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Introduccion






Consideraciones

La presente Guia de evaluaciéon de la formacidon en la empresa ha sido elaborada
dentro del proyecto iDi fusi -n entre | as empresas aragonesas d
orientadas a las empresas realizadas en anteriores convocatorias de acciones de investigacion
e innovaci-n r eal ienmaicad® enprocionegde Apoyo A Ecempafiamiento a

la Formacioén para el Empleo en convocatoria 2010 de la Comunidad Autdbnoma de Aragén.

El principal objetivo de este documento es facilitar a los responsables de formacion y
recursos humanos de las empresas aragonesas informacion de utilidad, asi como directrices y
recomendaciones, en relacion con la adopcién de metodologias y herramientas de evaluacién

de la formacion impartida a los trabajadores.

A tal fin, la guia ofrece una serie de conocimientos tedricos de partida sobre la
evaluacion de la formacion y su puesta en practica 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.




Esquema del proceso de evaluaciéon de la formacion

La evaluacion de la formacién en las empresas se aborda en la presente guia mediante
una sencilla secuencia de pasos de facil comprension y aplicacién, segin se presenta en el

siguiente esquema.

1.1. Definicion de parametr

v

1. Definicion garametros 1.2. Definicion de indicador

v

1.3. Identificacion de asociac

indicadores clave

\ entre indicadores

2.1. Definicion dgeilvos de
\4

2. Definicioredbjetivos { emi)resa
2.2. Definicion de objetivos
formacion
\
3. Célculo de valores de
parametros
p
4.1. Analisis de resultados
4. Andlisis de resultados;< ¢
seguimiento 4.2. Seguimiento de objetiv
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La formacion en la empresa espafiola

Hace algunos afios nadie hubiera considerado la formacién de los recursos humanos
como una de las funciones propias de cualquier organizacion. A este respecto, Tejada y
Ferrandez (2007) afirman que es la propia esencia del trabajo la que ha cambiado:

ifActual mente | a situaci-n ha cambiado debido
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
gue un trabajador, a lo largo de su vida profesional, no cambie o

modi fique sus tareas y fluncioneso.

El incremento de la competitividad en el mercado laboral, unido al cambio constante de
la sociedad, crean en las empresas una necesidad real de renovaciéon y mejora de sus

productos y servicios, evidenciandose un efecto doble, segin se esquematiza a continuacion.

OPORTUNIDAD CAMBIO AMENAZA
Para las empresas que p — Y Para las empresas que
se encuentran — no se encuentran
preparadas COMPETITIVIDAD preparadas

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

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

La formacién en la empresa se
plantea como una de las

herramientas mas

importantes para conseguir la

capacitacion y el desarrollo
de las personas que integran

una o rganizacion







Pilar Pineda, profesora de la Universitat Autbnoma de Barcelona y reconocida experta

en este campo, plantea lo siguiente:

fiLa formaci-n en | a empresa es una de |
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 formacion se convierte en factor de excelencia y en clave del éxito

empresarial .o

En la actualidad, muchas organizaciones

FORMACION EN LA

espafiolas destinan cantidades considerables de tiempo y EMPRESA

dinero a la realizacion de acciones de formacion, tanto
. . , . de desarrollo de los recursos
internas como externas, por considerarse éste un medio R RES (R E R

para transferir conocimientos, habilidades y destrezas ~ €xcelencia y clave para el exito
. . (Tejada y Ferrandez, 2007)
a las personas en las organizaciones y fortalecer las

actitudes necesarias para el éxito del negocio.

€




La actividad formativa ha aumentado considerablemente en los Ultimos afios en

Espafia, hecho que constatan datos facilitados por la Fundacién Tripartita: Desde 2006, cuando
la financiaciéon destinada a formacidn continua superd los 870 -

millones de euros, el nimero de empresas formadoras ha
aumentado considerablemente para empresas de todos los

tamafios y sectores.

En esta linea, existe la paradoja de que uno de los
motores de la inversibn en formacion, el fomento de la

productividad de los recursos humanos, carece de contrapartida

son aquellas que
desarrollan formacion
parar su trabajadores,
propia o agrupada,
dentro del marco de la
formacioén continua

en términos de evaluacion de la inversiéon; es decir, muchas veces la inversion en formacion

no lleva asociada una evaluacion de la formacidn, de gran valor para garantizar la calidad

de la misma.

Es sabido que la evaluacion de la formacién puede ser una tarea complicada, pero

muy necesaria, dado que Unicamente a través de la evaluacion se pueden detectar los efectos

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

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

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

pocas las empresas espafiolas que evallan su formacion y practicamente inexistentes las que

lo hacen de forma sistematica y con rigor.



Investigaciones recientemente publicadas en Universia Business Review por Solé,
Eguiguren, Llinas, y Pons, de la Universidad Politécnica de Catalufia, acerca de la situacion de
la formacion en las grandes y medianas empresas de Catalufia desde un punto de vista
organizativo y econémico, ponen de manifiesto la importancia
de la formacion subvencionada como catalizador de las

inversiones en formacion, y el escaso esfuerzo de las

FORMACION

empresas para evaluar el impacto econdémico de dichas

inversiones. .
gue seria deseable a la

El estudio transmite la percepcion de que, en el caso

de producirse una reducciéon de las ayudas publicas, tendria como
P y P ' garantia de su calidad
lugar previsiblemente un recorte considerable de la inversién (Tejada y Ferrandez, 2007)

en formacion en el caso de las empresas de menor tamafio.

El siguiente grafico recoge los datos obtenidos en relacién con el destino del

presupuesto de formacién de las empresas encuestadas:

Destino del presupuesto de formacién

Elaborar
procedimientos Disefiary controlar
internosy externos planesde formacion;
deformacion; 3,9 59

Detectar necesidades
deformacion; 3,5

Estructura basicapor
departamentode
formacion; 5,6
Imparticion cursos y
seminarios; 50,8
Evaluar incidencia de
actividades
formativas; 3

Horas notrabajadas
poralumnos; 10,2

Preparary disefiar Viajes y alojamiento
material formativo; de alumnos; 9,5
7,6

Fuente: Los aspectos econé@rgemizativos de la formacion: una aproxintasidomelCataluiia. Solé, Eguiguren, Llinas, y
Pons Universidad Politécnica de Catalufia

Otro de los analisis del estudio revela que el 26% de las empresas encuestadas afirma
haber realizado en alguna ocasion alguna medicion de la evaluacion de la transferencia,
encontrandose que solo un 15% de las empresas ha aplicado sistemas de medicion para

observar el impacto econémico de la formacion.



La participacién en la formacion continua de empresas es cada vez mayor, no siendo
excepcién aquellas con menor nimero de trabajadores en plantilla, motivo por el cual dicha
evolucién puede calificarse como satisfactoria. Sin embargo, no conviene olvidar que conforme
disminuye el tamafio de la empresa la funcion de gestion de la formacién estd menos
organizada vy, por tanto, depende de factores que entrafian mayor dificultad para su control por
parte de la direccion de la empresa. Esta situacién podria derivar en una inversion cada vez
mayor de fondos para formacion, tanto de naturaleza privada como publica, 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 conclusién, y sobre la base del andlisis de los Ultimos datos disponibles
facilitados por la Fundacion Tripartita, correspondientes al ejercicio de 2008, se pueden

destacar las siguientes puntualizaciones:

V El crédi i I f 7 >
crédito asignado a las empresas fue de 575 CREDITO ASIGNADO

millones de euros. Nos encontramos, por lo FUNENS =V ===\
tanto, ante una actividad a la que se destinan

anualmente unos importantes recursos
econdémicos. trabajadores con cargo a
. , . las bonificaciones de las
V' No menos importante es la consideracion que de cuotas que aportan por
este crédito asignado se ejecutd la cantidad de concepto de Formacion
. . Profesional a la Seguridad
aproximadamente 390 millones de euros, lo que Social

supone menos de un 70%. Las razones por las

gue mas de un 30% del crédito asignado queda sin ejecutar en un ejercicio pueden
ser diversas; no obstante, si las empresas contasen con mecanismos validos,
fiables y Agiles para el célculo de la rentabilidad de la inversion en formacion seria

de esperar la mejora de este porcentaje.



Utilizacion del crédito para formacion en las empresas por sector
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Fuente: Fundacibripartita para la Formacion en el Empleo

Si se analiza el consumo del crédito en funcién del tamafio de la empresa, medido

en numero de trabajadores, se detecta un fenomeno 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 tamafio medio, entre 10 y 500

trabajadores, son las que menos utilizan sus créditos asignados.

Utilizacién del crédito para formacion en empresas por tamafio
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V El ndmero de empresas supera las 200.000 como formadoras y se sitda en

torno a 3.200 como organizadoras de la formacion, tratandose de una dimension

importante no so6lo desde el punto de vista econémico, Si n desde el punto

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

trabajadores al afio, suponiendo un impacto conside ‘en aspectos tan

importantes como el desarrollo de las competencias profesionales de lo '
trabajadores, su seguridad en el trabajo, su motivacion o la conciliacion de su vida }
laboral y profesional. S— / '
V La participacion de los distintos sectores en las acciones de formacion continux -
promovidas en el marco de la Fundacidon Tripartita presenta gran variabilidad. ~ -/,,

Mientras que aproximadamente un 32% de las empresas partici@gges pertenece al n—

sector Servicios, Unicamente el 1% pertenece a Agricultura. Otros sectores con
datos intermedios son Industria, con algo méas del 21%; Comercio y Construccion,

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

Empresas formadoras en Espafia por sector

_ . Agricultura;
Sin datos; 3,63% 1,04%

Industria;
21,36%

Otros servicios;
32,06%

Construccion;
16,26%

Hosteleria;
8,05%

Comercio;
17,59%

Fuente: Fundacion Tripartita parariadi@m en el Empleo

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

siguientes:
1 1. Prevencion de riesgos laborales en general.
1 2. Inglés.

1 3. Atencién al cliente / Calidad servicio en general.



1 4. Habilidades personales e interpersonales en el

entorno laboral.

5. Prevencion de riesgos en la construccion. . o
6. Higiene alimentaria / Manipulacion de alimentos.
7. Habilidades directivas.

8. Contabilidad en general.

9. Gestién comercial en general.

= =24 =4 =4 -a -2

10. Seguridad alimentaria: manipulacién y control .

de alimentos en general.

En esta clasificacion se puede observar que, por lo general, los cursos con mayor
numero de participantes son de naturaleza genérica, resultando el calculo de su
rentabilidad en términos meramente econdémicos muy dificil. El calculo del impacto
econdmico que para una organizacion puede suponer la inversion en formacién en
prevencion de riesgos laborales o en habilidades interpersonales o directivas puede
resultar una tarea no sélo ardua, sino imprecisa y carente de significado econémico

y social.

Por ultimo, es necesario destacar que estos datos s6lo hacen referencia a la Formacion
Continua en las empresas que es gestionada a través de la Fundacién Tripartita que, si bien
aglutina la mayor parte de la formacion empresarial en Espafia, existe toda otra actividad

formativa que es gestionada de forma paralela por otras entidades, publicas y privadas.



El concepto de evaluaciéon de la formacién en la empresa

José M. Prieto ahonda en la definiciéon del concepto de evaluacién de la formacién en
la empresa aportando | as distintas acepciones del t ®r m
terminologia cientifico-social puede significar medir, contrastar, enjuiciar, analizar, cuestionarse

o valorar.

Evaluar significa medir objetivamente, utilizando puntuaciones vélidas y fiables.
MEDIR Prevalece pues un enfoque cuantitativo de indole descriptiva, dado que dichas
puntuaciones permiten adoptar decisiones.

Evaluar significa contrastar los resultados obtenidos y los objetivos que se

persiguen en un programa de entrenamiento, capacitacion o desarrollo. Implica
conocer qué tipo de conducta laboral se considera pertinente y en qué medida la
CONTRASTAR B o _ ] o
formacién puede contribuir a su desarrollo. Si se detectan importantes desviaciones
entre lo esperado y lo conseguido, la evaluacion permite adoptar medidas correctoras,

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

Evaluar significa enjuiciar en qué medida los programas, contenidos y procedimientos
ENJUICIAR responden a exigencias y previsiones reales, lo que debe sustentar la toma de

decisiones.

Evaluar significa analizar la informacion para diagnosticar con rigor la situacion
ANALIZAR actual, si la formacion esta siendo efectiva, Util, si se adecua a las estrategias y
objetivos de la entidad y de los trabajadores.

Evaluar significa cuestionarse periédicamente el sentido y el propésito final de la

programacion que se esta llevando a cabo, a través de opiniones, impresiones y

CUESTIONARSE

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

consecucion de unos propositos finales dados.

Evaluar significa valorar la rentabilidad y la funcién de utilidad que se obtiene de la
inversion realizada y de los beneficios o ahorros que se derivan de la existencia de
VALORAR ) ) =~ -

programas de formacion de personal, y analizar la relacién coste-beneficio cuando

ambos aspectos pueden concretarse en términos econémicos




Kenney y Donnelly definen la evaluaciéon de la formacién en las organizaciones del

siguiente modo:

AEI an8lisis del valor total de un s
curso de formacion en términos tanto sociales como financieros [...]

La evaluacion intenta valorar el coste-beneficio total de la formacion y

Para Pilar Pineda, esta concepcién implica la orientacion de la evaluacién a la
determinacion del grado en que la formacion ha dado respuesta a las necesidades de la
organizacion y en su traduccién en términos de impacto econémico y cualitativo. Sobre esta
base, la evaluaciébn desempefia tres funciones basicas, que justifican la necesidad y la

importancia de su presencia:

FUNCIONES DE
LA EVALUACION
DE LA
FORMACION

l s ECONOMICA

formacion genera en la
SOCIAL organizacion

PEDAGOGICA ,

objetivos para mejorar
la propia formacion

por parte de los
participantes

1R\

no Unicamente ellogrodesuso bj et i vos i nmedi at os.

st ema,

Y

(o]

(



A modo de conclusion, la importancia de la evaluacion de la formacion podria

resumirse en los siguientes aspectos:

VALIDACION DE LA

FORMACION COMO

HERRAMIENTA DE
TRABAJO

JUSTIFICACION DE
GASTOS
EFECTUADOS EN
FORMACION

AYUDA A LA
MEJORA DEL

DISENO DE LA
FORMACION

AYUDA EN LA
SELECCION DE
METODOS DE
FORMACION

La formacién es una de las muchas acciones que una organizacién puede poner en
marcha para mejorar su rendimiento y rentabilidad. Sélo si la formacion esta
debidamente evaluada puede ser comparada con otros métodos de desarrollo de
recursos humanos, como estrategias de gestion por competencias, de motivacion, etc.

Los presupuestos de formacion se encuentran entre los primeros en ser sacrificados,
en el caso de tener que recortar gastos en la empresa. Disponer de informacion
precisa acerca de los beneficios que se obtienen tras el desarrollo de la misma, puede
ser Util para realizar una mejor toma de decisiones organizativa.

Los programas de formacién deben mejorar continuamente para ofrecer mejores
resultados y estar encaminados al aumento de beneficios para una organizacion, y en
general, deben estar siempre alineados con la estrategia empresarial. Sin evaluacién

formal, la base para los cambios s6lo puede ser subjetiva.

Para la implementacion del plan de formacién es necesario decidir entre métodos
distintos de imparticion, contenidos, infraestructura... El uso de técnicas de evaluacion
facilita que las organizaciones puedan tomar decisiones de mejora sobre cudl es la
metodologia mas adecuada para conseguir los objetivos planteados para el desarrollo

de sus recursos humanos




Modalidades de evaluacion de la formacion

En linea con los planteamientos anteriores, Pilar Pineda plantea queé

La evaluacién de la formacién en la empresa es una fase mas del
proceso de planificacion global y, como tal, influye y es influida por el

resto de elementos que integran la planificacion

Esta autora defiende que la evaluacion, para ser realmente efectiva, ha de encontrarse
integrada en el proceso de planificacién, desarrollandose a través de sus diferentes
modalidades. La eficacia del plan de formacién se alcanza con el establecimiento de una
sinergia constante entre las fases que integran el proceso de planificacién y la evaluacién de la
formacion, que posibilita por su parte la clasificacion de modalidades de evaluacion en
funcién de la finalidad que persiguen y del momento de su aplicacién en el proceso de

planificacion:



EVALUACION
DIAGNOSTICA

EVALUACION DEL
IMPACTO

MODALIDADES

DE
& EVALUACION

en su adecuacion a las DE LA ; l términos de beneficios
necesidades de FORMACION cualitativos y

formacion detectadas cuantitativos, es decir,
en la organizacion y en su rentabilidad
los participantes econdémica

EVALUACION EVALUACION DE

SUMATIVA TRANSFERENCIA

EVALUACION
FORMATIVA

a DA
términos de

competencias aprendizaje y el avance competencias
alcanzadas al finalizar en el logro de los alcanzadas con la
la formacion objetivos planteados formacioén

La evaluacién del impacto de la formacidon en la empresa

La evaluacion del impacto y la rentabilidad de la formacién es una de las modalidades
de evaluacion de la formacion 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 formacion, resolucion de problemas y contribucién al

alcance de los objetivos estratégicos planteados.

El impacto de la formacion puede definirse como el conjunto de
cambios que el aprendizaje derivado de la formacion y su
transferencia al puesto de trabajo genera en el departamento o area

de la persona formada y en el total de la organizacién




En la misma linea, el impacto de la formacién como lo concibe Pineda hace referencia
a los efectos que la formacién genera en la organizacién, como consecuencia del uso de
las competencias que los participantes han adquirido a través de la formacién. Dichos efectos

pueden ser de dos tipos:

V Cualitativos o no traducibles a términos econémicos; y

V Cuantitativos o traducibles a valores monetarios.
Del mismo modo, podemos hablar de dos tipos de impacto de la formacion:

V Impacto cualitativo, e
V Impacto econ-mico, tambi ®n denominado fArentabil

La evaluacion del impacto y la rentabilidad responde a una de las tres funciones
propias de la evaluacion de la formacién: la funcién econémica, centrada en determinar los

resultados en términos de impacto y de rentabilidad.

Segun Tejada (2007), la evaluacion de impacto opera después de transcurrido un
tiempo de la accién formativa, con el propésito de verificar la permanencia y consistencia de los
cambios producidos en los sujetos, la mejora de las practicas profesionales, los cambios

institucionales, etc., segun las metas del plan de formacion.

Plantea que esta evaluacion permite conocer la eficacia, eficiencia, comprensividad,
validez y utilidad del programa, asi como su rentabilidad profesional y social. Por todo ello, en

la evaluacion de impacto se hace referencia a dos niveles de analisis:

V Desde los individuos, de acuerdo con el aprendizaje y transferencia de lo
aprendido al puesto de trabajo; y
V Desde la organizacién, de acuerdo con la rentabilidad de la formacion para la

empresa y el impacto sobre ésta.



Mejoras conseguidas Funcionamiento de la

Finalizacion de la LT
------- institucion tras elq@so

accion formativa

Periodo de tiempo a me de formacion
largo plazo l
Puesto de trabajo
- Permanencia y consistencia d
cambios
- Mejoras en las practicas
Evaluacion de la profesionales
EFICACIA - Cambios institucionales
SUFICIENCIA TRANSFERENCI/
SATISFACCION ide | o a

Evaluacion de la
EFECTIVIDAD

Fuente: Tejada y Fernandez: La evaluacion de impacto de la formacion como estrategiaress |g0manizaci



Modelos tedricos de evaluacion del impacto de la formacion

A continuacion se presentan algunos de los modelos tedricos utilizados en la practica
para evaluar el impacto de la formacion en la empresa, para cuya descripcion se han
consultado diferentes fuentes entre las que destacan los articulos elaborados por Chantal

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

Modelo de Evaluacion de Cuatro Niveles de Kirkpatrick

1. DETECCION DE Si la accién formativa disefiada no se adecua a las necesidades de
NECESIDADES los asistentes y de la organizacion, no se conseguira que la

j formacién sea de calidad.

2. ESTABLECIMIENTO
DE OBJETIVOS

. Resulta del disefio de los dos factores anteriores. Ademas de

3. DETERMINACION DE determinar los temas a impartir, en este paso se deberian
CONTENIDOS jerarquizar los contenidos en funcién de la relevancia en base a los

objetivos y necesidades detectadas.

4. SELECCION DE

PARTICIPANTES En funcién de unos criterios bien definidos y conocidos con

antelacion por los participantes en la formacion.

5. DETERMINACION DE
HORARIOS Y DURACION

6. SELECCION DE
INFRAESTRUCTURA

> Disefio de la accion formativa propiamente dicha

7. SELECCION Y
CONTRATACION DE
PFRSONAI DOCENTF

8. SELECCION Y

PREPARACION DE
MFDIOS Al IDIOVISIIAI FS

9. COORDINACION DE LA
FORMACION

- Reaccion
j - Aprendizaje

10. EVALUACION - Comportamientos y conductas
- Resultados




El Modelo de Evaluacion de Programas de Formacion que plantea Kirkpatrick
(1959, 1996, 1999) establece diez factores a considerar en el momento de planificar e

implementar el Plan de Formacion.

Sobre el décimo factor, denominado i e vad iu,-se @éstructura el modelo de cuatro
niveles, en cada uno de los cuales Kirkpatrick propone una serie de condiciones e indicadores

gue facilitan y estructuran la evaluacion:

Se centra en el andlisis de los aspectos del programa formativo relacionados con el
tema, con la persona encargada de impartir la formacién y con el programa en su
conjunto. Evalwuar |l a fAireacci-n de |l a fol

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

NIVEL DE REACCION

cuestiones valorativas como comentarios y sugerencias, con el objetivo de cuantificar
las reacciones inmediatas de los asistentes tras finalizar la sesion formativa. Otras
razones para medir la reaccion son la motivacion y el interés de los asistentes a los

cursos formativos.

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

cambio de actitudes. Los conocimientos que se adquieren durante la formacién
NIVEL DE

deberian ser evaluados a través de pruebas post-formacion, siendo conveniente medir
APRENDIZAJE

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

aprendizaje va acompafiado de uno o més de estos indicadores.

Este tipo de evaluacion puede llevarse a cabo durante el curso o una vez finalizado. Si
NIVEL DE el proposito de la formacion es un cambio en las pautas de comportamiento, diversos
(ofe]\VISlOIRaWAVIISNN[OSM estudios han comprobado que este tipo de cambios se producen muy lentamente, de
O CONDUCTAS modo que la mera adquisicion de conocimientos no resulta suficiente para que los

mismos resulten estables.

Se miden los resultados finales de la formacion, incluyéndose indicadores como el
NIVEL DE aumento de la productividad, mayores beneficios, reduccion de costos, estabilidad en
RESULTADOS 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 méas alabados entre los responsables de
formacion en empresas por la posibilidad de llevarlo a la practica sin dificultad, por la excelente
estructuracion del mismo, y por lo pormenorizado de cada accion a seguir para evaluar un

programa formativo.

Sin embargo, este modelo ha recibido varias criticas, como la formulada por Adams
(2001) quien lo calificaba de simplista por no cuantificar el impacto real de la formacion, ya que
la consecuencia o resultado de la evaluacién rara vez puede ser observada como impacto.
Habitualmente, en las organizaciones, la evaluacibn de la formaciébn se centra
fundamentalmente en el segundo nivel que propone Kirkpatrick (aprendizaje), no alcanzandose

el nivel 4 de medida del impacto propiamente dicho.



Otra de las criticas de este modelo, emitida por Brinkerhoff (1987), hace referencia al
planteamiento de que los resultados se traducen en términos meramente econémicos, dejando
de lado aspectos muy importantes que no pueden definirse en estos términos. Asi mismo,
critica que el posible feedback de la accion formativa no es inmediato o directo. Normalmente
los contenidos, habilidades y actitudes adquiridos durante la formacién no se ponen en practica
de forma inmediata, pudiendo perderse gran parte de la informacién recibida durante este

periodo de tiempo.

Por ultimo, hace referencia a la no adecuacion de los modelos de analisis econémicos
como modelos de evaluacion de la formacion en recursos humanos, dada la escasa
adecuacion de medir el impacto de la formacion en términos meramente econdmicos, que no
considera los verdaderos elementos que influyen en el'mantenimiento y puesta en practica de

los conocimientos adquiridos durante el proceso formativo.
Modelo de Evaluacion deldmpacto de Chang

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

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

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

I. IDENTIFICAR Decidir si la formacién puede mejorar el rendimiento laboral y como

puede lograrlo. En esta fase se tendran que definir y determinar las
metas a conseauir por medio del proceso de formacion.

D. DISENO Concrecion del enfoque de formacion méas adecuado a los objetivos

definidos en la primera fase para conseguir mejorar el rendimiento
laboral de los profesionales a auienes va diriaida la formacion.

E. ELABORACION Disefio y desarrollo de las herramientas necesarias para llevar a

cabo la formacion o entrenamiento de los asistentes (material
bibi oar §f i co, audiavisual, de anbnc

A. APLICACION Puesta en practica de lo disefiado. Consiste en implementar

aquello que se ha disefiado, siempre con la flexibilidad adecuada.

_ Evaluacion de los resultados de la formacion, y la consecucion de
M. MEDICION objetivos y los logros en la mejora del rendimiento actual. Este sera
el momento de rectificar posibles deficiencias halladas durante el
proceso.

_ Evaluacion del impacto a medio y largo plazo; mediante la
S. SEGUIMIENTO evaluacion de la consolidacion de las adquisiciones, tanto a nivel
individual como de organizacién, se consigue que los efectos

positivos, fruto del proceso de formacion, se mantengan en el
tiempo.

Se trata de un modelo disefiado sobre la base de un proceso sistemético, que incluye

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



gran aplicacién practica y resulta de ayuda para evaluadores que se enfrenten por primera vez

a la tarea de valorar un programa de formacion.

Asi mismo, plantea una fase de evaluacién 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 formacién continua

El modelo de Cervero y Rottet de 1984, posteriormente completado por Dimmock en
1993, dispone como propésito fundamental enlazar la formacion 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 formacién continua que | - Desarrollo profesional del sujeto.
se disefia y planifica en funcién de las

necesidades de los sujetos.

- El propio profesional en ejercicio con sus

caracteristicas diferenciales y propias.

- La naturaleza del cambio que se propone

producir mediante la formacion.

- El sistema social de referencia de los

sujetos objeto de la evaluacion.

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

Aungue en la validacion empirica del modelo los autores, a través de la técnica de
regresién mdltiple, 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
validacion de este modelo y es que la evaluacion del programa es una parte esencial del

mismo.

Modelo de evaluacion de Grotelueschen

Este modelo establece su base tedrica en el modelo de
Tyler, complementando la definicion de evaluacién a través de la

propuesta de una serie de categorias:

V La evaluacién sumativa o de rendicion de cuentas.

V La evaluacién formativa.




V Las futuras acciones y decisiones a tomar acerca de la planificacion de programas

formativos.

Grotelueschen propone la consideracion de 3 dimensiones a la hora de evaluar un
programa formativo y 8 cuestiones fundamentales a considerar tanto en la planificacion como

en la evaluacion de programas de formacion:

- El propésito de la evaluacion (claramente especificada
3 DIMENSIONES y definida a priori)

- Los elementos del programa
- Las caracteristicas o componentes del programa

( ) .

- Propésito de la evaluacion.
- Audiencias implicadas.
- Usos de la evaluacion.

8 CUESTIONES - Recurs'o’s dlspor.ubles..
N D) A NT A < - Coleccion de evidencias.

- Recogida de datos.
- Andlisis de la evidencia.

- Transmisién de los hallazgos encontrados tras la
evaluacion.

Este modelo presenta una serie de inconvenientes que radican fundamentalmente en la
falta de consideracién de elementos esenciales en cualquier evaluacidon, como pueden ser la

deteccion de necesidades o el proposito/meta del programa objeto de evaluacion.




Modelo de evaluacién orientado a los resultados de Jackson

Jackson (1994) hace un recorrido por los diferentes modelos de evaluacion de impacto
desarrollados en el ambito de la empresa. En ese analisis llega a la conclusiéon de que los
encargados del disefio e imparticion de la formacion 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 formacion son

las siguientes:

1. IDENTIFICACION DE
NECESIDADES

2. ANALISIS DE LAS

NECESIDADES DE
EORMACIAN

3. DEFINIR POR ESCRITO
OBJETIVOS DEL
PROGRAMA NF ENRM

4. DESARROLLO DEL
PROGRAMA

5. LLEVAR A CABO EL
PROGRAMA

7. EVALUACION DEL
PROGRAMA

8. COMUNICACION DE
RESULTADOS

El modelo plantea la importancia de la deteccién de necesidades formativas en un
colectivo de trabajadores como primer paso, asi como la operacionalizacion del proceso y la

medicion del rendimiento en base a estandares de cada persona.



Modelo de evaluaciéon del impacto de la formacion de Robinson &

Robinson

Los postulados tedricos de Robinson y Robinson (1989) se fundamentan en 12 fases
orientadas a la evaluacion de resultados, directamente enlazadas con las actividades de

formacion. Se concretan en la siguiente formula:

EXPERIENCIAS DE APRENDIZAJE x CONTEXTO = RESULTADOS

Esta férmula considera la relacién existente entre el programa de formacion para los
profesionales, el contexto de aprendizaje y los resultados derivados. A partir de la relacion
entre los objetivos propuestos y los resultados obtenidos se obtiene la medida del impacto en la
organizacion.

Asi 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 formacion?
V ¢ Sabemos cuanta gente aprende?
V ¢ Son las necesidades que se detectan las que se desean satisfacer a priori?




Modelo de Wade

Wade concibe la evaluacion como la mediciéon del valor que la formacion aporta a la
organizacion. Desde esta perspectiva elabora un modelo de evaluacién estructurado en cuatro

niveles:

RESPUESTA ACCION RESULTADOS IMPACTO DE LA

FORMACION

cuantitativos o duros y
cualitativos o blandos

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 evaluacion: la evaluacion de los resultados que la formacion genera
en el puesto de trabajo, detectable a través de indicadores cualitativos y econémicos, y la
evaluacién del impacto que la formacion genera en la organizacion, para lo que propone el

analisis del coste-beneficio como instrumento de medida.




Modelo de Phillips

Un destacado enfoque tedrico para la determinaciéon del retorno de la inversion en
formacion es el propuesto por Jack Phillips. El punto de partida para su formulacién es la

concepcion de los cuatro niveles de evaluacion de las actividades

) ) ) . ~ . 4 NIVELES DE
formativas de Kirkpatrick anteriormente sefialados (reaccion, CIRKPATRICK
aprendizaje, comportamiento, resultados). - Reaccion

- Aprendizaje
- Comportamientos
programas de formacién, el ir et or no de | aasabernla € y conductas
- Resultados

Phillips propone un quinto nivel para la evaluacién de

proporcién de beneficios netos en relacion al coste del programa.
Ademas, Phillips desarrolla un modelo de procedimiento para realizar los analisis de retorno de
la inversion para programas de capacitacion.

Para este model o, l a medici-n del Aiproceso

siguientes etapas:

de



1. Analisis de problemas
empresariales y oportunidades

2. Identificacién de las necesidades
de las empresas
3. Identificacion de necesidades de

rendimiento en el trabajo (incluye
recogida de los datos de rendimiento)

4. |dentificacion de las formas
preferidas de aprendizaje

5. Formulacién de una estrategia de
evaluacion
7. Recogida de datos del programa
puesto

- =

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

9. Conversion de los efectos en los
valores monetarios

10. Tabulacién de los costos del
programa

11. Célculo de rentabilidad de la

inversién

A continuacion se muestra la representacion grafica del proceso de retorno de la

inversion que plantea Phillips, basandose en los niveles comentados de Kirkpatrick:
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Fuente: http://www.elean@nigws.org

Sefiala que es importante recoger suficientes datos para documentar la situacion actual
en los diferentes niveles de evaluacion antes de la implementacion del programa, es decir,
antes de realizar la formacion.

Por otra parte, insiste en que solo sobre la base de datos sobre los niveles 3y 4 es
posible comparar las situaciones antes y después de la formacion. Para el aislamiento de los
efectos de la formacion (en relacion con los efectos de los numerosos cambios que pueden
acontecer en una organizacion al mismo tiempo), Phillips propone la utilizacién de herramientas
de medida como grupos de control, andlisis de las tendencias o las evaluaciones de
desempefio.

Para la conversion de los efectos identificados en valor monetario propone la aplicacion
de métodos tales como la contribuciéon marginal de beneficios, el costo de calidad, el costo de

tiempo empleado o estimaciones de los participantes.



Otros modelos

Rodriguez y Mosteiro (2001), ensu articuoiLa medi ci - n del retorno de
en formaci - n, dentro del m aefiaan la éxéstencia de ndiveesasa e c 0 h 0 m?
experiencias en empresas en relacion con la utilizacién de herramientas para la medida del

grado de efectividad de sus acciones de formacion.

La eficiencia de tales herramientas no depende
completamente de su disefo, sino de la forma en que se
aplican en las organizaciones, recalcando que lo que
realmente aporta valor es el espacio de evaluacion, el
simple hecho de apostar por la evaluacion y la reflexién

como herramientas que generan procesos de mejora.

Rodriguez y Mosteiro sefalan que solo el 3% de las
organizaciones en el mundo utilizan mecanismos para medir
monetariamente el impacto de la formacién en los resultados
de sus negocios. Precisamente, teniendo en consideracion
estas experiencias de éxito, sugieren la medicion del retorno
de la inversién en formacién y la actualizacion del capital
humano de una organizacién, mediante la herramienta
ROTI:

GxF _ R; E)G.OO: ROTI
100 I

Siendo:

V G: ganancia del ejercicio;

F: Factor formacion;

V

V R: Retorno en moneda;
V [: inversion en formacion;
\Y

ROTI: % retorno sobre la formacion.

Los autores plantean la objetividad y utilidad de la aplicacion de dicha medicién, pues

permite conocer, por una parte, la ganancia de la organizacion que puede atribuirse a la



formacién de su capital humano; y por otra, el porcentaje en que la inversion en formacién ha

sido recuperada.

También Pilar Pineda sefiala que el célculo de la rentabilidad implica el conocimiento

detallado tanto de los costes asociados a la formacién 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 formacién; sin embargo, el conocimiento de los

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

pero cuya traduccion economica es soOlo aproximada, y otros indicadores de beneficios que,

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

econdmicos, 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 formacion como

en la cuenta de resultados de la organizacion.

Tipo de B°

Definicién

Beneficios faciles de

Tipologias

- Ahorro en costes

Ejemplos de valores de
medida

- Costes por unidad.
- N° de unidades

Incidencia
directa de
la
formacion

Incidencia
en cuenta
de
resultados

cuantificar y de - Aumento de roducidas
Tangibles y produccion. p . ) - Alta Media
expresar en valores . - Tiempo de produccion.
: - Ahorro de tiempo.
monetarios. : . - N° productos
- Mejora de la calidad.
defectuosos.
Beneficios que - Mejoras en el rabajo. |\ eles de absentismo
muestran dificultad ;:rlggtci)\\/liilggn y laboral o impuntualidad.
: para ser . - N° de patentes . .
il A cuantificados y - Ambiente laboral. ) Niveleg de rota;:ién Media Media
expresados en - Politicas de carrera P . int '
valores monetarios. profesional. - Promociones internas.
Beneficios imposibles | - Satisfaccion y - Resultados encuestas
Muy de cuantificar y de felicidad. de satisfaccion. Baia Alta
Intangibles | expresar en valores - Iniciativa y liderazgo. | - Definicion clara de !

monetarios.

- Habilidades y

objetivos.




competencia para el - Actitudes de escucha,
negocio. trabajo en equipo o
resolucion de conflictosé

Fuente: Beneficios de la formacion modificada a partir de W. Horton. (200-L)e&vahgatisiTD .

Como se puede observar en la tabla anterior, ademas de unos beneficios tangibles
facilmente cuantificables, existen unos beneficios muy dificiles de cuantificar y cuyo impacto en
la cuenta de resultados no es despreciable. Por ejemplo, la cuantificacién 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 ejecucién de una serie de actividades de outdoor
training resulta en extremo complicada, aunque estas mejoras sean indudables vy

perfectamente perceptibles en un plano subjetivo.

Por ello, en el calculo de la rentabilidad de la formacién es necesario tener presentes
factores dificilmente traducibles en términos econdémicos, ya que la rentabilidad no sélo es
econOmica, también es social y personal. Pero el hecho de que estos beneficios no sean
cuantificables, no quiere decir que no sean evaluables.




El cuadro de mando como herramienta de evaluacion de

formacion

En la actualidad, el nuevo paradigma econdmico, caracterizado por la velocidad, la
innovacion, los ciclos de tiempo cortos, la calidad y la satisfaccion del cliente, esta subrayando
la importancia de los activos intangibles como el prestigio de una marca, el conocimiento, la

innovacion y, sobre todo, el capital humano.

Por este motivo, autores
como Becker, Huselid y Ulrich
(2001) sefialan la importancia del
aseguramiento de la contribucion
estratégica del capital humano por
medio del desarrollo de un cuadro
de mando que demuestre el
impacto en la actividad

empresarial.

Para el disefio de dicho

cuadro de mando, la empresa

deberia 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 implementacién de la estrategia
empresarial. Con el cuadro de mando, la direccion de la empresa podra tener conocimiento de
cémo los recursos humanos pueden crear valor y, sobre todo, cémo medir el proceso de

creacion de valor.

Asi 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 seleccién y promocién laboral con modelos validados de
competencia.

V Desarrollar estrategias formativas orientadas a conseguir las capacidades
necesarias para la consecucion de la estrategia empresarial.

V Presentar politicas de compensacién 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 desempefio de de sus trabajadores.







Herramientas disponibles
relacionadas con la formacion

profesional para el empleo






Introduccion

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

Decreto 395/2007, de 23demarzo, di spone como principal finalidad?é¢

ARegul ar |l as distintas onfigurgnielat i vas de for mac
subsistema de formacion profesional para el empleo, su régimen de
funcionamiento y financiacién, asi como su estructura organizativa y

de participaci-n institfucional .o

El mismo Real Decreto sefiala los principales objetivos de la Formaciéon Profesional
para el Empleo:

V iFavorecer |l a for maci |l a vida

FORMACION PROFESIONAL

de los trabajadores desempleados vy

ocupados, mejorando su capacitacion

profesional y desarrollo personal. laboral de los trabajadores, y las
orientadas a la formacion continua en
V Proporcionar a los trabajadores los las empresas, que permitan la

adquisicion y actualizacion

conocimientos y las practicas adecuados a permanente de las competencias

las competencias profesionales requeridas profesionales.
(Ley Orgénica 5/2002, de 19 de junio, de las
en el mercado de trabajo y a las Cualificaciones y de la Formacién Profesional)

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 insercién 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, seanobjet o de acreditaci-n. o



Las iniciativas existentes dentro del Subsistema de Formacién Profesional para el

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

ﬂ Formacién de demanda

- Formacion de oferta

- Formacion en
alternancia con el empleo

FORMACION

- Acciones formativas de las empresas.

- Permisos individuales de formacion.

- Planes formativos dirigidos
prioritariamente a trabajadores ocupados.

- AAFF dirigidas prioritariamente a
trabajadores desempleados.

- Programas especificos para formacion de
personas con necesidades formativas
especiales o dificultades de insercién o
recualificacion profesional.

- Formacién profesional para empleo de
personas en privacion de libertad y militares
profesionales de tropa y marineria con
relacion temporal con las FAS.

- AAFF con compromisos de contratacion,
prioritariamente para desempleados.

- Acciones de contratos para la formacion.

- Programas publicos de empleo-formacion.

- ACCIONES DE APOYO Y ACOMPANAMIENTO A LA

Dentro las iniciativas sefialadas, las Acciones de Apoyo y Acompafiamiento a la

Formacion son actuaciones de diferente tipo (estudios de caracter general y sectorial,

acciones de investigacién e innovacién, informacién y orientacién profesional) encaminadas a

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



Concretamente, persiguen los siguientes objetivos:

V

Investigacion y prospeccion del mercado de trabajo
para anticiparse a los cambios.

Andlisis de la repercusion de la formacién continua
en la competitividad empresarial y en la
cualificacion de los trabajadores/as.

Creacion de productos y herramientas innovadoras
relacionadas con la formacion continua.
Determinacién de las necesidades formativas para

incentivar el progreso econémico.

Estas acciones, punto de partida para la mejora del

- =P

Subsistema de Formacién Continua a través de la adquisicion de conocimientos relacionados

con el mercado laboral, pueden ser de diferente naturaleza:

Vv
\%

Acciones de estudio e investigacion.

Acciones destinadas a la elaboracién y experimentacién de productos, técnicas y/o

herramientas de caracter innovador para la mejora de los sistemas pedagdgicos u

organizativos de la formacion profesional continua.
Acciones de evaluacion de la formacioén continua.

Acciones de promocion y difusion.

Se financian con cargo al Presupuesto de Gastos del Servicio Publico 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 Publico de

Empleo Estatal o los 6rganos competentes de las

ACCIONES DE APOYO Y

ACOMPANAMIENTO A LA

iniciativas que permiten mejorar la

FORMACION

eficacia del Subsistema de
Formacion Profesional para el
Empleo.

(Real Decreto 395/2007, de 23 de marzo)



Comunidades Autébnomas, segun sean las acciones de ambito nacional o autonémico,
pudiendo beneficiarse las empresas, entidades u organizaciones que cumplan con los

requisitos dispuestos a tal efecto en la misma Orden.

En el ambito estatal, el Servicio PUblico de Empleo Estatal y la Fundacion Tripartita
para la Formacién en el Empleo desarrollan las funciones de programacion, gestién y control
de la formacion profesional para el empleo. Por su parte, en el dmbito de la Comunidad
Auténoma de Aragdn, estas funciones son ejercidas por el Gobierno de Aragén, 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 Acompafiamiento a la Formaciéon en Aragén, cuyos productos
resultantes (informes, herramientas, etc.) se encuentran a disposicion de las empresas y

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

SECTORIALES COLECTIVOS VARIOS

HERRAMIENTAS Y
APLICACIONES

anteriores.

necesidades mujeres, inmigrantes, aplicacion, productos
formativas de un etc. formativos, cursos,

territorio, etc. aplicaciones
informaticas, etc.

Instituto Aragonés de Empleo - Estudios y Jornadas

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




A continuacidon 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 migracion de trabajadores de sectores en crisis hacia sectores con Nuevos Yacimientos de Empleo

Afio: 2008

N° proyecto: 1

Tipo: Sectoriales

Realizado por: Unién Sindical de Comisiones Obreras de Aragon
Colabora: FORTEC Formacién y Tecnologia

Descripcion:

Disefio de itinerarios formativos basados en la formacién 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 difusion del Sistema Nacional de Cualificaciones de la Comunidad Auténoma de Aragén




Afio: 2008

N° proyecto: 2

Tipo: Herramientas y aplicaciones
Realizado por: UGT Arag6n

Colabora: Instituto de Formacion y Estudios Sociales (IFES), Formacion 2020, Instituto )
de C. Educacion de la Universidad Rovira i Virgili, Facultad de C. Educaciéon de la UAB, -
Facultad de C. Educacion de la Universidad de Zaragoza

Descripcion: ﬂ .d

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
vias no formales de formacion

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

FOCUM: Herramienta de gestion del catalogo de formacién por competencias y unidades minimas de aprendizaje

(UMAs)

Afio: 2008

N° proyecto: 3

Tipo: Herramientas y aplicaciones

Realizado por: Federacion de Empresarios del Metal de Zaragoza (FEMZ)
Colabora: Qualitas Management, Efor e-consulting, Formatel, Fundacion S. Valero
Descripcion:

Proyecto orientado a mejorar la formacion para el empleo en Aragén mediante el
desarrollo de un catalogo de UMAs y una herramienta informatica para gestionar la
formacioén en la empresa

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

COGNOS. Estudio de las metodologias de transferencia de conocimiento, seleccion de buenas practicas y elaboracion
de un producto formativo destinado a formadores en el seno de la empresa

Afo: 2008

COGNDS

N° proyecto: 4

Tipo: Herramientas y aplicaciones
Realizado por: Confederacion de Empresarios de Aragén (CREA)

Colabora: INVESLAN

A
BN

e Lo W EFES

Descripcion:

Curso destinado a la formacién de formadores, desde la éptica de la gestion del
conocimiento. Seleccionar buenas practicas en formacion sobre el puesto de trabajo y
realizar un informe, de caracter cualitativo, sobre su realidad en Aragén

@ http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Formacion/Estudios%20y%20Jornadas%202/Herramientas%20
y%20Aplicaciones/AACC4%202008.pdf



El ocio como actividad con posibilidades de desarrollo en Aragén

Afio: 2008

N° proyecto: 5 u h o
i

Tipo: Sectoriales
El poly como sctividad

Realizado por: Confederacion de la Pequefia y Mediana Empresa Aragonesa con posibiNdades

(CEPYME Aragén) de desarrallo ki
Colabora: ACEA #a Aragda 5, ~
Descripcion:

- PrT . . . -
El estudio se ha centrado en el analisis de los distintos subsectores del ocio tanto en la -:ﬁ
actualidad como en escenarios de futuro, evaluando cudl es su impacto sobre el & e BN EEE

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 construccién, perspectivas de futuro, renovacion generacional e inmigracion

Afio: 2008

N° proyecto: 6

Tipo: Sectoriales

Realizado por: Fundacion Laboral de la Construccion de Aragén
Colabora: AGE Formacion y Consultoria, Universidad de Zaragoza

Descripcion:

Ante la crisis del sector, este estudio pretende realizar un analisis prospectivo que -
proporcione un diagnéstico completo de la situacion actual y una visién de futuro, que o
permitan disefiar medidas (formativas y laborales) de medio y largo alcance L | sun.

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

Deteccion de necesidades de cualificacion en la juventud de Aragon

Afio: 2008

N° proyecto: 7

Tipo: Colectivos

Realizado por: Zies Investigaciéon y Consultoria
Colabora: - <

Descripcion:

)

Analizar la situacién actual de la juventud menor de 35 afios en Aragon que carecen de
cualificacién, considerando que este objeto de estudio se define como juventud
laboralmente activa, residente en Aragon, sin cualificacion especifica para el empleo, es g
decir, cuyo maximo nivel de estudios formal sea el de secundarios, excluyendo la L
Formacion Profesional. Se obtendra un reflejo de la juventud aragonesa a partir de

datos de tipo socioeconémico, laboral y formativo

@ http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Formacion/Estudios%20y%20Jornadas%202/Colectivos/AACC7
%?202008.pdf



La Formacion para el Empleo que tienen los trabajadores aragoneses

Afio: 2007
N° proyecto: 2
Tipo: Colectivos g
Realizado por: Economic Strategic and Initiatives (ESI)

fr—"
Colabora: - . - e
Descripcion: R R

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

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas

/Acciones%20Complementarias%202008/AACC2%202007.pdf

Posibilidades de aplicacion de las TIC a los modelos pedagdgicos en la formacion para el empleo

Afio: 2007

N° proyecto: 3

Tipo: Herramientas y aplicaciones

Realizado por: Fundacion Aragonesa para la Formacion y el Empleo (ARAFOREM)
Colabora: FORTEC, Instituto Tecnolégico Aragon (ITA)

Descripcion:

De una forma sencilla esta guia describe el potencial que tienen determinados
dispositivos TIC en las pedagogias de formacion

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas

/Acciones%20Complementarias%202008/GUIA_INTERACTIVA.zip

Analisis comparativo de las diferentes metodologias formativas para diversos colectivos de trabajadores

Afio: 2007

N° proyecto: 4

Tipo: Colectivos

Realizado por: Fundacion Aragonesa para la Formacion y el Empleo (ARAFOREM)
Colabora: FASE

Descripcion:

Es una guia de buenas préacticas y recomendaciones a considerar en las diferentes
metodologias 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

Gestién de la innovacion, orientaciones practicas para las empresas aragonesas asociadas a la formacién de sus

recursos humanos




Afio: 2007 iy

GRsEN i la

Inreacion &1 las
5 ArAQONCSas

»
ol "5 g
y

Informs e rasulxios
dal Cabudin EasHnes 3000

N° proyecto: 5

Tipo: Herramientas y aplicaciones

Realizado por: Confederacion de Empresarios de Aragéon (CREA)
Colabora: Integra

Descripcion:

4
&
7
o
H
§

Analiza modalidades de gestién de la innovacién rescatando las practicas de mejor
adaptabilidad a la realidad local. Presenta una guia de primeros pasos hacia la

innovacion 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 formacién no reglada en el grupo de trabajadores cualificados de las empresas de Aragén

Afio: 2007
N° proyecto: 6

Tipo: Colectivos -
W

Realizado por: Economic Strategic and Initiatives (ESI)

Colabora: - T
T T ——
. ., — e
Descripcion:
- - = - - -

Estudia las necesidades de formacién no reglada de los trabajadores mas cualificados
de Aragén. Asimismo, propone contenidos para la formacion no reglada de estos
trabajadores y sus empresas

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

Necesidades de formacién para el empleo en el grupo de trabajadores afectados por la aplicacion de la Ley de

Dependencia en Aragon

Afio: 2007
N° proyecto: 8
Tipo: Sectoriales

Realizado por: Colegio Aragonés de Doctores y Licenciados en Ciencias Politicas y
Sociologia

Colabora: Fundacion Rey Ardid

Descripcion:

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

g http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%20jornadas
/Acciones%20Complementarias%202008/AACC8%202007.pdf



Estudio prospectivo de las actividades asociadas al desarrollo sostenible en el sector agricola ganadero en Aragon

Afio: 2007

N° proyecto: 9

Tipo: Sectoriales

Realizado por: Unién de Agricultores y Ganaderos de Aragén (UAGA)
Colabora: Millenium

Descripcion:

Analiza el sector agricola ganadero, y actividades emergentes localizadas en el territorio
aragonés. Propone un modelo de formacidn para el medio rural con contenidos y
metodologias especificas

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

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

Afio: 2007

N° proyecto: 10

Tipo: Herramientas y aplicaciones

Realizado por: Federacion de Empresarios del Metal de Zaragoza (FEMZ)
Colabora: ACEA

Descripcion:

Una guia de evidencia es un documento Util para evaluar competencias adquiridas por
el trabajador. Este estudio elabora guias de evidencia correspondientes a 37 unidades
de competencia, y se rige por las instrucciones metodolégicas de la Agencia de las
Cualificaciones Profesionales de Aragon

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 Aragon

Afio: 2007
N° proyecto: 11 HCIBENGES
. . pe s CALIDAD ex
Tipo: Sectoriales i secton SERVICIOS
e ARAGON

Realizado por: (Instituto de Formacién y Estudios Sociales (IFES)
Colabora: Federacion de Servicios - UGT Aragén
Descripcion:

Evalda lo que ha supuesto para el sector servicios la implantacion de la calidad en la
economia regional. Profundiza el estudio en las siguientes actividades: turismo,
hosteleria y restauracién, 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 incorporacion y el mantenimiento de la mujer a la actividad laboral




Afio: 2007

N° proyecto: 12

Tipo: Colectivos

Realizado por: Unién Sindical de Comisiones Obreras de Aragén
Colabora: Agrupacion de Estudios de Zaragoza (AGE)
Descripcion:

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

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

Instrumentos de acreditacion de competencias transversales para Aragén

Afio: 2007

N° proyecto: 13

Tipo: Herramientas y aplicaciones

Realizado por: AGE (Agrupacion de Estudios de Zaragoza)
Colabora: -

Descripcion:

Presenta guias de evidencia y una accién formativa de las siguientes competencias
transversales: toma de decisiones, adaptacion al cambio, resolucion de problemas,
habilidades en las relaciones interpersonales, iniciativa y espiritu emprendedor, trabajo
en equipo

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

Recursos existentes para la formacion para el empleo en Aragon

Afo: 2006
N° proyecto: 1

Tipo: Herramientas y aplicaciones ] s3enesm
Realizado por: AGE Formacion y Consultoria —_———
Colabora: - =
Descripcion: B e

Es una aplicacién informética creada para acceder de manera comoda y eficaz a una
completa y actualizada informacién sobre los recursos para la formacion para el empleo
en Aragon

Orientacion profesional para ocupados



Afio: 2006
N° proyecto: 2

Tipo: Herramientas y aplicaciones / Colectivos

= seooen
Realizado por: Unién Sindical de Comisiones Obreras de Aragon == =
Colabora: FORTEC Formacion y Tecnologia ==
Descripcion: = e
A - -
™

Es una aplicacién informatica destinada a orientar a los trabajadores ocupados. El
orientador localiza y propone recursos formativos e informacion para ser valorada por el
usuario en funcion de las necesidades especificadas

http://mora.aragon.es/orientacionyformacion

Herramienta de aprendizaje rapido en idiomas para los puestos de trabajo relacionados con la atencion al publico

Afio: 2006

N° proyecto: 3

Tipo: Herramientas y aplicaciones

Realizado por: Confederacién de Empresarios de Aragén (CREA)

Colabora: Integra

Descripcion:

Babelnet ofrece la posibilidad de un aprendizaje basico y practico de idiomas (aleman,
francés, inglés e italiano) con un enfoque orientado a los puestos de trabajo que
realizan tareas de atencion al publico (fundamentalmente, comercio, hosteleria 'y
transporte)

http://inaem.aragon.es/portal/page/portal/INA/Documentos%20General/Formacion/estudios%20y%?20jornadas

/Acciones%20Complementarias%202007/BABELNET.zip

Formacion para la actuacion frente a riesgos en actuaciones con afluencia discontinua de publico

Afio: 2006

N° proyecto: 4

Tipo: Herramientas y aplicaciones

Realizado por: Confederacion de Empresarios de Aragon (CREA)
Colabora: Qualitas

Descripcion:

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

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

Estudio prospectivo de las actividades econoémicas relacionadas con las energias renovables. Deteccion de

necesidades y planificacion de la formacion




Afio: 2006

N° proyecto: 5

Tipo: Sectoriales

Realizado por: Fundacion Circe

Colabora: Instituto Tecnologico Aragon (ITA)

Descripcion:

g
g
3
¥
b
"
3
2
3

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

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

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

Afo: 2006

N° proyecto: 6

FORMACON PATA IL

Tipo: Sectoriales e COMIALHS ¥ LA
§ WYLERON EX CHML
Realizado por: ZEIS Consultores CB ¥ e
Colabora: - %
4
Descripcion: E
2

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

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

Impacto de la formacion en la empresa

Afio: 2006

N° proyecto: 8

Tipo: Herramientas y aplicaciones [ Co S e —
Realizado por: Federacion de empresarios del Metal de Zaragoza (FEMZ)

Colabora: Integra T;':EE

Descripcion: X o -

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

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

PLANDIFOR: Herramienta de diagnosis, organizacion y planificaciéon de la formacién en la PYME




Afio: 2006
N° proyecto: 9
Tipo: Herramientas y aplicaciones y e

Realizado por: Confederacion de la Pequefia y Mediana Empresa Aragonesa
(CEPYME Arag6n) Pundifor
Colabora: Qualitas, EFOR

Descripcion: o e

Esta herramienta, permite gestionar la formacion de los recursos humanos en la
empresa. Facilita la valoracion de los requisitos necesarios para un correcto desempefio
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

Guia préctica para los representantes legales de los trabajadores en las empresas sobre la formacion para el empleo

Afio: 2006

N° proyecto: 10

Tipo: Herramientas y aplicaciones / Colectivos

Realizado por: Uni6n General de trabajadores (UGT Aragon)
Colabora: Instituto de Formacién y Estudios Sociales (IFES)

Descripcion:

Es una guia practica destinada a los representantes legales de los trabajadores.
Describe los pasos necesarios para realizar un diagnostico en base a necesidades, un
plan de formacién y los mecanismos de evaluacion

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

Seguridad y prevencion para colectivos con dificultades con el idioma espariol

Afio: 2006

N° proyecto: 11

Tipo: Herramientas y aplicaciones / Colectivos

Realizado por: Federacion de Empresarios del Metal de Zaragoza (FEMZ)
Colabora: Qualitas

Descripcion:

Es una herramienta multimedia, de caracter divulgativo y formativo sobre Seguridad y
Prevencion laboral (PRL), pensada para el colectivo de trabajadores con dificultades en
la comprension del idioma espafiol. Proporciona informacién sobre la normativa basica,
recomendaciones, y orientacion para el control de riesgos en los diferentes puestos de
trabajo. Los vocablos mas destacados en el ambito de la PRL se presentan en tres
idiomas (Inglés, francés y espariol)

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




La incorporacion de la mujer al empleo en profesiones y sectores donde se encuentra subrepresentada

Afio: 2005

N° proyecto: 1

Tipo: Colectivos

Realizado por: Asociacion Aragonesa de Mujeres Empresarias (ARAME)

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

Descripcion:

NSTITUTO ARAGOME § DC DMALEO

El estudio describe cual es la situacion del mercado de trabajo en Aragén, analiza las
causas que motivan la segregacion de la mujer y presenta posibles soluciones a la
problematica

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

Formacion continua en el area de seguridad y prevencion

Afo: 2005

T, e

N° proyecto: 2
Tipo: Sectoriales

Realizado por: Confederacién Aragonesa de la Pequefia y Mediana empresa
Aragonesa (CEPYME Arag6n)

Colabora: Qualitas

Descripcion:

INSTITUTO ARAGOMES OF EMFLED

Propone la adopcién de iniciativas a partir de un diagnoéstico situacional de las acciones
de formacién en materia de Prevencién de Riesgos Laborales que las empresas
aragonesas proporcionan a sus trabajadores. Establece estrategias de mejora en
cuanto a la implantacion e integracion en la Formacién Continua

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

Participacion de los trabajadores inmigrantes en la formacién continua

Afio: 2005

N° proyecto: 3

Tipo: Colectivos

Realizado por: Agrupacién de Estudios de Zaragoza (AGE)

Colabora: Fundacion San Ezequiel Moreno

Descripcion:

Evalla las caracteristicas de la formacién continua dirigida a los trabajadores

inmigrantes extranjeros, las necesidades de formacion del colectivo e identifica las
buenas practicas existentes. Establece una tipologia de trabajadores extranjeros en - =
funcion de la formacion continua recibida, y elabora un Plan de formacién especifico

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

Deteccion de necesidades formativas de los trabajadores de las empresas implantadas en la provincia de Teruel




Afio: 2005

N° proyecto: 4

Tipo: Sectoriales

Realizado por: Confederacion de Empresarios de Aragén (CREA)
Colabora: EFOR

Descripcion:

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

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

Implantacién de la formacién continua en empresas de economia social y autbnomos

Afio: 2005
N° proyecto: 5

- ——— ) ——

Tipo: Sectoriales / Colectivos N it
Realizado por: Asociacion de Autonomos de Aragén (UPTA)
Colabora: IFES Aragén

Descripcion:

Detecta necesidades, dificultades y oferta formativa en las empresas de economia
social y los autbnomos de todos los sectores productivos de Aragon

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

Estructuracion y Ordenacién del Area de Medio Ambiente

Afio: 2005
N° proyecto: 6 inae

Tipo: Sectoriales

Realizado por: Fundacion Ecologia y Desarrollo Tt
seaaivevie

Colabora: AC Consultores

Descripcion:

Describe las caracteristicas socioecondémicas, empresariales y laborales del area de :'_ 4 o _-:mggg.

medio ambiente. Identifica las ocupaciones del area y el contenido formativo

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

Plan de gestion y ejecucion de la formacion TIC en Aragon




Afio: 2005

ot M T
N° proyecto: 7
Tipo: Sectoriales

Realizado por: Federacion de Empresarios del Metal de Zaragoza (FEMZ)
FHUCIN T LA PORMBACION T

Colabora: Integra i e ARAGON

Descripcion:

BANTYIO ARAGONES OF EMPLL0

Analiza el empleo y la formacién de los trabajadores en las empresas aragonesas
desde la perspectiva de la sociedad de la informacién. Plantea un programa de
acciones orientado a la cualificacion de la poblacion activa en materia de nuevas
tecnologias

a 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 formacion para el empleo

Afio: 2005

N° proyecto: 8

Tipo: Sectoriales

Realizado por: Confederacion de Empresarios de Aragén (CREA)
Colabora: GDT Asesoramiento empresarial

Descripcion:

Presenta un dispositivo permanente de prospeccién denominado Red de Informantes
que permite identificar las necesidades de formacién del empleo en los distintos
sectores econémicos de Aragon

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

La formacion desarrollada en la empresa aragonesa en comparacion con la realizada en la U.E.

Afio: 2005

N° proyecto: 9

Tipo: Sectoriales e e
Lo am

Realizado por: Comisiones Obreras (CCOO)

Colabora: FASE Net

Descripcion:

Realiza un andlisis comparativo de indicadores de utilidad, calidad y sistemas de
evaluacion de la formacién entre las empresas de Aragon y empresas similares de la
Unién Europea | =

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

Guia para la elaboracion de planes de formacién en la PYME



Afio: 2005 .
N° proyecto: 10
Tipo: Herramientas y aplicaciones

Realizado por: Federacion de Empresarios del Metal de Zaragoza (FEMZ) e

Colabora: FORTEC Formacion y Tecnologia ml*umncou :

Descripcion:
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Ofrece orientaciones a las PYMES acerca de los modos y medios a su disposicion para
gestionar la formacién continua de sus trabajadores para mejorar asi la calidad y
eficacia de la gestion de la formacion

g 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 Aragén

Afo: 2004

N° proyecto: 1
Tipo: Sectoriales

Realizado por: Confederacion Regional de Empresarios de Aragén (CREA)

Colabora: GDT Asesoramiento Empresarial v

Descripcién: | - ARAGON

Plantea las consecuencias de la innovacion en la gestion de las empresas turisticas, asi
como las necesidades de formacion de los profesionales implicados en el sector

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

Estudio sobre la Teleformacion en Aragén

Afio: 2004 W TR

N° proyecto: 2

Tipo: Varios

Realizado por: Federacion de Empresarios del Metal de Zaragoza (FEMZ)
e wanr 1o TELEFORMACIOW
Eysamsnms ARAGON

Colabora: SAAT

Descripcion:

BATITUTO ARAQONES OF (M L0

Diagnostico de la Teleformacion en la Comunidad Auténoma de Aragon, elaborando el
mapa de las practicas de teleformacion y el disefio de sistema de homologacion de
especialidades y centros formativos

rallie walies  mmsiscss esmesn

- soct BT mems

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

Estudio sobre el sector de Logistica y Transporte



Afio: 2004 secam ox warraa
N° proyecto: 3
Tipo: Sectoriales

Realizado por: Confederacion Aragonesa de la Pequefia y Mediana empresa
Aragonesa (CEPYME Arag6n)

Colabora: FORTEC Formacion y Tecnologia

Descripcion:

METITUTO ARAGONES CF CWFLLO

Investigacion sectorial del sector Logistica y Transporte. Analisis 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 formacién

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

Estudio sobre Formacion Continua impartida en Aragén sobre los afios 2001 i 2003

Afio: 2004
N° proyecto: 4 atedio sobes
. . . L Formachén
Tipo: Sectoriales / Varios mpartids on agéa
1004, 1002 y 2003

Realizado por: Agrupacion de Estudios AGE
Colabora: -
Descripcion:

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

PN R e B0

I-rs-::. o

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

Estudio, elaboracién y disefio de los métodos de evaluacién en la deteccién de necesidades y planificacion de la
formacion continua

Afio: 2004
N° proyecto: 5
Tipo: Varios

Realizado por: Unién General de Trabajadores (UGT Aragén)

INITITVTO ARADONES DE DNPLED

Colabora: Formacion 2020
Descripcion:

Ofrece una metodologia basica de deteccién de necesidades y de planificacion de la
formacién para conseguir una mayor flexibilidad en la toma de decisiones, permitiendo
la reorientacion y el ajuste de Formacién Continua en momentos de cambio

g 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 Alimentacion y Bebidas de la Comunidad Auténoma de Aragén



Afio: 2004

N° proyecto: 6

Tipo: Sectoriales

Realizado por: Federacion Agroalimentaria Comisiones Obreras (CCOO)
Colabora: EUROFORMAC

Descripcion:

Pretende analizar la situacion actual econémico-empresarial, ocupacional y formativa
del sector de Industria de Alimentacion y Bebidas en Aragén, pronosticar la evolucion y
tendencias del sector a corto plazo (3 afios), con el fin de anticipar los cambios que se
van a producir y las necesidades formativas que de ellos se van a derivar

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

Proyecto de Investigacion de caracter sectorial para las actividades relacionadas con la Tercera Edad en la C.A. de

Arag6n

Afio: 2004
N° proyecto: 7 e
=
Tipo: Sectoriales / Colectivos R
. .. - . WA e
Realizado por: Comisiones Obreras (CCOO-Actividades diversas) 8 3 TN EDVIAESL Y
O A 4 "
Colabora: - EAETIATY PR S oY
RIS LD - C500]
Descripcion:
HNCIEIACIA ¥ LA AN PROVISYS
. , . . . , . R DPAVALCN OF TS
Establece un marco socioeconémico de referencia a nivel estatal y autonémico para BA A o 4 TATAN PG 4
- . . . . 1 SOMUTAS LTIACHA DF AN
describir los principales ejes del sector que afectan al colectivo de la Tercera Edad “aa Ve

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

Actividades ligadas a la produccién audiovisual en Aragén

Afio: 2004
N° proyecto: 8

Tipo: Sectoriales e

Realizado por: Grupo DOXA Formacion y Consultoria e T

Colabora: - s
iy

Descripcion:

Analiza la situacion, evolucion y cambios recientes del sistema productivo del sector,
especialmente los derivados de las innovaciones tecnoldgicas 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 evaluacion

de la formacion en la empresa






Herramientas para la evaluacién de la formacion en la empresa

Entre todas las iniciativas sefialadas, cabe destacar el proyecto de evaluacion del
impacto de la formacién en la empresa, enmarcado en la convocatoria de 2006, en el que se
desarroll6 la herramienta software Evalfor, orientada a simplificar la valoracion de la
repercusion que tienen las diferentes acciones formativas impartidas a los trabajadores sobre

los diferentes ambitos de la empresa.

A lo largo de la presente guia, y paralelamente a la descripcion de cada paso del
proceso de evaluacién de la formacion impartida, se presenta dicha herramienta y la
metodologia para su puesta en practica, como propuesta para facilitar la implantacion exitosa
de este proceso en las empresas.

Evalfor es una herramienta software dirigida fundamentalmente a los responsables de
RRHH y/o formacion de las empresas, siendo su finalidad orientar y servir como soporte en la

implementacion de metodologias correctas de evaluacion de la formacion en las empresas.

Impacto de la formacion en la empresa

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

Aghcackin  Configracén  Chietvos Pardmetros  Segumiento

Servicios para
s la formacion
y elempleo

cnme @ integra B =R,




A continuacion se presenta un esquema del proceso de utilizacién de la herramienta y

los principales resultados obtenidos en cada paso:

1. CONFIGURACION DE

4. SEGUIMIENTO | 3. ENTRADA L 2. DEFINICION D

PARAMETROS E INDICADQO

OBJETIVOS

PARAMETRO

OBJETIVOS

Definicién de parametros cli

v

Definiciéon de indicadores

v

Identificaciéon de asociacior

entre indicadores
v
Definicion de objes de

empresa

v

Definicion de objetivos de
formacioén

l

Introduccion de valores de

parametros clave

l

Analisis de resultados

.

Seguimiento de objetivos



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 introduccién de datos por parte de los

usuarios, relacionados fundamentalmente con los siguientes aspectos:

V Parametros e indicadores: Se
incorporan los parametros considerados
clave para la empresa y los indicadores
calculados a partir de ellos mediante las
correspondientes formulas matematicas.
Asi mismo, se establecen las relaciones
entre indicadores sefialando si se trata

de efectos positivos 0 negativos.

V Objetivos: Incluye la definicion de los
objetivos de empresa y de formacion a alcanzar en un determinado periodo.

V Valores de parametros: Se incorporan los resultados obtenidos en la empresa para
los parametros clave definidos, que permitiran obtener los indicadores establecidos
para la organizacion.

El proceso de entrada de datos en el software se describe en profundidad mas
adelante, paralelamente al andlisis de las tres primeras fases del proceso de evaluacion de la
formacién: La definicion de pardmetros e indicadores clave, la definicion de objetivos y el
célculo de valores de parametros.

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:
I Comparativas entre objetivos establecidos y resultados obtenidos para los
indicadores clave.
1 Relaciones entre indicadores afectados.
Como en el caso anterior, el sistema de salida de datos en el software se describe en

profundidad mas adelante, paralelamente al andlisis de la cuarta fase del proceso de

evaluacion de la formacién, correspondiente al analisis de resultados y seguimiento.



Catalogos de pardametros e indicadores

La herramienta Evalfor facilita amplios catdlogos tanto de parametros como de
indicadores calculados a partir de ellos, considerando los mas habituales en el ambito objetivo.
De este modo, se facilita la labor preliminar del usuario en cuanto a la configuracion inicial de

indicadores y parametros.

Los indicadores propuestos se han agrupado seguin la estructura planteada por

diferentes autores y organismos:

GRUPOS DE INDICADORES SEGUN MODALIDAD DE EVALUACION DE LA FORMACION

Indicadores de
evaluacion
diagnéstica de la

formacion

Indicadores de
evaluacion formativa

de la formacion

Indicadores de

evaluacion sumativa

de la formacién

Indicadores de
evaluacion de la
transferencia de la

formacion

Indicadores de
evaluacion
econdmica de la

formacion

Grupo integrado por indicadores de medida de la coherencia pedagdgica de la
formacién disefiada en la empresa, asi como de la adecuacion a las necesidades de
formacién detectadas en la organizacion y en los participantes. Pretenden medir la
situacion previa a la accién de formacién, como se ha llegado a la conclusion de la
existencia de una necesidad formativa, asi como la bondad de las herramientas

pedagdgicas y de planificacién de la formacion.

Grupo integrado por indicadores de medida del proceso de ensefianza-aprendizaje y
el avance en el logro de los objetivos planteados en la planificacién de la formacion
inicial. Pretenden medir la idoneidad del proceso de ensefianza-aprendizaje, su

idoneidad de imparticion.

Grupo integrado por indicadores de medida de los resultados finales obtenidos por los
participantes en términos de competencias alcanzadas al finalizar la formacion, asi

como de la satisfaccion de los participantes.

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 formacion.

Grupo integrado por indicadores de medida del impacto econémico de la formacion en

el conjunto de la empresa.




Indicadores de
resultados en los

clientes

Indicadores de
resultados en las

personas

Indicadores de
resultados en la

sociedad

Indicadores de

rendimiento final de

la organizacion

GRUPOS

INDICADORES SEGU

LA ESTRUCTURA DEL MODELO EFQM

Grupo integrado por indicadores sobre lo que consigue la organizacion en relacion
con sus clientes externos, sobre la percepcion que los clientes tienen de los productos
y servicios de la organizacion, asi como sobre las medidas internas para predecir y

mejorar su rendimiento en relacién con sus clientes.

Grupo integrado por indicadores sobre lo que consigue la organizacion en relacién
con sus trabajadores/as, sobre la percepcion del rendimiento que los miembros de la
organizacion tienen, sobre la satisfaccion de sus necesidades y expectativas, asi
como sobre las medidas internas para predecir y mejorar el rendimiento de su

personal.

Grupo integrado por indicadores sobre lo que consigue la organizacion en relacion
con su entorno social, sobre la percepcién que la sociedad donde opera la
organizacion tiene sobre la satisfaccion de sus necesidades y expectativas, asi como
sobre las medidas internas para predecir y mejorar su rendimiento en relacién con la

sociedad en la que opera

Grupo integrado por indicadores sobre lo que consigue la organizacién en relacién con
su rendimiento final planificado, a través de medidas de los resultados clave del
negocio definidos por la organizacién y las medidas operativas que permiten

supervisar los procesos y predecir los resultados clave del rendimiento del negocio.







Paso 1. Definicion de parametros

e Indicadores clave






Definicion de parametros e indicadores clave

El primer paso en el proceso de evaluacion consiste en la determinacién de aquellos
parametros relacionados con la formaciéon considerados clave para la organizacion. Los
parametros se mediran en el tiempo e intervendran en el célculo de indicadores que ayudaran

a determinar la situacién de la formacion en la empresa.

Si bien existen gran nimero de parametros que
pueden considerarse comunes para cualquier tipo de
empresa (numero de acciones formativas planificadas
y realizadas, media de horas de formacion recibida por
trabajador, etc.), existirdn  otros  especificos

dependientes de sus caracteristicas.

Determinados los parametros de mayor interés
para la empresa, el siguiente paso consistird en la
definicibn de los indicadores clave para el
seguimiento de los resultados. Los indicadores se
obtendran mediante formula matematica a partir de dos
0 mas parametros entre los concretados inicialmente.

También podran intervenir en el calculo otros

indicadores.

En algunas ocasiones, puede resultar mas
sencillo para el responsable la definicion de los
parametros una vez conocidos los indicadores que

desea valorar en el tiempo.

En cualquier caso, este proceso preliminar
puede resultar complejo, especialmente si la
organizacibn 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
catalogos tanto de parametros como de indicadores, aquellos que previsiblemente pueden ser
mas utilizados en los procesos de evaluacién de la formacién, de modo que el usuario dispone
de una base siendo necesario simplemente modificar, afiadir, 0 sencillamente seleccionar los

elementos mas adecuados para su organizacion.



Identificacion de asociaciones entre indicadores

Una vez concretados los parametros e indicadores clave para la empresa, el siguiente
paso correspondera al establecimiento de relaciones entre ellos. Dichas relaciones podran ser

de tipo positivo o negativo:

POSITIVAS NEGATIVAS

RELACIONES
h

algin parametro, ENTRE — algun parametro, los
también lo haran los INDICADORES relacionados
relacionados negativamente lo
positivamente, y disminuiran, y
biceversa biceversa

Si el proceso de definicibn de parametros e indicadores puede requerir una
considerable inversion de tiempo, no sera menos el proceso de establecimiento de relaciones

entre indicadores.

La utilizacion de la herramienta Evalfor puede simplificar considerablemente esta labor,
al facilitar una primera propuesta de relaciones positivas y negativas entre los indicadores mas

habituales en el proceso de evaluacion de la formacién.
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La configuracion en Evalfor:

La configuraciéon en Evalfor comprende los procesos de definicibn de parametros e
indicadores y establecimiento de relaciones positivas y negativas entre ellos. Dado que existe
un amplio catalogo predefinido, es posible que usted no tenga necesidad de definir otros
nuevos, o definir sélo una pequefa cantidad, aplicando Unicamente las modificaciones que

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

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

el men¥% superior AConfiguraci-no y seguidamente fADef

EVALFOR

Evalfor

sl Objetivos Pardmetros  Seguimiento
Definicion de parametros |

Definicion de indicadores

Relacién entre indicadores

Al realizar esta seleccion accedera a la interfaz con el listado completo de parametros

propuestos por |l a herramienta. Para crear un par 8me/

ES EVALFOR
UNION EUROPEA E ggalERNgN

Evalfor | pemz E

Aplicacion  Configuracion  Objetivos  Pardmetros  Seguimiento

Definicion de pardmetros

Muewvo pardmetro

Cadigo Titulo de parametro
FAOOOOL N° de necesidades de formacidn detectadas A
Pa0OOOZ H° de personas a las gque se les ha aplicado una técnica de deteccidn de necesidades formativas il
Paooons N° de personas sin detectar necesidades Formativas
Panoo0g H° de Areas o dptos empresa
PAO0DOOS W° de categorias laborales
PAOOOOE II* de objetivos formativos disefiados =
PaQOOQ7 Parsmetrizacion de los objetivos
PAOOOOE N° de contenidos distintos planificados
PAOOOOS N° Cursos planificados
Panoolo N° de herramientas de evaluacidn disefladas o previstas L
PAOOOLL Cursos Realizados
Pao0oOlz W° horas de formacidn media recibida por los empleados
PAOOOLS I° de horas de formacidn por persona establecida en el convenio
PaOOO14 % formacidn presencial, %formacidn a distancia, % formacidn semipresencial
PAOOOLS Sums total de puntuaciones de cuestionario de satizfaccidn producto o servicio
Dannnt = W A rmarianarins mmelimantadns



Al seleccionarlo, aparecera un formulario en el que se definiran las caracteristicas del
parametro. Introduzca el nombre del parametro y, si lo desea, una breve descripcion del

mismo, asi como las unidades y los valores minimo y maximo.

F3 EVALFOR

|UNIGN EUROPEA GOBIERNO
E DE ARAGON

E valfor

Aplicacidn  Configuracién - Objetivos  Pardmetros  Seguimiento

Parametro

Codigo del parametro; l:l

Titulo del pardmetro:

Descripcion del parametro: ‘

Unidades del parametro:

Walor minima del parametro: Cl
Walor méximo del parametra: l:l

Cuando haya final i zado, pul se AGuardaro y segui damente

interfaz general de parametros.

Para editar un parametro, doble clic sobre él en el listado general para acceder al
formul ari o, posteriormente pul se ofskléeeée. Fimmmentepara apl.i

pul se fiGuardaro y ACerrarod para volver a |l a interfa:

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

formul ario. Seguidamente, pulse fABorraro.
Indicadores

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

el men¥% superior AConfiguraci -no y seguidamente fADef

EVALFOR

Evalfor

Sl Objetivos  Pardmetros  Seguimiento
Definicidn de parémetros

Definicion de indicadores

Relacién entre indicadores




Al realizar esta seleccién accedera a la interfaz con el listado completo de indicadores
propuestos por la herramienta agrupados por tipo (empresa o formacién) y por categoria. Para

crear un indicador, pulse fANuevo indicadoro.

£l EVALFOR E”:[E

Lo— ponewoees = GOBIERNO
EVE]'fOI' FEMZ Mgy mm‘ =—DE ARAGON
Aplicacion  Configuracion  Objetives  Parametros  Seguimiento

Indicadores
Tipo Categoria
Codigo Titulo Tnidades
W Eupresa

Clientes Externos

Clientes Internos (Empleados)
Finanzas (Accionistas)
Finanzas (Cta. Resultados)
Procesos e Infraestructura
Resultados en la Sociedad
Formacidn

-

- Evaluacidn de la Transferencia

- Evaluacién Diagndstica

» Evaluacidn Econdmica de la Formacidm
-y Evaluacidn Formativa

- Evaluaciin Sumativa

(] -FH B B

Al seleccionarlo, aparecera un formulario en el que se definirdn las caracteristicas del
indicador.

EVALFOR

— UNIOM EUROPEA =GOB|ERN
Evalfor o mi [ ==oneoN

Fosao

Aplicacion  Configuracion  Objetivos  Pardmetros  Seguimiento

Indicador

Codigo del indicador: l:l

Titulo del indicador: ‘

Descripeion del indicador: ‘

Indicador seleccionable; () ST () NO

Tipo del indicador: () Empresa () Formacisn

Cateqgoria del indicadar:

Fotmula: ‘ ‘ [ Insertat Formula
Unidades: ‘

Recomendaciones ante desviaciin:

Para definir el indicador, introduzca los siguientes datos:

V El nombre del indicador.

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

V El tipo de indicador (empresa o formacién).

V La categoria del indicador.

Via f-rmula de c8lcul o. Par a adcdréoun asfstantes e Al nser
para su definicion. Seleccione los indicadores y/o parametros que participen
medi ante | os desplegables y pulse AAfTadir i ndi

corresponda; para introducir nimeros, escribalos en el campo correspondiente y



pul se AAfadir nY¥mer oo0. Rel acione | os factores
correspondientes con los signos matematicos. Para corregir la férmula, pulse

ALIi mpiar f-rmulad o ADeshacer % tima acci - -no.

pul se AAceptaro

Asistente de formulas zl

Asistente de Farmula

Indicadores:

Afiadir indicador

Parametros: | % clientes que repiten compra v| [ Afiadir parametro ]

(DI I

Farmula: | |

’ Deshacer dlkima accidn ]

’ Acepkar ][ Limpiar Farmula ][ Cancelar

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

recomendaciones ante desviacion.

Cuando haya finalizado, pulse fAGuardaro y segui
interfaz general de indicadores.

Para editar un indicador, despliegue en el listado general el tipo y grupo de indicadores
gue desee y doble clic sobre el indicador en cuestidon, para acceder al formulario,
posteriormente pulse HfAEditaro para aplicar l os ca

iGuarraday fACerraro para volver a |l a interfaz general

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

Relacién entre indicadores

Para introducir nuevas relaciones entre parametros, editar o eliminar alguna de las
existentes, pul se en el men¥ superior AfConfigurac
indicadoreso.

B3 EVALFOR

Evalfor

&G IRl Objetivos  Pardmetros  Seguimiento
Definicion de parametros

Definicion de indicadores

Relacién entre indicadores




Al realizar esta seleccién accedera a la interfaz con el listado completo de indicadores y

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

crear una relaci-n, pulse fANueva relaci-no.

S EVALFOR

; uucnevrores = CORBIERNO
E valfor o O 02 ARAGON

Aplicacion - Configuracion - Objetivos  Pardmetros  Seguimiento

Relacidn entre indicadores

hueva relacion

Categoria Indicador Indicadores relacionados

) Categoria Formacion 1

Al seleccionarlo, aparecera un formulario en el que se definiran las relaciones entre
parametros. Introduzca el indicador de origen e incorpore los indicadores que le afecten en los
campos correspondientes, seg¥%n | a relaci-n sea posi
situado bajo el campo de la izquierda, si la relacidn es positiva, o bajo el de la derecha, si la

relacibnesnegati va; pul se AEl i minard si desea borrar alg

Cuando haya finalizado, pul se AGuardaro y segui

interfaz general de relaciones entre indicadores.

Para editar una relacion, despliegue el grupo deseado en el listado general y doble clic
sobre | a relaci-n que desee modificar para acceder
para aplicar | os cambios que considere. Final ment e,

interfaz general de parametros.

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

formul ario. Seguidamente, pulse fABorraro.





































































