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. Qué vamos a ver en esta presentacion?

Seminario inicial

e Descubrir qué es y para qué sirve un Plan de Formacion.
 |dentificar las politicas de formacion en la empresa.

e | a estructura basica de un Plan de Formacion.



. Que es y para que sirve un Plan de Formacion?

Un Plan de Formacion es un documento elaborado por la direccion de
la empresa con la finalidad de asegurar la formacion de su personal
por un periodo determinado. El Plan se inscribe, pues, dentro de la
estrategia de la empresa y debe incluir: El publico a quien va dirigido,
las acciones formativas necesarias, el presupuesto, los resultados
esperados y como se evaluara el grado de consecucion de los

resultados tras su aplicacion.



. Que es y para que sirve un Plan de Formacion?

El proposito de la formacion asi concebida es el de capacitar a un individuo
para que pueda realizar convenientemente una tarea o un trabajo
determinados. La formacion se define, por tanto, como una estrategia
empresarial sistematica y planificada, destinada a habilitar para la realizacion
de tareas progresivamente mas complejas y responsables, a actualizarlos
conocimientos y habilidades exigidos por el continuo desarrollo tecnologico y
a lograr una mejora de la competencia personal haciendo del trabajo una

fuente de aprendizaje y de satisfaccion pala la persona.



Las politicas de formacion en la empresa

Las politicas de formacion de la empresa como marco de referencia

En la medida en que la compafia tiene establecidas politicas y estrategias para mantener y ampliar
su dimension y competitividad, o bien para ajustarse a las coyunturas de su sector y mercado, el

plan formativo debe constituirse en un pilar de apoyo para el éxito de esas politicas.

 Si las politicas son de expansion, prevén la entrada de nuevo personal, captar nuevos segmentos
de mercado, el plan debera contener acciones encaminadas a formar a ese nuevo personal,
procurando una rapida adaptacion a los valores y cultura de la empresa; asi como potenciar su

capacidad de penetracion para ganar esos nuevos espacios comerciales.



Las politicas de formacion en la empresa

Las politicas de formacion de la empresa como marco de referencia

* Si, por el contrario, la politica es de ajuste y concentracion, la formacion debera reflejar
acciones capaces de generar una mejor gestion de costes, creacion de sinergias, reciclajes y

conversiones de puestos y ambitos organizativos.

EN TODO CASO:

 El Plan de Formacidn debera adecuarse a la proyeccidon de esas politicas, igualmente en su
apoyo, concretandose en consecuencia en diferentes acciones de planificacion que

identifican la estructura de desarrollo de la organizacion.



Las politicas de formacion en la empresa

Las politicas de formacion de la empresa como marco de referencia

La estructura de planificacion de las organizacion estan basadas en:

1.
2.
3.

Plan estratégico de la empresa; incluye los recursos materiales, humanos y tecnologicos.
Plan estratégico de recursos humanos; incluye los planes de empleo, relaciones laborales, etc.

Plan estratégico de formacion; recoge las lineas estratégicas, los recursos disponibles y las

personas objeto (clientes internos o trabajadores).
Politica de formacion; necesidades prioritarias y cursos a impartir para dar respuesta.

Plan anual de formacion (instrumental), recoge la intrdocuccion, la politica de formacion, los
objetivos generales, la deteccidon de necesidades, los programas, el presupuesto y la

evaluacion.



Las politicas de formacion en la empresa
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Las politicas de formacion en la empresa
Los modelos de planificacion de la formacion

Existen maneras de aproximarse a la planificacion de la formacion que vienen
motivadas por criterios mas proximos al control procesual y final constante y
exhaustivo, a la figura del participante, al elemento economico o a la conjuncion
de los mismos. Todos ellos son igualmente validos, aunque resultan de mayor utilidad
en determinados momentos y circunstancias. Dependera de las caracteristicas de la
empresa, sus necesidades y contexto concreto, asi como de la experiencia en

formacion y de la viabilidad economica y estratégica que ésta posea.



Las politicas de formacion en la empresa
Los modelos de clasicos de la planificacion de la formacion

Caracleristicas

Peculiaridades

Destinatarios

Maodelo Maodelo Modelo

adminixtrativo sociologico cconoémico

* Evaluacion * Basado en los * Basado en la
continua. parucipanics. rentabilidad.

* Mejora de la * Busca relacironar * Dimension
chicacia de la la planificacion de ccondmica de la
organizacion, la formacién con formacion.

* Busqueda de la las demandas del * Formaciéon como

ehciencia técnica.

Control exhaustivo

del proceso
formativo,

Organizaciones

preocupadas por ¢l preocupadas por ¢l preocupadas por ¢l
proceso de formacion. aprendizaje de los valor economico de
participanties. la accion formativa.




Las politicas de formacion en la empresa
Los modelos de planificacion de la formacion
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El modelo administrativo
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Resultados no previstos
Coste/beneficio de la formacion
Satisfaccion de los participantes
Transferencia al trabajo




El modelo sociologico

1. PLANIFICACION Y ANALISIS DE NECESIDADES

1.1 Situacion futura.

1.2 Situacion actual.

1.3 Comparacion entre ambas situaciones. Modelo de competencias (qué formacion actual y qué se necesita).

1.4 Problemas de rendimiento. Estimacion rendimiento esperado y rendimiento real.

2. DISENO DE ACCIONES FORMATIVAS

2.1 Planes a largo plazo o plan estratégico de formacion

2.2 Planes a medio/corto plazo o planes de adiestramiento y formacion.

2.3 Planes de desarrollo o perfeccionamiento.

3. DESARROLLO Y DISENO DE ACCIONES FORMATIVAS

3.1 Proceso de desarrollo de cursos.Lista y analisis de tareas, objetivos de aprendizaje, contenidos, unidades didacticas, etc.

3.2 Proceso de elaboracion de los contenidos de las acciones formativas.

3.3 Proceso de formacion del plan de leccion.

3.4 Logistica (formadores, organizacion, duracion y recursos).

3.5 Proceso de documentacion y normalizacion.

4. IMPLANTACION

4.1 Plan de preparacion de cursos nuevos.

4.2 Plan de operaciones: Administracion, presupuesto, control y calendario de desarrollo.

4.3 Ejecucion: Periodo de per-formacion (disefio), periodo de formacion (implantacion), periodo de post-formacion (revision).
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Las politicas de formacion en la empresa
El modelo integrado o enfoque pedagogico.

Modelo adaptado del de Le Boterf (1991) Pain(1989) y Solé y Mirabet (1994 y
1997):

Se define como un enfoque sistematico/metodico con caracter
globalizador que parte de la evaluacion continua de la planificacion, del
protagonismo coordinado del participante y del equipo de formacion en el
proceso de desarrollo formativo y de su implicacion en las etapas de la
planificacion y ejecucion de la formacion, asi como de la busqueda de

rentabilidad economica, laboral y social del aprendizaje.



El modelo integrado o enfoque pedagogico.

Modelo pedagogico

Caracteristicas * Enfoque sistémico/metédico.
* Caricter globalizador.
* Participante y formador como protagonistas.
* Rentabilidad econémica, laboral y social del

aprendizaje.
Peculiaridades * Integracion de los diferentes elementos de los modelos

clésicos y complejidad en la puesta en marcha.

Destinatarios * Organizaciones preocupadas por ¢l control, el aprendiza-
je y la remabilidad, de dimensiones grandes y aparato
formativo muy estructurado.
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La estructura basica de un Plan de Formacion
Detectar las necesidades de la empresa

El primer paso cuando se planifica la formacion es la
deteccion y el analisis de las necesidades formativas. Estas
necesidades provienen directamente del plan estratégico de la
empresa, ya que éste proporciona informacion sobre aquellos
aspectos que la organizacion necesita para conseguir sus

objetivos.



La estructura basica de un Plan de Formacion
Detectar las necesidades de la empresa

“La necesidad de formacion es el indice de discrepancia entre
donde nos encontramos y hacia donde queremos llegar. O lo
que es lo mismo, la manifestacion de las diferencias entre las

cualificaciones y competencias de los recursos humanos de

una empresa y las que son deseables y alcanzables”



La estructura basica de un Plan de Formacion
Detectar las necesidades de la empresa

O Necesidades de formacion reactivas: Son aquellas que
se deducen de la observacion de problemas concretos
y que responden a necesidades formativas actuales y
ciertas. Los problemas de productividad resultado de
|a falta de conocimientos o habilidades de las personas
gue ocupan un determinado puesto de trabajo son la
evidencia de una necesidad de este tipo.



La estructura basica de un Plan de Formacion
Detectar las necesidades de la empresa

o Necesidades de formacion proactivas: Son aquellos vacios
de formacion que, si se acertara a cubrirlos, capacitarian
al personal de la empresa frente a la innovacion. Asi, por
ejemplo, con un “plus” de formacion proactiva los
ejecutivos podrian mejorar su valoracion del entorno y su
vision estrategica y, por lo tanto, sus decisiones.



La estructura basica de un Plan de Formacion
Detectar las necesidades de la empresa

“La formacion proactiva trata de
anticiparse y responder a las exigencias
del futuro. La formacion reactiva trata de
ofrecer soluciones formativas a los
desajustes del presente”




La estructura basica de un Plan de Formacion
Detectar las necesidades de la empresa

o Las necesidades de formacion pueden también clasificarse segun el ambito
funcional que se pretenda cubrir. Asi, por ejemplo, se habla de necesidad de
formacion vertical o de vacio de formacion vertical cuando con las acciones
formativas se desea cubrir aspectos de una tarea especifica o de un grupo de
tareas muy relacionadas. Ejemplos clasicos: Dominio de una nueva técnica de
archivo o modificaciones del plan contable.

o0 A su vez, una accion formativa cubrira una necesidad de formacion horizontal
cuando vaya a resolver deficiencias de competencias de diversos puestos de

trabajo que no tienen porqué estar relacionados entre si. Ejemplos clasicos:
Informatica, idiomas, seguridad e higiene en el trabajo.



La estructura basica de un Plan de Formacion

Detectar las necesidades de la empresa

“La formacion horizontal suele ser mas proactiva
que la formacion vertical. La formacion vertical
suele tener un caracter mas aplicado que la
horizontal”



La estructura basica de un Plan de Formacion
Detectar las necesidades de la empresa

o Finalmente, podemos hablar de micronecesidades de formacion, que son
aquellas que afectan a una sola persona o a una poblacion muy
reducida y que se derivan de situaciones de promocion, transferencia
de puesto planes de carrera, control de la calidad, accidentes de

trabajo, conflictos laborales o proyectos de investigacion y desarrollo.



La estructura basica de un Plan de Formacion
Detectar las necesidades de la empresa

O La deteccion de necesidades de formacion no es suficiente para dar
paso a la siguiente fase en la planificacion de la formacion. Es
necesario analizar la adecuacion de las necesidades

detectadas a los diferentes elementos que integran la empresa.



La estructura basica de un Plan de Formacion
Detectar las necesidades de la empresa

Goldstein (1986: 27) plantea el analisis de necesidades en tres ambitos de estudio:

1. Analisis de la organizacion. Se refiere al estudio de aquellos componentes del sistema
organizativo que pueden afectar a las acciones formativas que se adoptaran. Estos
elementos pueden variar enormemente de una organizacion a otra y, dentro de la
misma organizacion, de un sistema de formacion a otro. Se pueden identificar, no
obstante, unos elementos prioritarios que han de estar presentes en todo analisis de
la organizacion: Objetivos estratégicos; factores internos (clima de la empresa,
cultura, normas); factores externos (entorno de la empresa, mercado, competencia,
legislacion); recursos de la organizacion (humanos, materiales y funcionales).



La estructura basica de un Plan de Formacion
Detectar las necesidades de la empresa

Goldstein (1986: 27) plantea el analisis de necesidades en tres ambitos de estudio:

2. Analisis de tareas y de competencias. Consiste en el estudio detallado del puesto
de trabajo en el que se ha detectado la necesidad de formacion. Esta fase se divide
en dos momentos: En primer lugar, se realiza una descripcion del puesto de trabajo v,
en segundo lugar, se procede a la especificacion de las tareas que lo integran, en
términos de conocimientos, habilidades y actitudes requeridas. El resultado de
ambos procesos consistira en una lista exhaustiva de elementos que informan sobre
qué ha de hacer el trabajador, como lo ha de hacer, a quién y por qué lo ha de
hacer, es decir, las condiciones especificas en que se debe llevar a cabo el trabajo.



La estructura basica de un Plan de Formacion
Detectar las necesidades de la empresa

Goldstein (1986: 27) plantea el analisis de necesidades en tres ambitos de estudio:

3. Analisis de las personas y grupos implicados. La ultima fase del analisis de
necesidades se refiere a las personas que presentan las carencias formativas
y se centra en la identificacion del grado de conocimientos, habilidades y
actitudes que estas demuestran en la realizacion de las tareas que integran
su trabajo diario. Asi, consiste en valorar el dominio real por parte de los
trabajadores de las competencias exigidas por su puesto de trabajo.



La estructura basica de un Plan de Formacion
Detectar las necesidades de la empresa

Las fuentes de donde emanan las necesidades:

*Los objetivos estratégicos de la empresa o la politica de funcionamiento de la organizacion.

*|_a cultura de la empresa, lo considerado como valioso en el desarrollo de la actividad
organizativa.

*_a innovacion tecnoldgica, provocada por la renovacion de la maquinaria, sistemas de
produccion, comercializacion, etc.

La reconversion de la empresa, causada por la modificacion de los productos o servicios
afectados, que puede tener también repercusiones organizativas y de innovacion tecnoldgica.

* El desarrollo y/o mejora de la empresa, con la optimizacion de los sistemas de produccion,
control de calidad, expansion institucional.



La estructura basica de un Plan de Formacion
Detectar las necesidades de la empresa

Las fuentes de donde emanan las necesidades:

* Los problemas de rendimiento, es decir, la falta de cumplimiento de los objetivos
de la empresa y su repercusion en el desarrollo de la tarea y la consecucion de
los indices de productividad considerados como imprescindibles para la
organizacion.

e |_a motivacion, el absentismo laboral, la ausencia de una politica de recompensas
o de reconocimiento de la tarea bien hecha, de una politica de promocion, etc.

e | a realidad laboral o las transformaciones del mercado de trabajo

(politica de contratacion, nueva legislacion sobre seguridad e higiene en el
trabajo, etc.).



La estructura basica de un Plan de Formacion
Detectar las necesidades de la empresa

Las fuentes de donde emanan las necesidades:

* En definitiva, las necesidades de formacion
pueden vincularse directamente a decisiones de
estrategia empresarial, o pueden ser fruto del
analisis de los resultados (rentabilidad,
conflictividad, desercion, perdida de mercado,
etc.).



