

- Ambiente laboral. 

- Políticas de carrera 
profesional. 

- Niveles de absentismo 
laboral o impuntualidad. 

- Nº de patentes. 

- Niveles de rotación. 

- Promociones internas. 

Media Media 

Muy 
Intangibles 

Beneficios imposibles 
de cuantificar y de 
expresar en valores 
monetarios. 

- Satisfacción y 
felicidad. 

- Iniciativa y liderazgo. 

- Habilidades y 

- Resultados encuestas 
de satisfacción. 

- Definición clara de 
objetivos. 

Baja Alta 
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competencia para el 
negocio. 

- Actitudes de escucha, 
trabajo en equipo o 
resolución de conflictosé 

Fuente: Beneficios de la formación modificada a partir de W. Horton. (2001). Evaluating E-Learning. ASTD. 

Como se puede observar en la tabla anterior, además de unos beneficios tangibles 

fácilmente cuantificables, existen unos beneficios muy difíciles de cuantificar y cuyo impacto en 

la cuenta de resultados no es despreciable. Por ejemplo, la cuantificación de la incidencia en la 

cuenta de resultados de la mejora del ambiente de trabajo y de la fluidez de las 

comunicaciones internas producidas por la ejecución de una serie de actividades de outdoor 

training resulta en extremo complicada, aunque estas mejoras sean indudables y 

perfectamente perceptibles en un plano subjetivo. 

Por ello, en el cálculo de la rentabilidad de la formación es necesario tener presentes 

factores difícilmente traducibles en términos económicos, ya que la rentabilidad no sólo es 

económica, también es social y personal. Pero el hecho de que estos beneficios no sean 

cuantificables, no quiere decir que no sean evaluables. 
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El cuadro de mando como herramienta de evaluación de 

formación 

En la actualidad, el nuevo paradigma económico, caracterizado por la velocidad, la 

innovación, los ciclos de tiempo cortos, la calidad y la satisfacción del cliente, está subrayando 

la importancia de los activos intangibles como el prestigio de una marca, el conocimiento, la 

innovación y, sobre todo, el capital humano.  

Por este motivo, autores 

como Becker, Huselid y Ulrich 

(2001) señalan la importancia del 

aseguramiento de la contribución 

estratégica del capital humano por 

medio del desarrollo de un cuadro 

de mando que demuestre el 

impacto en la actividad 

empresarial.  

Para el diseño de dicho 

cuadro de mando, la empresa 

debería adoptar una perspectiva 

radicalmente diferente a lo acostumbrado, una perspectiva centrada en el modo en que los 

recursos humanos pueden jugar un papel central en la implementación de la estrategia 

empresarial. Con el cuadro de mando, la dirección de la empresa podrá tener conocimiento de 

cómo los recursos humanos pueden crear valor y, sobre todo, cómo medir el proceso de 

creación de valor. 

Así mismo, Becker, Huselid y Ulrich afirman que para crear y mantener un capital 

humano con talento es fundamental tener en cuenta las siguientes acciones: 

V Vincular sus decisiones de selección y promoción laboral con modelos validados de 

competencia. 

V Desarrollar estrategias formativas orientadas a conseguir las capacidades 

necesarias para la consecución de la estrategia empresarial. 

V Presentar políticas de compensación y rendimiento que atraigan, retengan y 

motiven a los empleados que demuestren un rendimiento alto. 

En resumen, proponen un sistema de RRHH que enfatice, apoye y refuerce 

continuamente el desarrollo y el desempeño de de sus trabajadores.  
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Herramientas disponibles 

relacionadas con la formación 

profesional para el empleo 
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Introducción 

El Subsistema de Formación Profesional para el Empleo, regulado por el Real 

Decreto 395/2007, de 23 de marzo, dispone como principal finalidadé 

ñRegular las distintas iniciativas de formaci·n que configuran el 

subsistema de formación profesional para el empleo, su régimen de 

funcionamiento y financiación, así como su estructura organizativa y 

de participaci·n institucional.ò 

 

El mismo Real Decreto señala los principales objetivos de la Formación Profesional 

para el Empleo: 

V ñFavorecer la formaci·n a lo largo de la vida 

de los trabajadores desempleados y 

ocupados, mejorando su capacitación 

profesional y desarrollo personal. 

V Proporcionar a los trabajadores los 

conocimientos y las prácticas adecuados a 

las competencias profesionales requeridas 

en el mercado de trabajo y a las 

necesidades de las empresas. 

V Contribuir a la mejora de la productividad y competitividad de las empresas. 

V Mejorar la empleabilidad de los trabajadores, especialmente de los que tienen 

mayores dificultades de mantenimiento del empleo o de inserción laboral. 

V Promover que las competencias profesionales adquiridas por los trabajadores tanto 

a través de procesos formativos (formales y no formales), como de la experiencia 

laboral, sean objeto de acreditaci·n.ò 

La FORMACIÓN PROFESIONAL 
incluye las enseñanzas propias de la 

formación profesional inicial, las 
acciones de inserción y reinserción 

laboral de los trabajadores, y las 
orientadas a la formación continua en 

las empresas, que permitan la 
adquisición y actualización 

permanente de las competencias 
profesionales. 

(Ley Orgánica 5/2002, de 19 de junio, de las 
Cualificaciones y de la Formación Profesional) 
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Las iniciativas existentes dentro del Subsistema de Formación Profesional para el 

Empleo para alcanzar dichos objetivos se presentan en el esquema presentado a continuación: 

 

Dentro las iniciativas señaladas, las Acciones de Apoyo y Acompañamiento a la 

Formación son actuaciones de diferente tipo (estudios de carácter general y sectorial, 

acciones de investigación e innovación, información y orientación profesional) encaminadas a 

la mejora de la eficacia del Subsistema de Formación Profesional para el Empleo. 

Iniciativas del subsistema 

de FORMACIÓN 
PROFESIONAL para el 

EMPLEO 

- Formación de demanda  

- Formación de oferta 

- Formación en 
alternancia con el empleo 

- Acciones formativas de las empresas. 

- Permisos individuales de formación.  

- Planes formativos dirigidos 
prioritariamente a trabajadores ocupados. 

- AAFF dirigidas prioritariamente a 
trabajadores desempleados. 

- Programas específicos para formación de 
personas con necesidades formativas 
especiales o dificultades de inserción o 
recualificación profesional. 

- Formación profesional para empleo de 
personas en privación de libertad y militares 
profesionales de tropa y marinería con 
relación temporal con las FAS. 

- AAFF con compromisos de contratación, 
prioritariamente para desempleados. 

  

- Acciones de contratos para la formación. 

- Programas públicos de empleo-formación.  

- ACCIONES DE APOYO Y ACOMPAÑAMIENTO A LA 

FORMACIÓN 
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Concretamente, persiguen los siguientes objetivos: 

V Investigación y prospección del mercado de trabajo 

para anticiparse a los cambios. 

V Análisis de la repercusión de la formación continua 

en la competitividad empresarial y en la 

cualificación de los trabajadores/as. 

V Creación de productos y herramientas innovadoras 

relacionadas con la formación continua. 

V Determinación de las necesidades formativas para 

incentivar el progreso económico.  

 

Estas acciones, punto de partida para la mejora del 

Subsistema de Formación Continua a través de la adquisición de conocimientos relacionados 

con el mercado laboral, pueden ser de diferente naturaleza: 

V Acciones de estudio e investigación. 

V Acciones destinadas a la elaboración y experimentación de productos, técnicas y/o 

herramientas de carácter innovador para la mejora de los sistemas pedagógicos u 

organizativos de la formación profesional continua. 

V Acciones de evaluación de la formación continua. 

V Acciones de promoción y difusión. 

 

 

 

Se financian con cargo al Presupuesto de Gastos del Servicio Público de Empleo 

Estatal y son cofinanciadas por el Fondo Social Europeo. La convocatoria para el acceso a 

estas subvenciones, con periodicidad anual, es aprobada por parte del Servicio Público de 

Empleo Estatal o los órganos competentes de las 
Las ACCIONES DE APOYO Y 

ACOMPAÑAMIENTO A LA 
FORMACIÓN son aquellas 

iniciativas que permiten mejorar la 
eficacia del Subsistema de 

Formación Profesional para el 
Empleo. 

(Real Decreto 395/2007, de 23 de marzo) 
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Comunidades Autónomas, según sean las acciones de ámbito nacional o autonómico, 

pudiendo beneficiarse las empresas, entidades u organizaciones que cumplan con los 

requisitos dispuestos a tal efecto en la misma Orden. 

En el ámbito estatal, el Servicio Público de Empleo Estatal y la Fundación Tripartita 

para la Formación en el Empleo desarrollan las funciones de programación, gestión y control 

de la formación profesional para el empleo. Por su parte, en el ámbito de la Comunidad 

Autónoma de Aragón, estas funciones son ejercidas por el Gobierno de Aragón, a través del 

Instituto Aragonés de Empleo (INAEM). 

 

Herramientas y estudios desarrollados por el INAEM 

Hasta la actualidad, el INAEM ha desarrollado numerosos proyectos en el marco de 

Acciones de Apoyo y Acompañamiento a la Formación en Aragón, cuyos productos 

resultantes (informes, herramientas, etc.) se encuentran a disposición de las empresas y 

trabajadores/as desde su web, clasificados en los siguientes grupos: 

 

Instituto Aragonés de Empleo - Estudios y Jornadas 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Formacion/Estudios%20y%20Jornadas%202 

SECTORIALES 

Enfocados a un sector, 
actividad económica, 

necesidades 
formativas de un 

territorio, etc. 

HERRAMIENTAS Y 
APLICACIONES 

Herramientas de 
aplicación, productos 
formativos, cursos, 

aplicaciones 
informáticas, etc. 

COLECTIVOS 

Destinados al análisis 
de un colectivo: 

mujeres, inmigrantes, 
etc. 

VARIOS 

Incluyen otros estudios 
no incluidos en los 

anteriores. 
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A continuación se presenta el listado completo de proyectos desarrollados por el 

INAEM en este marco, desde la convocatoria de 2004 hasta la correspondiente a 2008, junto 

con los enlaces web a través de los que pueden descargarse los productos finales resultantes 

en cada uno de ellos. 

 

Trayectorias de migración de trabajadores de sectores en crisis hacia sectores con Nuevos Yacimientos de Empleo 

Año: 2008 

Nº proyecto: 1 

Tipo: Sectoriales 

Realizado por: Unión Sindical de Comisiones Obreras de Aragón 

Colabora: FORTEC Formación y Tecnología 

Descripción:  

Diseño de itinerarios formativos basados en la formación para el empleo que permitan a 
desempleados provenientes de sectores en crisis insertarse laboralmente en sectores 
emergentes. 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Formacion/Estudios%20y%20Jornadas%202/Sectoriales/AACC
1%202008.pdf 

  
Plan de acceso y difusión del Sistema Nacional de Cualificaciones de la Comunidad Autónoma de Aragón 
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Año: 2008 

Nº proyecto: 2 

Tipo: Herramientas y aplicaciones 

Realizado por: UGT Aragón 

Colabora: Instituto de Formación y Estudios Sociales (IFES), Formación 2020, Instituto 
de C. Educación de la Universidad Rovira i Virgili, Facultad de C. Educación de la UAB, 
Facultad de C. Educación de la Universidad de Zaragoza 

Descripción:  

Dar a conocer a trabajadores y empresarios el SNCFP y el procedimiento de 
reconocimiento de las competencias adquiridas a través de la experiencia personal o de 
vías no formales de formación 

 

 
http://proyectos-programas.com/sncfp/ 

 
FOCUM: Herramienta de gestión del catálogo de formación por competencias y unidades mínimas de aprendizaje 
(UMAs) 

Año: 2008 

Nº proyecto: 3  

Tipo: Herramientas y aplicaciones 

Realizado por: Federación de Empresarios del Metal de Zaragoza (FEMZ) 

Colabora: Qualitas Management, Efor e-consulting, Formatel, Fundación S. Valero 

Descripción:  

Proyecto orientado a mejorar la formación para el empleo en Aragón mediante el 
desarrollo de un catálogo de UMAs y una herramienta informática para gestionar la 
formación en la empresa 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Formacion/Estudios%20y%20Jornadas%202/Herramientas%20
y%20Aplicaciones/PlanDIFOR_2.zip 

 
 
COGNOS. Estudio de las metodologías de transferencia de conocimiento, selección de buenas prácticas y elaboración 
de un producto formativo destinado a formadores en el seno de la empresa 

Año: 2008 

Nº proyecto: 4 

Tipo: Herramientas y aplicaciones 

Realizado por: Confederación de Empresarios de Aragón (CREA) 

Colabora: INVESLAN 

Descripción:  

Curso destinado a la formación de formadores, desde la óptica de la gestión del 
conocimiento. Seleccionar buenas prácticas en formación sobre el puesto de trabajo y 
realizar un informe, de carácter cualitativo, sobre su realidad en Aragón 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Formacion/Estudios%20y%20Jornadas%202/Herramientas%20
y%20Aplicaciones/AACC4%202008.pdf 
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El ocio como actividad con posibilidades de desarrollo en Aragón 

Año: 2008 

Nº proyecto: 5 

Tipo: Sectoriales 

Realizado por: Confederación de la Pequeña y Mediana Empresa Aragonesa 
(CEPYME Aragón) 

Colabora: ACEA 

Descripción:  

El estudio se ha centrado en el análisis de los distintos subsectores del ocio tanto en la 
actualidad como en escenarios de futuro, evaluando cuál es su impacto sobre el 
territorio y sus necesidades formativas  

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Formacion/Estudios%20y%20Jornadas%202/Sectoriales/AACC
5%202008.pdf 

  
Estudio del sector de la construcción, perspectivas de futuro, renovación generacional e inmigración 

Año: 2008 

Nº proyecto: 6 

Tipo: Sectoriales 

Realizado por: Fundación Laboral de la Construcción de Aragón 

Colabora: AGE Formación y Consultoría, Universidad de Zaragoza 

Descripción:  

Ante la crisis del sector, este estudio pretende realizar un análisis prospectivo que 
proporcione un diagnóstico completo de la situación actual y una visión de futuro, que 
permitan diseñar medidas (formativas y laborales) de medio y largo alcance 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Formacion/Estudios%20y%20Jornadas%202/Sectoriales/AACC
6%202008.pdf 

  
 
 

Detección de necesidades de cualificación en la juventud de Aragón 

Año: 2008 

Nº proyecto: 7 

Tipo: Colectivos 

Realizado por: Zies Investigación y Consultoría 

Colabora: - 

Descripción:  

Analizar la situación actual de la juventud menor de 35 años en Aragón que carecen de 
cualificación, considerando que este objeto de estudio se define como juventud 
laboralmente activa, residente en Aragón, sin cualificación específica para el empleo, es 
decir, cuyo máximo nivel de estudios formal sea el de secundarios, excluyendo la 
Formación Profesional. Se obtendrá un reflejo de la juventud aragonesa a partir de 
datos de tipo socioeconómico, laboral y formativo 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Formacion/Estudios%20y%20Jornadas%202/Colectivos/AACC7
%202008.pdf 
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La Formación para el Empleo que tienen los trabajadores aragoneses 

Año: 2007 

Nº proyecto: 2 

Tipo: Colectivos 

Realizado por: Economic Strategic and Initiatives (ESI) 

Colabora: - 

Descripción:  

Analiza el nivel formativo de los trabajadores aragoneses, también las dificultades y 
motivaciones para acceder a la formación 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/Acciones%20Complementarias%202008/AACC2%202007.pdf 

  
Posibilidades de aplicación de las TIC a los modelos pedagógicos en la formación para el empleo 

Año: 2007 

Nº proyecto: 3 

Tipo: Herramientas y aplicaciones 

Realizado por: Fundación Aragonesa para la Formación y el Empleo (ARAFOREM) 

Colabora: FORTEC, Instituto Tecnológico Aragón (ITA) 

Descripción:  

De una forma sencilla esta guía describe el potencial que tienen determinados 
dispositivos TIC en las pedagogías de formación 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/Acciones%20Complementarias%202008/GUIA_INTERACTIVA.zip 

  
 
 
Análisis comparativo de las diferentes metodologías formativas para diversos colectivos de trabajadores 

Año: 2007 

Nº proyecto: 4 

Tipo: Colectivos 

Realizado por: Fundación Aragonesa para la Formación y el Empleo (ARAFOREM) 

Colabora: FASE 

Descripción:  

Es una guía de buenas prácticas y recomendaciones a considerar en las diferentes 
metodologías formativas para diversos colectivos de trabajadores 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/Acciones%20Complementarias%202008/AACC4%202007.pdf 

  
Gestión de la innovación, orientaciones prácticas para las empresas aragonesas asociadas a la formación de sus 
recursos humanos 
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Año: 2007 

Nº proyecto: 5 

Tipo: Herramientas y aplicaciones 

Realizado por: Confederación de Empresarios de Aragón (CREA) 

Colabora: Integra 

Descripción:  

Analiza modalidades de gestión de la innovación rescatando las prácticas de mejor 
adaptabilidad a la realidad local. Presenta una guía de primeros pasos hacia la 
innovación para las pymes 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/Acciones%20Complementarias%202008/guia_gestionar.zip 

  
Necesidades de formación no reglada en el grupo de trabajadores cualificados de las empresas de Aragón 

Año: 2007 

Nº proyecto: 6 

Tipo: Colectivos 

Realizado por: Economic Strategic and Initiatives (ESI) 

Colabora: - 

Descripción:  

Estudia las necesidades de formación no reglada de los trabajadores más cualificados 
de Aragón. Asimismo, propone contenidos para la formación no reglada de estos 
trabajadores y sus empresas 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/Acciones%20Complementarias%202008/AACC6%202007.pdf 

  
 
 
Necesidades de formación para el empleo en el grupo de trabajadores afectados por la aplicación de la Ley de 
Dependencia en Aragón 

Año: 2007 

Nº proyecto: 8 

Tipo: Sectoriales 

Realizado por: Colegio Aragonés de Doctores y Licenciados en Ciencias Políticas y 
Sociología 

Colabora: Fundación Rey Ardid 

Descripción:  

Este estudio define los perfiles profesionales de los trabajadores necesarios para 
implantar las Ley de la Dependencia en Aragón.  Estima la cantidad de trabajadores, y 
propone contenidos para su formación 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/Acciones%20Complementarias%202008/AACC8%202007.pdf 
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Estudio prospectivo de las actividades asociadas al desarrollo sostenible en el sector agrícola ganadero en Aragón 

Año: 2007 

Nº proyecto: 9 

Tipo: Sectoriales 

Realizado por: Unión de Agricultores y Ganaderos de Aragón (UAGA) 

Colabora: Millenium 

Descripción:  

Analiza el sector agrícola ganadero, y actividades emergentes localizadas en el territorio 
aragonés. Propone un modelo de formación para el medio rural con contenidos y 
metodologías específicas 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/Acciones%20Complementarias%202008/AACC9%202007%20VOL1.pdf 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/Acciones%20Complementarias%202008/AACC9%202007%20VOL2.pdf 

  
Guías de evidencia para valorar y acreditar competencias adquiridas a través de experiencias profesionales 

Año: 2007 

Nº proyecto: 10 

Tipo: Herramientas y aplicaciones 

Realizado por: Federación de Empresarios del Metal de Zaragoza (FEMZ) 

Colabora: ACEA 

Descripción:  

Una guía de evidencia es un documento útil para evaluar competencias adquiridas por 
el trabajador. Este estudio elabora guías de evidencia correspondientes a 37 unidades 
de competencia, y se rige por las instrucciones metodológicas de la Agencia de las 
Cualificaciones Profesionales de Aragón 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Formacion/Estudios%20y%20Jornadas%202/Guias%20de%20E
videncia 

  

Incidencia de la calidad en el sector servicios en Aragón 

Año: 2007 

Nº proyecto: 11 

Tipo: Sectoriales 

Realizado por: (Instituto de Formación y Estudios Sociales (IFES) 

Colabora: Federación de Servicios - UGT Aragón 

Descripción:  

Evalúa lo que ha supuesto para el sector servicios la implantación de la calidad en la 
economía regional. Profundiza el estudio en las siguientes actividades: turismo, 
hostelería y restauración, comercio y transporte asociado al turismo. Propone 
contenidos formativos para las necesidades detectadas 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/Acciones%20Complementarias%202008/AACC11%202007.pdf 

  
Condiciones subjetivas que favorecen la incorporación y el mantenimiento de la mujer a la actividad laboral 
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Año: 2007 

Nº proyecto: 12 

Tipo: Colectivos 

Realizado por: Unión Sindical de Comisiones Obreras de Aragón 

Colabora: Agrupación de Estudios de Zaragoza (AGE) 

Descripción:  

Presenta un estudio cualitativo sobre el punto de vista de las propias mujeres acerca de 
las ventajas y desventajas de su situación sociolaboral. Una perspectiva de género 
sobre los problemas de género 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/Acciones%20Complementarias%202008/AACC12%202007.pdf 

  
Instrumentos de acreditación de competencias transversales para Aragón 

Año: 2007 

Nº proyecto: 13 

Tipo: Herramientas y aplicaciones 

Realizado por: AGE (Agrupación de Estudios de Zaragoza) 

Colabora: - 

Descripción:  

Presenta guías de evidencia y una acción formativa de las siguientes competencias 
transversales: toma de decisiones, adaptación al cambio, resolución de problemas, 
habilidades en las relaciones interpersonales, iniciativa y espíritu emprendedor, trabajo 
en equipo 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/Acciones%20Complementarias%202008/Curso_TrabajoEquipo.zip 

  
 
 

Recursos existentes para la formación para el empleo en Aragón 

Año: 2006 

Nº proyecto: 1 

Tipo: Herramientas y aplicaciones 

Realizado por: AGE Formación y Consultoría 

Colabora: - 

Descripción:  

Es una aplicación informática creada para acceder de manera cómoda y eficaz a una 
completa y actualizada información sobre los recursos para la formación para el empleo 
en Aragón 

 

 
 

  
Orientación profesional para ocupados 



 
 

54 

Año: 2006 

Nº proyecto: 2 

Tipo: Herramientas y aplicaciones / Colectivos 

Realizado por: Unión Sindical de Comisiones Obreras de Aragón 

Colabora: FORTEC Formación y Tecnología 

Descripción:  

Es una aplicación informática destinada a orientar a los trabajadores ocupados. El 
orientador localiza y propone recursos formativos e información para ser valorada por el 
usuario en función de las necesidades especificadas 

 

 
http://mora.aragon.es/orientacionyformacion 

  
Herramienta de aprendizaje rápido en idiomas para los puestos de trabajo relacionados con la atención al público 

Año: 2006 

Nº proyecto: 3 

Tipo: Herramientas y aplicaciones 

Realizado por: Confederación de Empresarios de Aragón (CREA) 

Colabora: Integra 

Descripción:  

Babelnet ofrece la posibilidad de un aprendizaje básico y práctico de idiomas (alemán, 
francés, inglés e italiano) con un enfoque orientado a los puestos de trabajo que 
realizan tareas de atención al público (fundamentalmente, comercio, hostelería y 
transporte) 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/Acciones%20Complementarias%202007/BABELNET.zip 

 
 
 
 
  

Formación para la actuación frente a riesgos en actuaciones con afluencia discontinua de público 

Año: 2006 

Nº proyecto: 4 

Tipo: Herramientas y aplicaciones 

Realizado por: Confederación de Empresarios de Aragón (CREA) 

Colabora: Qualitas 

Descripción:  

Es una herramienta multimedia para los empresarios, y especialmente para los 
responsables de la Formación y Recursos Humanos. Da pautas para actuar en las 
situaciones con afluencia discontinua de público 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/Acciones%20Complementarias%202007/prev4adp.zip 

  
Estudio prospectivo de las actividades económicas relacionadas con las energías renovables. Detección de 
necesidades y planificación de la formación 
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Año: 2006 

Nº proyecto: 5 

Tipo: Sectoriales 

Realizado por: Fundación Circe 

Colabora: Instituto Tecnológico Aragón (ITA) 

Descripción:  

Este estudio, detecta las necesidades de formación en el campo de las energías 
renovables, de los colectivos y empresas del sector. Identifica los nuevos perfiles 
laborales y las competencias claves que éstos llevan asociadas 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/Acciones%20Complementarias%202007/estudio_AC-5_2006.PDF 

  
Formación para trabajadores en materia de mercados emergentes: China, India, etc. 

Año: 2006 

Nº proyecto: 6 

Tipo: Sectoriales 

Realizado por: ZEIS Consultores CB 

Colabora: - 

Descripción:  

Este proyecto identificó los contenidos formativos de interés para cualificar a 
profesionales que necesiten realizar sus actividades en China, especialmente a nivel 
comercial 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/Acciones%20Complementarias%202007/Informe_situación.pdf 

 
 
 
  

Impacto de la formación en la empresa 

Año: 2006 

Nº proyecto: 8  

Tipo: Herramientas y aplicaciones 

Realizado por: Federación de empresarios del Metal de Zaragoza (FEMZ) 

Colabora: Integra 

Descripción:  

Evalfor 2007 es una herramienta informática para que los empresarios puedan realizar 
un seguimiento de su empresa y del impacto de la formación en el desarrollo de esta. A 
partir de valorar el estado actual, la herramienta permite gestionar información para 
mejorar las estrategias en el área de los recursos humanos y la toma de decisiones 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/Acciones%20Complementarias%202007/evalfor.exe 

  
PLANDIFOR: Herramienta de diagnosis, organización y planificación de la formación en la PYME 
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Año: 2006 

Nº proyecto: 9 

Tipo: Herramientas y aplicaciones 

Realizado por: Confederación de la Pequeña y Mediana Empresa Aragonesa 
(CEPYME  Aragón) 

Colabora: Qualitas, EFOR 

Descripción:  

Esta herramienta, permite gestionar la formación de los recursos humanos en la 
empresa. Facilita la valoración de los requisitos necesarios para un correcto desempeño 
de las tareas asociadas a un puesto de trabajo 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/Acciones%20Complementarias%202007/plandifor.exe 

  
Guía práctica para los representantes legales de los trabajadores en las empresas sobre la formación para el empleo 

Año: 2006 

Nº proyecto: 10 

Tipo: Herramientas y aplicaciones / Colectivos 

Realizado por: Unión General de trabajadores (UGT Aragón) 

Colabora: Instituto de Formación y Estudios Sociales (IFES) 

Descripción:  

Es una guía práctica destinada a los representantes legales de los trabajadores. 
Describe los pasos necesarios para realizar un diagnóstico en base a necesidades, un 
plan de formación y los mecanismos de evaluación 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/Acciones%20Complementarias%202007/guia_cd.zip 

 
 
 
  

Seguridad y prevención para colectivos con dificultades con el idioma español 

Año: 2006 

Nº proyecto: 11 

Tipo: Herramientas y aplicaciones / Colectivos 

Realizado por: Federación de Empresarios del Metal de Zaragoza (FEMZ) 

Colabora: Qualitas 

Descripción:  

Es una herramienta multimedia, de carácter divulgativo y formativo sobre Seguridad y 
Prevención laboral (PRL), pensada para el colectivo de trabajadores con dificultades en 
la comprensión del idioma español. Proporciona información sobre la normativa básica, 
recomendaciones, y orientación para el control de riesgos en los diferentes puestos de 
trabajo. Los vocablos más destacados en el ámbito de la PRL se presentan en tres 
idiomas (Inglés, francés y español) 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/Acciones%20Complementarias%202007/setup.exe 
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La incorporación de la mujer al empleo en profesiones y sectores donde se encuentra subrepresentada 

Año: 2005 

Nº proyecto: 1 

Tipo: Colectivos 

Realizado por: Asociación Aragonesa de Mujeres Empresarias (ARAME) 

Colabora: Universidad de Zaragoza, Asociación de Mujeres Empresarias y 
Profesionales 

Descripción:  

El estudio describe cual es la situación del mercado de trabajo en Aragón, analiza las 
causas que motivan la segregación de la mujer y presenta posibles soluciones a la 
problemática  

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/estudio_AC-1_2005.pdf 

  
Formación continua en el área de seguridad y prevención 

Año: 2005 

Nº proyecto: 2 

Tipo: Sectoriales 

Realizado por: Confederación Aragonesa de la Pequeña y Mediana empresa 
Aragonesa (CEPYME Aragón) 

Colabora: Qualitas 

Descripción:  

Propone la adopción de iniciativas a partir de un diagnóstico situacional de las acciones 
de formación en materia de Prevención de Riesgos Laborales que las empresas 
aragonesas proporcionan a sus trabajadores. Establece estrategias de mejora en 
cuanto a la implantación e integración en la Formación Continua 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/estudio_AC-2_2005.pdf 

  

Participación de los trabajadores inmigrantes en la formación continua 

Año: 2005 

Nº proyecto: 3 

Tipo: Colectivos 

Realizado por: Agrupación de Estudios de Zaragoza (AGE) 

Colabora: Fundación San Ezequiel Moreno 

Descripción:  

Evalúa las características de la formación continua dirigida a los trabajadores 
inmigrantes extranjeros, las necesidades de formación del colectivo e identifica las 
buenas prácticas existentes. Establece una tipología de trabajadores extranjeros en 
función de la formación continua recibida, y elabora un Plan de formación específico  

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/estudio_AC-3_2005.pdf 

  
Detección de necesidades formativas de los trabajadores de las empresas implantadas en la provincia de Teruel 
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Año: 2005 

Nº proyecto: 4 

Tipo: Sectoriales 

Realizado por: Confederación de Empresarios de Aragón (CREA) 

Colabora: EFOR 

Descripción:  

Presenta un mapa de la provincia de Teruel de los recursos formativos para el empleo y 
su mejora. Identifica las necesidades formativas de trabajadores y empresas, 
especialmente la de los colectivos sociales con mayores dificultades de inserción y 
promoción laboral  

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/estudio_AC-4_2005.pdf¡ 

  
Implantación de la formación continua en empresas de economía social y autónomos 

Año: 2005 

Nº proyecto: 5 

Tipo: Sectoriales / Colectivos 

Realizado por: Asociación de Autónomos de Aragón (UPTA) 

Colabora: IFES Aragón 

Descripción:  

Detecta necesidades, dificultades y oferta formativa en las empresas de economía 
social y los autónomos de todos los sectores productivos de Aragón 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/estudio_AC-5_2005.pdf 

  
 
 

Estructuración y Ordenación del Área de Medio Ambiente 

Año: 2005 

Nº proyecto: 6 

Tipo: Sectoriales 

Realizado por: Fundación Ecología y Desarrollo 

Colabora: AC Consultores 

Descripción:  

Describe las características socioeconómicas, empresariales y laborales del área de 
medio ambiente. Identifica las ocupaciones del área y el contenido formativo 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/estudio_AC-6_2005.pdf 

  
Plan de gestión y ejecución de la formación TIC en Aragón 
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Año: 2005 

Nº proyecto: 7 

Tipo: Sectoriales 

Realizado por: Federación de Empresarios del Metal de Zaragoza (FEMZ) 

Colabora: Integra 

Descripción:  

Analiza el empleo y la formación de los trabajadores en las empresas aragonesas 
desde la perspectiva de la sociedad de la información. Plantea un programa de 
acciones orientado a la cualificación de la población activa en materia de nuevas 
tecnologías  

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/estudio_AC-7_2005.pdf 

  
Red de informantes clave para la formación para el empleo 

Año: 2005 

Nº proyecto: 8 

Tipo: Sectoriales 

Realizado por: Confederación de Empresarios de Aragón (CREA) 

Colabora: GDT Asesoramiento empresarial 

Descripción:  

Presenta un dispositivo permanente de prospección denominado Red de Informantes 
que permite identificar las necesidades de formación del empleo en los distintos 
sectores económicos de Aragón 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/estudio_AC-8_2005.pdf 

 
 
 
  

La formación desarrollada en la empresa aragonesa en comparación con la realizada en la U.E. 

Año: 2005 

Nº proyecto: 9 

Tipo: Sectoriales 

Realizado por: Comisiones Obreras (CCOO) 

Colabora: FASE Net 

Descripción:  

Realiza un análisis comparativo de indicadores de utilidad, calidad y sistemas de 
evaluación de la formación entre las empresas de Aragón y empresas similares de la 
Unión Europea 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/estudio_AC-9_2005.pdf 

  
Guía para la elaboración de planes de formación en la PYME 
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Año: 2005 

Nº proyecto: 10 

Tipo: Herramientas y aplicaciones 

Realizado por: Federación de Empresarios del Metal de Zaragoza (FEMZ) 

Colabora: FORTEC Formación y Tecnología 

Descripción:  

Ofrece orientaciones a las PYMES acerca de los modos y medios a su disposición para 
gestionar la formación continua de sus trabajadores para mejorar así la calidad y 
eficacia de la gestión de la formación 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/Acciones%20Complementarias%202008/GUIA%20ELABORACION%20PLANES.pdf 

  
Estudio sobre el Sector Turismo en Aragón 

Año: 2004 

Nº proyecto: 1 

Tipo: Sectoriales 

Realizado por: Confederación Regional de Empresarios de Aragón (CREA) 

Colabora: GDT Asesoramiento Empresarial 

Descripción:  

Plantea las consecuencias de la innovación en la gestión de las empresas turísticas, así 
como las necesidades de formación de los profesionales implicados en el sector 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/estudio_AC-1_2004.pdf 

 
 
 
  

Estudio sobre la Teleformación en Aragón 

Año: 2004 

Nº proyecto: 2 

Tipo: Varios 

Realizado por: Federación de Empresarios del Metal de Zaragoza (FEMZ) 

Colabora: SAAT 

Descripción:  

Diagnóstico de la Teleformación en la Comunidad Autónoma de Aragón, elaborando el 
mapa de las prácticas de teleformación y el diseño de sistema de homologación de 
especialidades y centros formativos 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/estudio_AC-2_2004.pdf 

  
Estudio sobre el sector de Logística y Transporte 
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Año: 2004 

Nº proyecto: 3 

Tipo: Sectoriales 

Realizado por: Confederación Aragonesa de la Pequeña y Mediana empresa 
Aragonesa (CEPYME Aragón) 

Colabora: FORTEC Formación y Tecnología 

Descripción:  

Investigación sectorial del sector Logística y Transporte. Análisis de los cambios que se 
producen en el sistema productivo del mismo, en la competitividad de las empresas, en 
las cualificaciones de los trabajadores y en las necesidades de formación  

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/estudio_AC-3_2004.pdf 

  
Estudio sobre Formación Continua impartida en Aragón sobre los años 2001 ï 2003 

Año: 2004 

Nº proyecto: 4 

Tipo: Sectoriales / Varios 

Realizado por: Agrupación de Estudios AGE 

Colabora: - 

Descripción:  

Analiza el contexto y el desarrollo de Formación Continua impartida en Aragón durante 
los años 2001, 2002 y 2003 en los diferentes sectores productivos, para adecuarla en 
un futuro inmediato a la realidad y demandas del mercado laboral 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/estudio_AC-4_2004.pdf 

 
 
 
  

Estudio, elaboración y diseño de los métodos de evaluación en la detección de necesidades y planificación de la 
formación continua 

Año: 2004 

Nº proyecto: 5 

Tipo: Varios 

Realizado por: Unión General de Trabajadores (UGT Aragón) 

Colabora: Formación 2020 

Descripción:  

Ofrece una metodología básica de detección de necesidades y de planificación de la 
formación para conseguir una mayor flexibilidad en la toma de decisiones, permitiendo 
la reorientación y el ajuste de Formación Continua en momentos de cambio 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/estudio_AC-5_2004.pdf 

  
Estudio de las necesidades de la industria Alimentación y Bebidas de la Comunidad Autónoma de Aragón 



 
 

62 

Año: 2004 

Nº proyecto: 6 

Tipo: Sectoriales 

Realizado por: Federación Agroalimentaria Comisiones Obreras (CCOO) 

Colabora: EUROFORMAC 

Descripción:  

Pretende analizar la situación actual económico-empresarial, ocupacional y formativa 
del sector de Industria de Alimentación y Bebidas en Aragón, pronosticar la evolución y 
tendencias del sector a corto plazo (3 años), con el fin de anticipar los cambios que se 
van a producir y las necesidades formativas que de ellos se van a derivar  

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/estudio_AC-6_2004.PDF 

  
Proyecto de Investigación de carácter sectorial para las actividades relacionadas con la Tercera Edad en la C.A. de 
Aragón 

Año: 2004 

Nº proyecto: 7 

Tipo: Sectoriales / Colectivos 

Realizado por: Comisiones Obreras (CCOO-Actividades diversas) 

Colabora: - 

Descripción:  

Establece un marco socioeconómico de referencia a nivel estatal y autonómico para 
describir los principales ejes del sector que afectan al colectivo de la Tercera Edad 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/estudio_AC-7_2004.pdf 

 
  

Actividades ligadas a la producción audiovisual en Aragón 

Año: 2004 

Nº proyecto: 8 

Tipo: Sectoriales 

Realizado por: Grupo DOXA Formación y Consultoría 

Colabora: - 

Descripción:  

Analiza la situación, evolución y cambios recientes del sistema productivo del sector, 
especialmente los derivados de las innovaciones tecnológicas y de mercado, cambios 
técnicos y organizativos 

 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/estudio_AC-8_2004.pdf 
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Herramientas para la evaluación 

de la formación en la empresa 
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Herramientas para la evaluación de la formación en la empresa 

Entre todas las iniciativas señaladas, cabe destacar el proyecto de evaluación del 

impacto de la formación en la empresa, enmarcado en la convocatoria de 2006, en el que se 

desarrolló la herramienta software Evalfor, orientada a simplificar la valoración de la 

repercusión que tienen las diferentes acciones formativas impartidas a los trabajadores sobre 

los diferentes ámbitos de la empresa.  

A lo largo de la presente guía, y paralelamente a la descripción de cada paso del 

proceso de evaluación de la formación impartida, se presenta dicha herramienta y la 

metodología para su puesta en práctica, como propuesta para facilitar la implantación exitosa 

de este proceso en las empresas. 

Evalfor es una herramienta software dirigida fundamentalmente a los responsables de 

RRHH y/o formación de las empresas, siendo su finalidad orientar y servir como soporte en la 

implementación de metodologías correctas de evaluación de la formación en las empresas.  

 

Impacto de la formación en la empresa 

 

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/Acciones%20Complementarias%202007/evalfor.exe 
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A continuación se presenta un esquema del proceso de utilización de la herramienta y 

los principales resultados obtenidos en cada paso: 

 

 

Definición de objetivos de 

empresa 

Definición de objetivos de 

formación 

Introducción de valores de 

parámetros clave 

Análisis de resultados 
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Definición de indicadores 

Identificación de asociaciones 

entre indicadores 

Seguimiento de objetivos 
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En esta herramienta software, el proceso tiene lugar sobre la base de los siguientes 

elementos: 

 

Sistema de entrada de datos 

Se trata de una serie de fichas definidas para la introducción de datos por parte de los 

usuarios, relacionados fundamentalmente con los siguientes aspectos: 

V Parámetros e indicadores: Se 

incorporan los parámetros considerados 

clave para la empresa y los indicadores 

calculados a partir de ellos mediante las 

correspondientes fórmulas matemáticas. 

Así mismo, se establecen las relaciones 

entre indicadores señalando si se trata 

de efectos positivos o negativos. 

V Objetivos: Incluye la definición de los 

objetivos de empresa y de formación a alcanzar en un determinado periodo.  

V Valores de parámetros: Se incorporan los resultados obtenidos en la empresa para 

los parámetros clave definidos, que permitirán obtener los indicadores establecidos 

para la organización.  

El proceso de entrada de datos en el software se describe en profundidad más 

adelante, paralelamente al análisis de las tres primeras fases del proceso de evaluación de la 

formación: La definición de parámetros e indicadores clave, la definición de objetivos y el 

cálculo de valores de parámetros.  

Sistema de salida de datos 

Constituido por el conjunto de vistas e informes desarrollados para la consulta de 

resultados por parte de los usuarios, incluyen entre otros los siguientes elementos: 

¶ Comparativas entre objetivos establecidos y resultados obtenidos para los 

indicadores clave. 

¶ Relaciones entre indicadores afectados.  

Como en el caso anterior, el sistema de salida de datos en el software se describe en 

profundidad más adelante, paralelamente al análisis de la cuarta fase del proceso de 

evaluación de la formación, correspondiente al análisis de resultados y seguimiento. 
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Catálogos de parámetros e indicadores 

La herramienta Evalfor facilita amplios catálogos tanto de parámetros como de 

indicadores calculados a partir de ellos, considerando los más habituales en el ámbito objetivo. 

De este modo, se facilita la labor preliminar del usuario en cuanto a la configuración inicial de 

indicadores y parámetros. 

Los indicadores propuestos se han agrupado según la estructura planteada por 

diferentes autores y organismos: 

 

GRUPOS DE INDICADORES SEGÚN MODALIDAD DE EVALUACIÓN DE LA FORMACIÓN 

Indicadores de 

evaluación 

diagnóstica de la 

formación 

Grupo integrado por  indicadores de medida de la coherencia pedagógica de la 

formación diseñada en la empresa, así como de la adecuación a las necesidades de 

formación detectadas en la organización y en los participantes. Pretenden medir la 

situación previa a la acción de formación, cómo se ha llegado a la conclusión de la 

existencia de una necesidad formativa, así como la bondad de las herramientas 

pedagógicas y de planificación de la formación. 

Indicadores de 

evaluación formativa 

de la formación 

Grupo integrado por  indicadores de medida del proceso de enseñanza-aprendizaje y 

el avance en el logro de los objetivos planteados en la planificación de la formación 

inicial. Pretenden medir la idoneidad del proceso de enseñanza-aprendizaje, su 

idoneidad de impartición. 

Indicadores de 

evaluación sumativa 

de la formación 

Grupo integrado por  indicadores de medida de los resultados finales obtenidos por los 

participantes en términos de competencias alcanzadas al finalizar la formación, así 

como de la satisfacción de los participantes. 

Indicadores de 

evaluación de la 

transferencia de la 

formación 

Grupo integrado por  indicadores de medida del grado en que los/as trabajadores/as 

participantes transfieren o aplican a su puesto de trabajo los aprendizajes y las 

competencias alcanzadas con la formación. 

Indicadores de 

evaluación 

económica de la 

formación 

Grupo integrado por  indicadores de medida del impacto económico de la formación en 

el conjunto de la empresa. 
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GRUPOS DE INDICADORES SEGÚN LA ESTRUCTURA DEL MODELO EFQM 

Indicadores de 

resultados en los 

clientes 

Grupo integrado por  indicadores sobre lo que consigue la organización en relación 

con sus clientes externos, sobre la percepción que los clientes tienen de los productos 

y servicios de la organización, así como sobre las medidas internas para predecir y 

mejorar su rendimiento en relación con sus clientes. 

Indicadores de 

resultados en las 

personas 

Grupo integrado por  indicadores sobre lo que consigue la organización en relación 

con sus trabajadores/as, sobre la percepción del rendimiento que los miembros de la 

organización tienen, sobre la satisfacción de sus necesidades y expectativas, así 

como sobre las medidas internas para predecir y mejorar el  rendimiento de su 

personal. 

Indicadores de 

resultados en la 

sociedad 

Grupo integrado por  indicadores sobre lo que consigue la organización en relación 

con su entorno social, sobre la percepción que la sociedad donde opera la 

organización tiene sobre la satisfacción de sus necesidades y expectativas, así como 

sobre las medidas internas para predecir y mejorar su rendimiento en relación con la 

sociedad en la que opera 

Indicadores de 

rendimiento final de 

la organización 

Grupo integrado por indicadores sobre lo que consigue la organización en relación con 

su rendimiento final planificado,  a través de medidas de los resultados clave del 

negocio definidos por la organización y las medidas operativas que permiten 

supervisar los procesos y predecir los resultados clave del rendimiento del negocio. 
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Paso 1. Definición de parámetros 

e indicadores clave 
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Definición de parámetros e indicadores clave 

El primer paso en el proceso de evaluación consiste en la determinación de aquellos 

parámetros relacionados con la formación considerados clave para la organización. Los 

parámetros se medirán en el tiempo e intervendrán en el cálculo de indicadores que ayudarán 

a determinar la situación de la formación en la empresa. 

Si bien existen gran número de parámetros que 

pueden considerarse comunes para cualquier tipo de 

empresa (número de acciones formativas planificadas 

y realizadas, media de horas de formación recibida por 

trabajador, etc.), existirán otros específicos 

dependientes de sus características.  

Determinados los parámetros de mayor interés 

para la empresa, el siguiente paso consistirá en la 

definición de los indicadores clave para el 

seguimiento de los resultados. Los indicadores se 

obtendrán mediante fórmula matemática a partir de dos 

o más parámetros entre los concretados inicialmente. 

También podrán intervenir en el cálculo otros 

indicadores. 

En algunas ocasiones, puede resultar más 

sencillo para el responsable la definición de los 

parámetros una vez conocidos los indicadores que 

desea valorar en el tiempo. 

En cualquier caso, este proceso preliminar 

puede resultar complejo, especialmente si la 

organización no cuenta con algunos indicadores 

predefinidos, y si no, al menos puede resultar costoso. 

Con la finalidad de minimizar esta complejidad, el software Evalfor facilita una serie de 

catálogos tanto de parámetros como de indicadores, aquellos que previsiblemente pueden ser 

más utilizados en los procesos de evaluación de la formación, de modo que el usuario dispone 

de una base siendo necesario simplemente modificar, añadir, o sencillamente seleccionar los 

elementos más adecuados para su organización. 
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Identificación de asociaciones entre indicadores 

Una vez concretados los parámetros e indicadores clave para la empresa, el siguiente 

paso corresponderá al establecimiento de relaciones entre ellos. Dichas relaciones podrán ser 

de tipo positivo o negativo: 

 

 

Si el proceso de definición de parámetros e indicadores puede requerir una 

considerable inversión de tiempo, no será menos el proceso de establecimiento de relaciones 

entre indicadores.  

La utilización de la herramienta Evalfor puede simplificar considerablemente esta labor, 

al facilitar una primera propuesta de relaciones positivas y negativas entre los indicadores más 

habituales en el proceso de evaluación de la formación.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

POSITIVAS 

Cuando un indicador 
incremente su valor por 

la modificación de 
algún parámetro, 

también lo harán los 
relacionados 

positivamente, y 
biceversa 

NEGATIVAS 

Cuando un indicador 
incremente su valor por 

la modificación de 
algún parámetro, los 

relacionados 
negativamente lo 

disminuirán, y 
biceversa  

RREELLAACCIIOONNEESS  

EENNTTRREE  

IINNDDIICCAADDOORREESS  
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 La configuración en Evalfor: 

 

La configuración en Evalfor comprende los procesos de definición de parámetros e 

indicadores y establecimiento de relaciones positivas y negativas entre ellos. Dado que existe 

un amplio catálogo predefinido, es posible que usted no tenga necesidad de definir otros 

nuevos, o definir sólo una pequeña cantidad, aplicando únicamente las modificaciones que 

considere oportunas a los propuestos, en caso de considerarlo necesario. 

Parámetros 

Para introducir nuevos parámetros, editar o eliminar alguno de los existentes, pulse en 

el men¼ superior ñConfiguraci·nò y seguidamente ñDefinici·n de par§metrosò. 

 

 

 

Al realizar esta selección accederá a la interfaz con el listado completo de parámetros 

propuestos por la herramienta. Para crear un par§metro, pulse ñNuevo par§metroò.  

 

 

 
GUÍA RÁPIDA 

EVALFOR 
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Al seleccionarlo, aparecerá un formulario en el que se definirán las características del 

parámetro. Introduzca el nombre del parámetro y, si lo desea, una breve descripción del 

mismo, así como las unidades y los valores mínimo y máximo.  

 

 

 

Cuando haya finalizado, pulse ñGuardarò y seguidamente ñCerrarò para regresar a la 

interfaz general de parámetros.  

Para editar un parámetro, doble clic sobre él en el listado general para acceder al 

formulario, posteriormente pulse ñEditarò para aplicar los cambios que considere. Finalmente, 

pulse ñGuardarò y ñCerrarò para volver a la interfaz general de par§metros.  

Si desea eliminar un parámetro del listado, doble clic sobre él para acceder al 

formulario. Seguidamente, pulse ñBorrarò. 

Indicadores 

Para introducir nuevos indicadores, editar o eliminar alguno de los existentes, pulse en 

el men¼ superior ñConfiguraci·nò y seguidamente ñDefinici·n de indicadoresò. 
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Al realizar esta selección accederá a la interfaz con el listado completo de indicadores 

propuestos por la herramienta agrupados por tipo (empresa o formación) y por categoría. Para 

crear un indicador, pulse ñNuevo indicadorò.  

 

 

Al seleccionarlo, aparecerá un formulario en el que se definirán las características del 

indicador.  

 

 

Para definir el indicador, introduzca los siguientes datos: 

V El nombre del indicador. 

V La definición de si se trata de un indicador seleccionable o no. 

V El tipo de indicador (empresa o formación). 

V La categoría del indicador. 

V La f·rmula de c§lculo. Para ello, pulse ñInsertar f·rmulaò y aparecerá un asistente 

para su definición. Seleccione los indicadores y/o parámetros que participen 

mediante los desplegables y pulse ñA¶adir indicadorò o ñA¶adir par§metroò seg¼n 

corresponda; para introducir números, escríbalos en el campo correspondiente y 
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pulse ñA¶adir n¼meroò. Relacione los factores participantes pulsando los botones 

correspondientes con los signos matemáticos. Para corregir la fórmula, pulse 

ñLimpiar f·rmulaò o ñDeshacer ¼ltima acci·nò. Una vez haya completado la f·rmula, 

pulse ñAceptarò.  

 

 

Si lo desea, también puede incluir una breve descripción del mismo, las unidades y las 

recomendaciones ante desviación.  

Cuando haya finalizado, pulse ñGuardarò y seguidamente ñCerrarò para regresar a la 

interfaz general de indicadores.  

Para editar un indicador, despliegue en el listado general el tipo y grupo de indicadores 

que desee y doble clic sobre el indicador en cuestión, para acceder al formulario, 

posteriormente pulse ñEditarò para aplicar los cambios que considere. Finalmente, pulse 

ñGuardarò y ñCerrarò para volver a la interfaz general de indicadores.  

Si desea eliminar un indicador del listado, doble clic sobre él para acceder al formulario. 

Seguidamente, pulse ñBorrarò. 

Relación entre indicadores 

Para introducir nuevas relaciones entre parámetros, editar o eliminar alguna de las 

existentes, pulse en el men¼ superior ñConfiguraci·nò y seguidamente ñRelaci·n entre 

indicadoresò. 
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Al realizar esta selección accederá a la interfaz con el listado completo de indicadores y 

sus relaciones propuestos por la herramienta, clasificados por tipo (empresa y formación). Para 

crear una relaci·n, pulse ñNueva relaci·nò.  

 

 

Al seleccionarlo, aparecerá un formulario en el que se definirán las relaciones entre 

parámetros. Introduzca el indicador de origen e incorpore los indicadores que le afecten en los 

campos correspondientes, seg¼n la relaci·n sea positiva o negativa, pulsando el bot·n ñA¶adirò 

situado bajo el campo de la izquierda, si la relación es positiva, o bajo el de la derecha, si la 

relación es negativa; pulse ñEliminarò si desea borrar alguno de los indicadores incorporados.  

 

Cuando haya finalizado, pulse ñGuardarò y seguidamente ñCerrarò para regresar a la 

interfaz general de relaciones entre indicadores.  

Para editar una relación, despliegue el grupo deseado en el listado general y doble clic 

sobre la relaci·n que desee modificar para acceder al formulario, posteriormente pulse ñEditarò 

para aplicar los cambios que considere. Finalmente, pulse ñGuardarò y ñCerrarò para volver a la 

interfaz general de parámetros. 

Si desea eliminar una relación del listado, doble clic sobre ella para acceder al 

formulario. Seguidamente, pulse ñBorrarò. 














































