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Resumen

El &rea de los recursos humanos se encuentra poco a poco cogiendo mayor relevancia en
las organizaciones por ser un area estratégica y determinante dentro de ésta. Poco a poco
se va implantando en cada vez méas organizaciones pese a la negativa general sobre la
concepcion de ésta, sobre todo por parte de las pequefias y medianas empresas (Puchol,
1993). Funciones desconocidas como la formacion o el desarrollo de los empleados por
parte del departamento de recursos humanos es dificil determinar si es un gasto o una
inversion, ya que los resultados pueden apreciarse de manera subjetiva y en un
medio/largo periodo de tiempo. Pero lo que si se puede afirmar son los resultados
negativos que provoca no desarrollar estas acciones en el empleado, como por ejemplo
desmotivacién o absentismo, teniendo consecuencias a nivel del individuo en la empresa,
la propia empresa y a nivel social (Gelinier, 1983). Es por lo que en el presente estudio

se pretende destacar la importancia de la formacién en la gestion de los recursos humanos.
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Introduccion

Descripcién de la empresa y definicion del tema a trabajar:

El contexto en el que nos encontramos es la empresa valenciana INS, se dedica a la
construccion y cuenta con una antigiiedad de méas de sesenta afios. Comenz6 como una

Unica empresa y en la actualidad forma parte de un grupo de empresas.

Es una organizacion de &mbito estatal con sede en diferentes provincias por las cuales se
distribuyen las diferentes obras; lllescas, Zaragoza, Madrid, Onda, Alaquas, y por
supuesto Valencia donde tiene su sede central, formando en total una plantilla de méas de

cien trabajadores. (Ver Anexo “Organigrama”)
También se encuentra a nivel internacional con sedes en Rumania, Colombia y Alemania.

Es la empresa con mayor envergadura de las tres que constituyen el grupo liderado por
“EVF”, se dedica a la construccion de Obra Civil, Industrial y la Edificacién tanto en el
sector privado como publico, destacando proyectos ya realizados en por ejemplo, la
universidad de Granada o naves industriales de mas de noventa mil metros para la
compafiia de motores Ford en la provincia de Valencia y otros muchos en proyeccion
como por ejemplo almacenes gigantes para Amazon en la provincia de Zaragoza y

Castellon.

Actualmente la empresa ha realizado proyectos con clientes internacionales y es por lo
que han decidido implantar una nueva metodologia de trabajo la cual ha llevado a una

remodelacion de los puestos de trabajo debido a la utilizacién de nueva maquinaria en sus

obras.
“INS”
_Crecida imolantacion de | Disminucion del
exponencial a Nivel ~ Fusion en el Grupo mplantacion de la rendimiento y
Creacion de "I Internacional de empresas nueva metodologia beneficios
1960 1999 2012 Enero 2020 Agosto 2020
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Los cambios que se implantaron en la empresa fueron desde el departamento de

Produccién:

— Incorporacién de la Retroexcavadora. Manejada por “Maquinistas” (Dos).

— Incorporacion de Grias. Manejadas por “Maquinistas” (Tres).

— Cambio de la pavimentadora a una compactadora mas moderna y que permite una
optimizacion del trabajo y nuevas funciones. También manejada por tres

maquinistas.

El tema a tratar en este estudio es principalmente la formacion de los recursos humanos
en la empresa. Como explica Gelinier (1983) en su articulo, se ha demostrado las
numerosas ventajas y beneficios de implantar planes de formacion en las organizaciones,
tanto a nivel personal del trabajador como a nivel organizacional. Es por lo que, a través
de este estudio se desarrollara una propuesta de intervencion para implantar el plan de

formacion.
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Revision tedrica:

(Puchol, 1993) Las funciones que desempefia el departamento de Recursos
Humanos siempre han existido; extincion de contratos, nuevas incorporaciones, idear
sistemas de retribucion equitativos... Pero no se le han dado la suficiente importancia ya
que las consecuencias de un error en este sector eran escasas, por lo que siempre ha sido
desarrollada por otras personas que pertenecian a la empresa. Esto cambi6 cuando estas
funciones se comenzaron a llevar mas frecuentemente a cabo, requerian de mayor
especializacion sobre esta area y las consecuencias tenian un importante impacto
econdmico y social en la empresa, es por lo que a partir de los afios ochenta que comienza

la vida de este departamento.
Ademas de éstas, también tuvieron relevancia otras causas como:

— Elincremento del volumen de las empresas y como consecuencia su complejidad.

— Laintroduccion de la normativizacion laboral.

— Laaparicion de la accion sindical mediante huelgas y otros medios de presion, se
hizo necesario profesionales en la empresa para negociar convenio laborales o
conflictos tanto individuales como colectivos en la empresa.

— La humanizacion en el trabajo, el papel del profesional del departamento de
recursos humanos y entender como mejorar el comportamiento del empleado
mediante los recursos y equipos que pongamos a su disposicion.

— Laimplementacién de la tecnologia en la produccion, hace innecesaria una mano
de obra que antes si se requeria para procesos de produccion mas basicos, pero
por otra parte se requiere un nuevo perfil de mayor especializacion en el uso de
esta nueva maquinaria.

— La compensacion, requiere un cuidadoso analisis previo de distintos factores
como por ejemplo salario de la competencia que es llevado a cabo por el

departamento de recursos humanos.

Basandonos en el libro de Puchol (1993), “Direccion y gestion de recursos
humanos”, 1as funciones que desempefia hoy en dia el departamento recursos humanos

son las siguientes:

v Funcién de empleo, con el objetivo de poder proporcionar a la empresa en todo
momento el personal necesario para poder desarrollar con éxito el objeto de esta.
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Mediante, por ejemplo, planificacion de plantillas, descripcion de puestos de
trabajo, acogida e insercion de nuevos empleados...

v Funcion de administracién de personal, es la parte mas administrativa y
burocrética relacionada con el personal de la organizacion. Por ejemplo, firmay
registro de contratos, nominas, gestion de horas extra, vacaciones...

v Funcion de compensacion, como se ha nombrado anteriormente es una de las
causas por las que aparecio el departamento de recursos humanos y es que tiene
una gran relevancia para conseguir un establecimiento equitativo de salarios,
mediante por ejemplo estudios salariales, elaboracion de incentivos o primas,
sistemas de medicion individuales o grupales...

v" Funcion de direccion y desarrollo de recursos humanos, es una de las funciones
méas complejas dentro del departamento, ayuda a los empleados a desarrollarse
profesionalmente en la organizacion para estimular un mayor y mejor desempefio
en el trabajo.

v" Funcion de relaciones laborales, tanto gestion del conflicto individual (empleado
descontento con el salario o cualquier otro motivo), como conflicto grupal, que
puede ser parcial afectando sélo a una parte de los trabajadores o total, afectando
a todos. Por ejemplo, establecimiento de convenios colectivos, paros...

v Funcion de comunicacion interna, para intentar mejorar las relaciones de trabajo,

cohesidn interna y rendimiento.

Barnard & Simon (1956) proponen el “Modelo Inducciones-contribuciones”,
donde resaltan una funcién de los Recursos Humanos antes no comentada, que es la de
mantener la motivacion y el compromiso de los empleados a través de herramientas como
pueden ser los incentivos y/o contribuciones, y/o mediante diferentes mecanismos

educativos por parte de la organizacion.

En este modelo defienden la idea de que los individuos estan dispuestos a
involucrarse siempre y cuando sus tareas en la compafiia también contribuyan a sus
propios objetivos personales, como puede ser mediante incentivos, que son pagos que la
organizacion hace a sus empleados, es un valor de utilidad objetivo y varia en cada
individuo, por ejemplo; salario a un empleado o servicios a un cliente. El otro concepto

que se trata en el Modelo es; Las contribuciones, que se pueden definir como pagos que
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realiza el participante a la organizacion, por ejemplo, el trabajo que realiza el empleado

para la organizacién u honorarios de un cliente.

Por lo que, Barnard & Simon, concluyen como idea principal que cualquier
empleado Unicamente mantendrd su colaboracion en la empresa mientras que los
incentivos, es decir, las recompensas que le son otorgadas, sean de igual valor o superior

que las contribuciones que le son exigidas. (Herbert, 1956).

Un equilibro entre incentivos y contribuciones es lo que da lugar al éxito de la
organizacion. Asi también estara compensado y se cumpliréd con satisfaccién el ignorado
y olvidado por parte de las empresas, contrato psicoldgico, que es un entendimiento
sobreentendido entre individuo y organizacion, cumpliendo las expectativas de manera

reciproca. (Schein, 1992)

Ademas de los incentivos al empleado, hay diferentes tipos de educacién
enfocadas en términos organizacionales que se basan en el trabajador para

promocionarlos indirectamente:

» Formacion profesional: No es necesariamente una educacion institucionalizada,
tiene como objetivo preparar y formar al individuo para el ejercicio de una
profesion.

» Entrenamiento o Formacion: Adapta al individuo al ejercicio de una determinada
funcién o la ejecucion de una tarea especifica en determinada empresa. Se basa
en metas mas acotadas e inmediatas, con el fin de dotar al trabajador de las
nociones y habilidades esenciales para el ejercicio de un cargo actual.

» Perfeccionamiento o Desarrollo profesional: Tiene como objetivo amplificar y
perfeccionar al individuo para su crecimiento personal en la organizacion o incitar

su eficiencia y productividad en el cargo. Se trata de objetivos mas a largo plazo.

En este estudio en concreto vamos a ver mas en detenimiento el aspecto
relacionado con la formacién profesional de los individuos dentro de la empresa, aspecto
fundamental para mantener la motivacién e implicacion del empleado en la organizacion.
(Meneghel, 2022)
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La formacion

De forma general se puede describir la formacién como una actividad a corto plazo

que ayuda a que los empleados realicen mejor su trabajo. (Meneghel, 2022)

Por lo general cuando en la empresa se incorpora un nuevo empleado, este en las
empresas no existe ni un breve Onboarding para el nuevo empleado, sino que este aprende
de los comparieros mediante la observacion y el ensayo-error, sin que el empresario sepa

que este es el sistema de formacion més caro e ineficiente. (Gelinier, 1983).

En nuestro pais, a nivel general no se suele invertir en la formacion de los recursos
humanos de las empresas, a no ser que hablemos de empresas multinacionales y grandes
empresas nacionales que si que lo hacen. Esto es debido a que la empresa muestra
desconfianza hacia el empleado por que se marche de esta una vez invertido en €l los
costes que la formacion supone y es por lo que dejan a merced del propio empleado su
formacion e incorporacion en la empresa, ademas de por parte de los empresarios tener
la creencia de que la formacion es un efecto de los beneficios, en lugar de una causa de

los mismos. (Gelinier, 1983).

Los motivos de estas opiniones tan contrarias (grandes empresas que si forman a
sus empleados y empresas mas familiares que se muestra reticentes a ello), puede deberse
a al desconocimiento sobre lo que es un gasto y lo que puede constituir una inversion.
Ambas son costes, pero el gasto una vez realizado no produce ningun beneficio a la
organizacion, mientras que la inversion es uno de los motores para proporcionar mayores

beneficios en el futuro organizacional. (Puchol, 1993)

Como explica en su articulo Gelinier (1983) “La formation, outil de direction pour
le progres”, es complejo afirmar si la formacion en empleados es un gasto o una inversion,
ya que los gastos de esta tarea son diversos (honorarios de los formadores, material,
alquiler de locales, horas de trabajo perdidas...) por lo que debido a la dificultad de
demostrar los beneficios que la formacién aporta, con costes demostrables, aflora la
confusion de que la formacién sea un gasto o una inversion. Pero lo que si que se puede
afirmar es que cuando no existe la formacion de los empleados hay costes econémicos
repercutidos por; baja productividad, baja calidad, mala atencion al cliente, desperdicio
de materia prima, averias en instalaciones y materiales... Ademas de los costes sociales:

ausencia en el trabajo, impuntualidad, abandono del puesto de trabajo, accidentes, bajas. ..
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Por lo que, como afirma el autor Gelinier (1983), “la formacion debe considerarse
como una doble inversion rentable: “Ademas de ser una inversion para la empresa, la
formacion es también una inversion para la persona que se forma, porque no es posible

formarse sin esfuerzo”.

Apelando a parrafos anteriores, si el empleado no puede encontrar un equilibrio
entre sus metas personales, mediante el desarrollo en su empresa, y las metas de la
organizacion, dejara de sentirse motivado e implicado con esta y apareceran los “gastos”

anteriormente mencionados. (Puchol, 1993)

Para evitar esta desmotivacion es primordial la comunicacion entre altos cargos y
trabajadores, ya que es fundamental para asimilar los objetivos y metas por parte de los
altos mandos y las opciones de lograr los objetivos deseados de los trabajadores (Dadic
et al., 2018). Este tipo de comunicacion horizontal tiene como objetivo acabar con los
departamentos vacios y estancos, para que todos los miembros de la empresa trabajen
para un objetivo comun y consigan un sentimiento de satisfaccion comun (Lago y Wilson,
1994).

Impulsar la colaboracion de los empleados en la compafiia, y la propagacion y
obtencion de acciones de agradecimiento a nivel organizacional, son tareas necesarias
con el objetivo de defender el sentimiento de pertenencia a la organizacion apoyandose
en la integracion de los trabajadores en la misma (Palma-Carrillo, 2000).

La gestion empresarial de recursos humanos se concibe, como la capacidad de
influir en los empleados con la finalidad de que ayude a los objetivos de los trabajadores
y de la empresa sin distincion, unidos. Es por ello que se necesita la ideacion y
mantenimiento de un contexto apropiado para que los trabajadores desempefien su tarea

en conjunto a la organizacién con el afan del logro de metas comunes (L6pez-Mas, 2005).

En las dltimas décadas el rol del responsable del departamento de Recursos
Humanos ha ido evolucionando desde ser un capacitador de personas a un facilitador del
aprendizaje en la organizacion. También ha evolucionado el papel del empleado, donde
antes su funcion era desarrollar una tarea en concreto, y actualmente desde las empresas
se busca una persona resolutiva, polivalente y dinamica que sepa adaptarse a las nuevas

situaciones de la organizacion en este mundo cambiante. (Kenjo, s.f.)
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Esto nos lleva a confirmar la importancia de la formacion en la empresa, siendo
algo imprescindible en la cultura organizativa de esta, debido al constante cambio y
evolucion de los mercados. (Meneghel, 2022)

También hay que destacar que la formacion de los empleados esta muy
relacionada a la motivacion de estos como se ha desarrollado anteriormente. Ofrecer
incentivos a través de la formacidn con objetivos de crecimiento en la empresa (es decir,
su plan de carrera) puede ser muy beneficioso para esta. Se ha demostrado que las
empresas que invierten en sus trabajadores, estan mejor valoradas por estos ademas de

por profesionales fuera de la compafiia. (Kenjo, s.f.)

La formacion, el plan de carrera y de promocion interna en la empresa ayuda al
empleado a saber cual es su camino en la organizacion y qué debe hacer en cada momento

para alcanzar sus objetivos.

Es por lo que formacion y desarrollo son dos conceptos muy ligados, ya que desde

la formacion también se desarrolla a la persona. (Meneghel, 2022)

En la formacion de los empleados el objetivo es mejorar o adquirir las habilidades
0 conocimientos que este necesita para ser mas eficiente en su puesto de trabajo o0 para
poder optar a otros de mayor categoria. Por lo que la formacién potencia el aprendizaje y
el desarrollo.

La formacion surge a partir de cubrir una necesidad, que puede ser de distintos
tipos: Formativa, de desarrollo de habilidades, adaptacion al puesto de trabajo... Y tiene

numerosas ventajas (Meneghel, 2022):
Beneficios que perciben los empleados:

— Aumento de la satisfaccion y la motivacién. Se sienten apoyados por la empresa
en la que trabajan, ésta confia en ellos y les demuestra que les valora.

— Permite elaborar un analisis individual de cada trabajador, ya que previamente a
la formacion se debe realizar una evaluacion de necesidades de cada uno de ellos,
estoy ayuda a que se conozcan mejor y puedan observar sus puntos fuertes y
débiles.

— Ofrece a toda la plantilla la oportunidad de aprender

— Prepara a los empleados para ocupar nuevos compromisos, en relacion con lo

explicado en parrafos anteriores, la formacién ayuda a los empleados a

10
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evolucionar obteniendo las habilidades necesarias y poder optar a puestos mas

altos en la organizacion.
Ventajas para la empresa:

— Mejora el desempefio de los trabajadores, ya que ha recibido la formacion
necesaria y personalizada segun sus necesidades, por lo que podra realizar mejor
sus tareas y como consecuente un mejor rendimiento.

— Eleva la productividad, se desarrolla una mayor eficiencia en las tareas, lo que se
traduce en el éxito del proyecto, y esto en un aumento de los beneficios.

— Aumento de la innovacion en los procesos debido a la formacién

— Disminucion de la rotacion de los trabajadores, ya que estos se sienten valorados
lo que eleva su compromiso y reduce que puedan buscar otras ofertas de trabajo
externas.

— Mejora la imagen de la compafiia, siendo mas atractiva para los futuros
trabajadores y sera mas sencillo atraer el talento, es decir, se pondréa en préactica el

Inbound Recruitment.

A través de la formacion nos aseguraremos que la persona es apta para desarrollar
ese puesto, también nos ayudara a lograr los objetivos impuestos en la empresa por lo que
obtendremos mejores beneficios, ademas de reforzar la atraccion de la marca y la
retencion del talento en nuestra empresa promoviendo la cultura de evolucion en la

organizacion.

Proceso de formacion (Meneghel, 2022)

Lo primero a realizar para decidir si crear 0 no un plan de formacién es conocer
las necesidades de los empleados, se debe que tener en cuenta que cuanto mas profunda
sea la deteccion de necesidades, es decir, si se quiere enfocar en toda la organizacion para
saber cual es la vision global de esta acerca de los valores que representa o si por el
contrario prefiere centrarse en un departamento en concreto, mas transparente sera el

diagnostico para conocer mejor a la organizacion.

Hay diferentes formas de realizar el diagnostico, pero las mas predominantes son:
Mediante una evaluacion del desempefio, la cual nos proporcionard la informacién

necesaria e individualizada de los empleados, o a través de una encuesta o entrevista a los

11
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responsables del departamento para determinar las necesidades del equipo, en este ultimo

caso es el responsable del departamento quien traslada las necesidades concretas de este.

Una vez se ha realizado la deteccion de necesidades, es decir el diagnostico, se
realizara un ajuste entre estas necesidades y los objetivos iniciales que plantedbamos para
poder definir los objetivos concretos de aprendizaje.

No hay que olvidar involucrar a los trabajadores motivandolos y contandoles el
proceso que se esta llevando a cabo, explicando los beneficios que va a tener para ellos a
nivel individual y también a nivel organizacional, transmitiéndoles la idea de la gran

oportunidad que es la formacion.

El siguiente paso es el mas complejo, costoso y extenso. Una vez determinados
los objetivos concretos de aprendizaje de los trabajadores, hay que disefiar la estrategia
de formacién e implantarla, esto puede ser, por ejemplo, formando pequefios grupos
segun las necesidades reflejadas. Es necesario definir las siguientes variables para poder

realizar la estrategia de formacion:

Poblacion objetivo y temas a tratar, segun el resultado de las necesidades,

podremos establecer pequefios grupos con necesidades comunes.

— Tiempo necesario, la planificacion del tiempo es muy relevante en este tipo de
procesos, pero también debe de ser realista para poder conseguir los objetivos
marcados.

— Estrategias didacticas, depende de si se busca un enfoque mas activo, mediante
por ejemplo la estrategia expositiva o un enfoque que fomente el descubrimiento
de conceptos y relaciones, mediante la estrategia experiencial.

— Metodologia didactica, se refiere a los recursos que podremos utilizar para realizar

la formacion; Clase, ejercicios y estudios de caso o simulaciones.

Ademas de tener en cuenta el poder crear experiencias formativas atractivas con
la ayuda de nuevos métodos de aprendizaje para conseguir que los trabajadores se

impliquen mas en el proceso.

Por ultimo, es necesario realizar una evaluacion para saber si la implantacion ha
sido o0 no efectiva, comparar los resultados obtenidos tras la formacion con los objetivos
iniciales con el fin de poder afiadir mejoras en el plan de formacion para su optimizacion.

(Meneghel, 2022).

12
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Objetivos:

Obijetivo general:

— Desarrollar un plan de formacion para los empleados de una empresa del sector

de la construccion.

Obijetivos especificos:

— Realizar un diagnostico de necesidades especifico para el departamento de
produccién en el que existe una problematica debido a la disminucién del
rendimiento.

— [Fomentar la motivacion de los trabajadores a través de la formacion.

— Establecer una relacion entre motivacion y formacion del empleado.

Metodologia

Método

“GETOGA” es una empresa con diez afios de experiencia dedicada a la
consultoria de los recursos humanos y con un area dedicada a la formacion y el desarrollo
de carrera en empresas. Estd ubicada en Valencia, aunque también realiza trabajos en

otras provincias y comunidades que asi se lo requieran.

“INS”, se pone en contacto con nuestra empresa “GETOGA”, para transmitirnos
su idea de realizar un plan de formacidn para sus trabajadores, ya que han detectado cierta
desmotivacién en ellos y una disminucion del rendimiento de sus empleados que se
traduce en una disminucion de beneficios tras la implantacién de la nueva metodologia

de trabajo.

Procedimiento

Tras la solicitud por parte de “INS”, sus responsables le explican a la empresa la
forma que tienen de trabajar, les explican el proceso y las etapas para elaborar un plan de

formacion (descritas anteriormente en la revision teorica).

13
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En primer lugar, establecemos un dia para acudir a la empresa y poder conocerla
fisicamente. Ademas, tenemos una breve reunién informativa con los empleados para
explicarles queé trabajo vamos a realizar y de qué fases va a constar, presencialmente con
los que alli se encuentren y a través de la plataforma Teams con los que se encuentran en
otras localidades. Es importante involucrar a todos los empleados en el proceso,
explicarles qué objetivos tiene nuestra intervencion y sobre todo los beneficios para la
empresa y para ellos individualmente, motivarlos es fundamental para el éxito del plan

de formacion.
1. Identificar las necesidades

Lo primero es realizar un diagnostico de las necesidades de los empleados, para
ello, se les proporciona la “Encuesta de Percepcion “INS™” (Ver en Anexos) a los
trabajadores del Departamento de Produccion que es donde se han producido quejas
internas por parte de los maquinistas y los encargados, que también han detectado que
existia una problematica. Esta encuesta nos permitira detectar la dificultad existente y nos

permitira conocer cuales son los puntos débiles donde ahondar.

Una vez realizado el diagndstico, haremos un ajuste entre los objetivos que nos
propuso la empresa al contactar con nosotros y las necesidades que hemos detectado, para

asi definir los objetivos de aprendizaje.
Tras la Encuesta, hemos obtenido los siguientes resultados:

La empresa inicialmente contactd con nosotros porque han detectado una baja
motivacion en los empleados ademas de una disminucion en el rendimiento. Tras analizar
los resultados de la Encuesta de Percepcién Laboral pasada al Departamento de

Produccion el cual esta constituido por:

— Magquinistas (6). Son los responsables directos de la utilizacién de
la nueva maquinaria, y el apice de donde surgen los problemas. Si
hay un retraso en su trabajo perjudica a los siguientes;

— Oficiales (6)

— Topografos (3)

— Jefes de Grupo (3), Obra (6) y Produccién (6)

Se ha identificado un problema en la comprension de la nueva metodologia de

trabajo implantada, caracterizada por la no comprension total de los procedimientos a
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realizar con la nueva maquinaria, afectando especialmente los implicados en la utilizacion

de esta, ademas de asi expresarlo en la Encuesta proporcionada.

2. Disefio del Plan de Formacion

A partir de los resultados obtenidos, se definen las siguientes variables:
e Poblacion objetivo: Los mas afectados por la incorporacion de maquinaria han
sido los “Maquinistas” de la empresa.
— Retroexcavadora: Dos Maquinistas
— Gruas: Dos Maquinistas

— Compactadora: Dos Maquinistas
A nivel general de departamento se realizard un curso de Gestion de problemas.

e Temas a tratar:

— Introduccion teorica sobre la maquinaria nueva separandolo por grupos
de utilizacion (Retroexcavadora, grias y compactadora)

— Practica

— Gestién y resolucion de problemas

¢ Planificacion; Se concreta mas adelante en el timing o calendario.

e Estrategia didactica; Se utilizara la estrategia experiencial, la cual fomenta la
participacion del sujeto a través de la experiencia para asegurarnos de que se han
asentado los conocimientos.

e Metodologia didactica; La implantacion del plan formativo se realizard mediante

clases y simulaciones.

3. Implantacion

En primer lugar, se imparte una pequefia clase tedrica donde se utiliza la secuencia
deductiva para contextualizar la problemaética sobre la utilizacion de la nueva maquinaria,
que se basa en la explicacion general de esta, partiendo de lo mas amplio a lo méas
especifico para poder guiar a los usuarios en la explicacion. Esta tiene lugar en la sala de

juntas de la empresa. Al tratarse de Maquinistas especificos para cada tipo de maquinaria,
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se cuenta con tres expertos en la materia de cada una de estas maquinas y se realizan las

clases de manera simultanea en distintas salas.

El curso sobre “Gestion y Resolucion de problemas”, tiene como objetivo
fomentar la comunicacién entre trabajadores para detectar las incidencias en menor
tiempo y poder solucionarlas también con mayor prevision. Este curso si se dard al
Departamento de Produccion al completo; Encargados, Oficiales, Maquinistas, Jefes

de Grupo / Obra / Produccion, Topografos y Oficina Técnica y Planificacion.

Una vez abordado el tema tedrico, ya que los empleados son especialistas en esta

materia, se realizardn simulaciones de entrenamiento donde los propios usuarios

plantearan sus dudas concretas. Esta metodologia es muy eficaz y facil de seguir, se
realizara en la propia obra en la que trabajan de VValencia para poder explicar con ejemplos
y resolver las dudas concretas mediante la practica.

4. Evaluacion

Se utilizara la metodologia “Post-test”; se volvera a administrar al usuario el
mismo cuestionario inicial para comprobar si se han resuelto las dudas que figuraban en

este.

Calendario — temporalizacion

“GETOGA”
- Diciembre (15
Diciembre (3) 2020 2020 Enero (10) 2021 Enero (17) 2021 Febrero (1) 2021 Febrero (5) 2021 Febrero (23) 2021
— DT 12 visita y Administracion de Obtencion de los Presentacion de Presentacion a la
I" se pone en método de trabaio presentacion a la cuestionarios a los resultados y estos a la empresa empresa del Plan
contacto con nosotras Acenfacion: J empresa "I" empleados diagnéstico 1) de Formacién
Cor(;\%%;l;rlr?gs' . Aceptacion por Aceptacion por
prestar servicio - parte de esta parte de esta
23,5 hs: obtener 2 hs: Presentar
resultados P. Formacion a
la empresa
4 hs: P
Diagndstico 15 hs: Realizar
el P. Formacion
2,5 hs:
Presentarlos a la
16 empresa




LUNES 1

08:00

09:00 Inicio Curso
teoria
EXxpertos

10:00 — Almuerzo

10:30

11:00

12:00

13:00

13:30

14:00

15:00

TOTAL 4hs

Plan de la accion formativa

LUNES 8

Puesta en

préctica de lo

aprendido
Almuerzo

4°30 hs

LUNES 15

Resolucion
dudas
concretas
Almuerzo

5 hs
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LUNES 22

Curso Gestion 'y
Resolucién de
problemas
Almuerzo

4 hs

El curso de formacién se realizara un dia a la semana durante las cuatro semanas

del mes de marzo en horario laboral de mafianas para no colapsar en exceso la jornada

laboral, pero dando prioridad a la formacion de los empleados para subsanar la

problematica existente en la mayor brevedad posible.

Al inicio del mes de abril, se le volvera a administrar el Post-test a los empleados

del departamento para llevar a cabo la evaluacion y comprobar si ha habido una

adquisicion de conocimientos y resolucion de la problematica inicial.
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Presupuesto

“GETOGA” “INS”
C/ Templo Debooh, 1 C/ Sin nombre
NIF: A12345678 NIF: A46048089
Teléfono: XXXXXX Teléfono: XXXX
Mail: G@G.com Mail: XXXXXX
Fecha del presupuesto 23/02/2021 Validez 30 dias
DESCRIPCION HORAS PRECIO/HORA TOTAL
J” y “F” Presentacion y elaboracion del 50 65 € (2px) 3250 €
proyecto
“J”y “F” Curso Resolucion Problemas 6 50 € (2px) 300 €
Experto RetroExcavadora 13,5 50 € 675 €
Experto Grua 13,5 40 € 540 €
Experto Compactadora 13,5 43 € 580,5 €
Dietas Expertos 3 dias 15 € 45 €
TOTAL
PRESUPUESTADO 5330,5¢€

“GETOGA” es una consultora adscrita al “Fundae”, por lo que puede realizar la
gestién de la solicitud de la bonificacién. Por lo que, del total del presupuesto, la empresa
“INS” puede descontarse hasta un 80% en concepto de subvencidn, siendo en este caso

la cuantia subvencionada por FUNDAE de 4312.,4 €.

Resultados esperados

Los resultados tras el cuestionario post-test, reflejaran que tras el programa
formativo aplicado al departamento de produccion formado por; Maquinistas, oficiales,
topografos, jefes de grupo, jefes de obra, jefes de produccion estan igualando sus niveles

de produccion previos a la nueva metodologia implantada.
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Conclusiones finales

En el presente trabajo, la importante empresa de construccion valenciana “INS”
se pone en contacto con nuestra “GETOGA?”, especializada en la consultoria de recursos
humanos para plantearles su preocupacion por la disminucion en el desempefio de sus
trabajadores y la baja motivacion tras implantar una nueva metodologia de trabajo debido
al crecimiento exponencial que habian experimentado en los ultimos afios.

Resultando contradictorio que, se implanta esta nueva metodologia como una
sefial positiva debido al crecimiento antes nombrado y se consigue el efecto totalmente
contrario. Es por lo que, tras una deteccion de necesidades, logramos identificar
problematica y ponemos en marcha un plan de accion que consta de tres sesiones de
formacion especifica para los maquinistas y otra més para todo el departamento de
produccion con el fin de aprender a gestionar futuros conflictos internos de forma mas
Optima.

Los resultados demuestran la eficacia de la intervencién y dan paso a abrir una
nueva linea de investigacion para seguir indagando en como el crecimiento de la
implantacion de una nueva metodologia en un mismo entorno puede disminuir la
produccién y la motivacion de los mismos empleados, o qué factores son inamovibles en
concreto para la metodologia y procesos que se utilizan en empresas de construccion.

Valoracién de las competencias adquiridas durante el master

1 ] 2 3 I 4
Se constata la existencia Se constata la Se constata la Se constata la competenci:
del conocimiento y las competencia para competencia para para realizar tareas
habilidades basicas pero|| desempeiar tareas perd| desempefiar tareas | complejas sin guia ni
la competencia esta || su desempeiio requiere basicas de dicha supervision.
insuficientemente guia y supervision. ||competencia sin guia n|
desarrollada. | supervision.
Competencia Valoracion | Valoracion | Reflexion personal
previa posterior
CE 1- Interpretar las diferentes teorias | 1 3 En la carrera de Psicologia pude

y los procesos de desarrollo sobre
Psicologia de la Salud Ocupacional y

Ergonomia

conocer algunas teorias sobre el
estrés, pero en el Master he podido
profundizar mucho mas en ellas y
también en las relacionadas con el

burnout.

CE2 - Desarrollar una investigacion
basica en Psicologia de la Salud

ocupacional, Psicologia de las

He podido perfeccionar la
busqueda de informacion gracias a

los distintos trabajos propuestos en
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Organizaciones y desarrollo de el Master y también como colof6n
Recursos Humanos final con la realizacion del TFM.
CE3- Comparar las diferentes teorias 3 En concreto con mi TFM he
y los procesos de desarrollo sobre podido ampliar informacion sobre
Psicologia de Recursos Humanos este aspecto de procesos de
desarrollo en Recursos Humanos.
CE4 - Aplicar las diferentes teorias y 3 Esta temética pudimos verla en
los procesos de desarrollo de las varias asignaturas del Master por
principales fortalezas individuales y lo que nos permitié adquirir dicha
organizacionales sobre Psicologia competencia.
Organizacional Positiva.
CES5 - Valorar las caracteristicas que 3 El Master nos ha permitido
determinan el clima y la cultura identificar estos dos factores
organizacionales, asi como los dentro de la organizacion y su
procesos de cambio y desarrollo importancia  tanto en  los
organizacional a través del tiempo. empleados como en la empresa
para un correcto funcionamiento.
CE6 - Implementar las técnicas de 3 Esta competencia la hemos
gestion de Recursos Humanos e adquirido integramente en la
interpretar su relacién con la salud realizacion del Master durante la
psicosocial y el desarrollo personal y realizacion  de  todas las
de grupos en las organizaciones. asignaturas, donde cada una en su
temética nos ensefiaba las teorias
concretas.
CE7 - Intervenir en entornos 3 Esta competencia he podido
organizacionales a través de la puesta conocerla especialmente en la
en marcha de précticas asignatura de  “Intervencion
organizacionales que contribuyan a la Psicosocial en el Trabajo” donde
prevencion y la promocion de la salud hemos podido abordar las
de los empleados. Intervenciones Psicoldgicas
Positivas, que son especialmente
para promocionar esta salud y
bienestar en la  empresa,
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incrementando 0 manteniendo los

niveles de bienestar.

CE8 - Aplicar técnicas de
intervencion/optimizacion de la salud
psicosocial desde la psicologia de la

salud ocupacional.

Uno de los grandes aportes del
Master en esta competencia ha
sido el descubrimiento del Modelo
HERO, para poder entender el
equilibrio entre la organizacion y

el individuo.

CE9 - Juzgar las competencias
adquiridas a lo largo del méster sobre
Psicologia del Trabajo, de las
Organizaciones 'y en Recursos

Humanos

Mi trabajo actual me permite poder
juzgar los conocimientos
adquiridos en el Master vy
relacionar mis tareas diarias con

estos.

Analisis de las posibles transferencias de los conocimientos al ambito profesional vy

en concreto al caso del TFM

Tras haber cursado el presente Master puedo afirmar que he adquirido mas
conocimientos de los que esperaba principalmente. La mayoria de los profesores han
trabajado para que sus sesiones sean amenas y participativas y han estado involucrados
en el aprendizaje del alumnado en mayor medida, destacando figuras como los
coordinadores de las asignaturas y/o Master los cuales han estado especialmente
implicados.

En el caso de mi TFM, la profesora Isabella Meneghel nos imparti6é una excelente
sesion a cerca de la Formacion y el Desarrollo de carrera, lo cual motivd mi interés por
esta tematica. Actualmente me encuentro de becaria en una consultoria de recursos
humanos de Valencia, donde he podido experimentar de primera mano la formacién en
la empresa, a traves de cursos al inicio de mi estancia en la empresa y también de cursos
de perfeccionamiento ahora que me encuentro mas tiempo en esta. Por lo que estoy
comprobando de primera mano la importancia y beneficiosa que resulta la Formacién en
la organizacion, tanto al comienzo de la andadura en la empresa como de forma continua

mientras te encuentras en ella.
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ANexos

Cuestionarios

Encuesta de Percepcion Laboral

Departamento Produccion Puesto

.Qué responsabilidades o funciones disfrutas mas y cuales menos?

¢;Consideras que conoces la nueva metodologia implantada por la empresa?

;.Conoces los procedimientos para realizar tus funciones diarias?

;Con qué maguinaria tienes mas dificultades?

.En qué procedimientos tienes mas dificultades?

¢En qué crees que puede mejorar la empresa para ayudar a lograr la consecucion de objetivos?
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Nombras tres habilidades que consideres gue posees

¢/ Qué te motiva en tu trabajo diario?

. Qué puede hacer la empresa para ayudarte a cumplir tus metas?

Objeciones y Sugerencias

26

UNIVERSITAT
JAUME |



£ B 4 UNIVERSITAT

Organigrama de la empresa “INS”

Técnicos
RRHH

|




