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1. INTRODUCCION

El objetivo de este trabajo es el estudio del disefio y la implementacion de un plan de
formacion asi como la adecuacion de los requerimientos necesarios por puesto de
trabajo en la empresa multinacional ArcelorMittal S.L Sagunto. Por tanto, en este
proyecto se abordan dos aspectos importantes: por una parte, el plan de formaciéon y por
otra parte, los requerimientos formativos para la promocion interna del personal.

Respecto a los planes de formacion en dicha empresa, que se realizan anualmente y que
tienen como finalidad aumentar el valor de los activos de los recursos humanos,
incrementando su formacion tanto tedricamente como practicamente, se realiza
mediante una recogida previa de las necesidades de formacion del personal, recogiendo
todas ellas mediante un plan de formacion en el que se recogen las fechas, costes, horas,
trabajadores que participan y las empresas externas o monitores internos que imparten la
formacion.

En la doble vertiente del proyecto, se lleva a cabo un estudio de adecuacion de los
requerimientos o estdndares de formacion, de cada puesto de trabajo, analizando las
aptitudes actuales de los trabajadores y elaborando nuevos requerimientos por puesto de
trabajo segun consideren necesarios los jefes de departamentos y el departamento de
recursos humanos. Con esta parte del proyecto, se pretende que los planes de carrera
llevados a cabo por la empresa mediante una estructura funcional de trabajo disefiada
hace veinte afios, se actualicen y se adecue a las necesidades actuales laborales en
cuanto a nuevas tecnologias y métodos de trabajo, ademas de las necesidades de la
empresa.

Para llevar a cabo estos dos puntos es necesario realizar reuniones con los
departamentos, valoracion de los puestos de trabajo, y reuniones sindicales con los
representantes de los trabajadores para que ambos aspectos puedan ser transparentes y
veraces y alineados por todas las partes de la organizacion en el ambito interno de la
empresa.

Ademéds, con este proyecto se pretende subsanar una no conformidad de la ultima
auditoria en el departamento de Recursos Humanos, en el cual se indicaban que la
formacion que poseian los trabajadores no correspondia a la formacién indicada en la
estructura de promocion interna de la empresa, ya que dicha estructura era obsoleta y
por tanto no se estaba haciendo cumplir.

Asimismo, se abordan temas sobre politica de recursos humanos de la planta de
Sagunto, procesos, productos, y situacion actual de la misma. Resulta necesario realizar
un estudio del sector donde se localiza la empresa para comprender de esta manera las
necesidades reales, oportunidades y debilidades del sector, siempre con el objetivo de la
formacion teodrica y practica que se requiere en dicho sector.
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Se lleva también a cabo un estudio sobre el marco normativo en el cual se recoge la
reglamentacion de la formacion en las empresas, con el objeto de poder llevarla a cabo
bajo el prisma legal, pudiendo cumplir con todos los requisitos necesarios para disfrutar
de bonificaciones y deducciones estatales.

Se estudia ademas los métodos legales y la metodologia existente para llevar a cabo las
acciones formativas, asi como la formacion e-learning, presencial, y aplicaciones
telematicas estatales para la gestion de la formacion en las empresas.

Por ultimo, en el proyecto se realizan varias propuestas de actuacidon y algunas mejoras
como una Encuesta de Desarrollo, tablas dindmicas para la recogida de analisis,
modificaciones de los formularios registrados en el procedimiento de los planes de
formacion, nuevos procedimientos de seleccion de formadores, etc.

En resumen, con la siguiente propuesta de trabajo, se pretende actualizar y adecuar las
necesidades de formacion por puesto de trabajo y departamento para llevar a cabo un
plan de promocion interno correcto y Optimo, asi como abordar necesidades de
formacion afiadidas con el fin de mejorar y motivar el principal activo de la empresa,
sus trabajadores, en un plan de formacion especifico, detallado y planificado, que
cumpla con la politica de recursos humanos y sea adecuado dentro del presupuesto de la
empresa, teniendo en cuenta una coyuntura actual de crisis econdémica.

1.1 JUSTIFICACION DEL TEMA

José Luis Salguero, economista, consultor experto en financiacion, gestion, ejecucion y
justificacion de formacion continua y, también Director de la Asociacion Nacional de
Entidades Organizadoras (AENOA) afirma que “las empresas que tomen la decision de
reducir de un modo importante la formacidon continua de sus empleados lo pagaran en
términos de competitividad y de inadaptacion al mercado™ y es que la importancia de
¢ésta radica en la apertura de un nuevo cauce de posibilidades para los trabajadores y la
empresa, que permitan la integracion y la adaptacion a una realidad cada vez mas
globalizada, dinamica y sujeta a una nueva vision empresarial basada en la cualificacion
y el desarrollo personal y profesional del capital humano segin explican Elisabeth
Judrez y Marisa Repiso, profesionales de Formacion Continua y Empresas de Eurolog.

La actual crisis basada en una ocupacion de baja cualificacion ha puesto de manifiesto
la necesidad de formarse de manera continua a lo largo de la vida laboral con el fin de
actualizar las competencias y mantener la empleabilidad.

Se hace por ello relevante la importancia de un buen disefio e implementacion de los
Planes de Desarrollo o Carrera que capten los requerimientos a medio y largo plazo de
los puestos de trabajo, asi como un correcto disefio e implementacion de un Plan de
Formacion con vistas a las necesidades mas inmediatas del personal de la empresa, ya
que ambos planes contribuiran a la mejora de la empleabilidad de los trabajadores, a la
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mejora de la competitividad de la organizacion asi como al resto de beneficios que se
citan mas adelante en este proyecto. Asimismo, la situacion actual del sector siderurgico
donde se encuentra ArcelorMittal, y de la empresa local en si, en la que se han tenido
que llevar a cabo acciones tales como reducciones de jornada o despidos temporales
mediante Expedientes de Regulacion de Empleo, hace todavia mas si cabe, que la
formacion impartida a los trabajadores les permita, por una parte, asumir mayores
cargas de trabajo debido a la parada actual de contrataciones de personal y ser mas
polivalentes para adaptarse a las reestructuraciones, y por otra parte, que en el peor de
los casos, y si la empresa se viera forzada a tomar la decision de realizar despidos, los
trabajadores contaran con mayores y mas diversas aptitudes y habilidades gracias a la
formacion impartida durante su vida laboral, para facilitar asi las reubicaciones de los
mismos en otras empresas.

Ambos planes, el de Desarrollo y el de Formacion, se elaboran dentro del departamento
de Recursos Humanos y por el subdepartamento especifico de Formacion. Debido a mi
colaboracion con este departamento mediante el convenio en practicas de la
Universidad Politécnica de Valencia, se ha logrado comprender la gran importancia que
asume la formacion en las empresas, generandose inquietudes profesionales y
abriéndose un camino laboral gratificante y a la vez complejo, en materia de Formacion
Continua y Recursos Humanos.

Por tanto, las ideas clave de este trabajo se sintetizan en los siguientes apartados:

* La Formacion Continua posibilita la integracién y adaptacion a una realidad cada vez
mas globalizada, y su disefio e implementacion contribuiran a que esta integracion sea
mas o menos eficiente.

* Los Planes de Desarrollo Profesional de ArcelorMittal Sagunto, fueron disenados en la
Planta de Sagunto veinte afos atras, y resulta necesario su adecuacion a las necesidades
actuales.

* El disefio de los Planes de Formacion resultaba ser incompleto y costoso en cuanto a
tiempo invertido, por lo que resulta necesario agilizarlo y proponer las mejoras
correspondientes, asi como ademas su disefio e implementacion para el nuevo afio.

* En una época de crisis econdmica, la formacion se hace atin mas necesaria debido a las
posibilidades de reubicacion de personal si la organizacion realizara despidos o
quebrara, en el peor de los casos, por lo que las acciones formativas impartidas y el
nivel de cualificaciéon de cada puesto de trabajo, deben contribuir a actualizar los
conocimientos y aportar nuevos valores afiadidos a los trabajadores.

* La gestion de Recursos Humanos aplicada a la planificacion de la formacion, permite
a los trabajadores mayores satisfacciones personales y profesionales.

* Como conclusion, como manifestaba el Secretario Confederal de Formacion para el
empleo de Comisiones Obreras, Fernando Puig Samper, en una conferencia impartida
en Mayo de 2011 en la ciudad de Toledo (Espafia), existe la necesidad de invertir
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tiempo y recursos en un mejor nivel de formacion a los trabajadores, ya que “de la crisis
o se sale con un impulso real en la formacion, o la salida que tomaremos serd falsa y
equivocada”. Por tanto, que mejor momento que en un entorno crucial de supervivencia
para las empresas, para elaborar un Plan de Formacion y un Plan de Desarrollo,
mejorarlos y convertirlos en unas herramientas capaces de mejorar la situacién de la
empresa.

1.2 LA FORMACION EN LA ACTUALIDAD

Importancia de la formacion

La formacion es una actividad cada dia mas importante para las empresas por diferentes
motivos: los cambios permanentes en el entorno, la incorporacion de nuevas
tecnologias, el aumento de la competitividad, una sociedad cada vez mas compleja, etc.
Son razones que avalan la necesidad de contar con una formaciéon permanente y
continua que debe tener su origen en la empresa de forma sistemdtica y planificada, para
adquirir o adecuar los conocimientos necesarios que garanticen el futuro de la empresa
en las mejores condiciones.

Para Solé y Mirabet, 1997, no cabe la menor duda que la formaciéon genera unos
beneficios tanto para los empleados que la reciben como para la propia empresa, que se
irdan percibiendo a lo largo del tiempo. Los beneficios principales para la empresa y el
empleado se pueden encontrar en la tabla siguiente:

Beneficios para los empleados

Incrementa las posibilidades de promocion interna o traslado a otros puestos mas atractivos.

Trata de mantener a los empleados en la empresa, luego supone una seguridad de empleo para el
empleado.

El incremento y mejora de conocimientos y habilidades, normalmente, reduciran los accidentes
laborales.

Puede suponer un incremento de sus retribuciones al mejorar su caudal de conocimientos.

Beneficios para las empresas
Incremento de la innovacion de productos y procesos.
Incremento de la productividad.
Reduccion del absentismo laboral.
Mas flexibilidad y capacidad de adaptacion de la fuerza laboral ante nuevas situaciones.
Mayor facilidad para introducir cambios en la empresa, ya sea la incorporacion de nuevas tecnologias o
la modificacion de métodos de gestion.

Tabla 1. Beneficios principales para la empresa y el empleado.

Fuente. Propia sobre la base de Direccién de Recursos Humanos. Editorial. Universidad Politécnica de Valencia.

Por medio de la formacion se puede lograr disponer de empleados mas cualificados,
comprometidos, flexibles y preparados, lo que ayuda a la empresa a lograr una ventaja
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competitiva basada en la diferenciacion, que es considera como la mas efectiva en el
actual ambiente de incertidumbre al que se enfrenta la empresa, (Garcia-Tenoro, J.,
2006).

Aunque en periodo de recesion exista la tentacion de recortar la inversion en recursos
humanos, la formacién es mas importante si cabe en época de crisis. La economia que
emerge de una recesion es distinta de la que se hundid, por lo que los productos
cambian y las empresas ganan eficiencia con el aumento de la competencia y la
reduccion de los margenes de beneficio. Por tanto, los cambios exigen nuevas
capacidades.

Los motivos a destacar por los que la formacion se hace necesaria en la empresa son:
* Los cambios tecnoldgicos.

* Las necesidades de crecimiento y desarrollo de la sociedad y de la empresa.

» Cambios politicos, econdmicos, sociales, culturales, legales y medioambientales.

* Nuevas sensibilidades sociales como las deportivas, turismo, etc.

Ademas, la inversion en formacion es de utilidad para:

* Mejorar la ejecucion de las tareas.

* Mejorar el ajuste entre el individuo y su puesto de trabajo.

* Para socializar a los empleados en los valores y la cultura de la empresa.

A Nivel Europeo

Segin una nota informativa del Centro Europeo para el Desarrollo de la Formacion
Profesional (CEDEFOP), de Noviembre de 2009, a nivel europeo, algunos estados
miembros han incrementado el presupuesto para formacioén, o cuando menos han
mantenido su nivel pese al descenso de la recaudacion tributaria.

Las empresas también desempefian una funcion importante. A pesar de la crisis, muchas
empresas francesas, por ejemplo, se han comprometido a invertir en formacioén superior
a la que estan obligadas conforme a sus normas tributarias.

Segun los resultados de la encuesta realizada por la Presidencia Sueca y la Comision
Europea con la ayuda del CEDEFOP en los Estados Miembros y el debate posterior
realizado en 2009, revelan que los gobiernos y los interlocutores sociales han llegado a
un consenso para mantener el empleo.

Las empresas solian encontrar dificultades a la hora de contratar a trabajadores
cualificados antes de la crisis y estdn dispuestas a conservar los recursos humanos que
necesitan para la recuperacion. Muchos Estados Miembros aplican principios de
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<<flexiguridad>> aportando fondos publicos, a través del Fondo Social Europeo, con el
fin de que las empresas combinen trabajo temporal y formacion.

En Chipre, se subvenciona la formacion en las empresas del sector turistico si retienen a
sus empleados en lugar de despedirlos. Irlanda cuenta con un programa similar por el
cual el Gobierno garantiza el 80% de los salarios de los trabajadores que participen en
actividades formativas, siempre que las empresas no despidan.

A principios de 2009, Alemania cre6 un fondo para formar a trabajadores con contrato a
tiempo parcial. La subvencion oscila entre el 25% y 80%, de los costes de la formacion,
segun el tipo de formacion, el tamaio de la empresa y los participantes.

A Nivel Nacional

Para Silvia Pascual, Directora Técnica de Tea Cegos Deployment, en su articulo “La
formacion en tiempo de crisis” publicado en septiembre de 2011, actualmente la
formacion es mas que nunca, algo no a destacar, sino a planificar y disefiar con el
compromiso del trabajador, vinculado a su desarrollo profesional y al retorno del
beneficio de su aprendizaje a la organizacion, en un contexto que obliga a empresas y
trabajadores a contribuir para mantener la empleabilidad.

Segun dicho articulo, hoy mas que nunca muchas empresas dejan escapar el talento en
el que hace afos invirtieron — comprandolo primero y potenciando su formacion y
desarrollo — presionadas por procesos de reestructuracion para la reduccion de costes a
corto plazo. En la situacion actual se podrian describir dos estrategias opuestas en
materia de formacion. Por un lado, las empresas que conservan la estructura “ mas
barata” por la necesidad de reducir sus costes, eliminando asi las partidas econdmicas
destinadas a la formacion y por otro lado, las empresas que apuestan por un equipo
preparado y polivalente para poder asumir los incrementos y la diversidad de carga
laboral que todo ajuste de plantilla origina.

El Informe “Formacion en las organizaciones: presente y futuro”, del Observatorio
Cegos, realizado el primer trimestre de 2011, pone de manifiesto las tendencias mas
interesantes en el campo de la formacion en las organizaciones. Espafia destaca como el
pais en el que los empleados reciben mas horas de formacion (en comparacion con
Italia, Alemania, Gran Bretafia y Francia), vinculada fundamentalmente a la adquisicion
de conocimientos y practicas profesionales encaminadas a un mejor desempefio en el
puesto y al desarrollo profesional. En cuanto a tendencias de futuro en el ambito de la
formacion, destaca en el informe, como areas de formacion preferidas: técnicas
especificas del puesto; management, finanzas, compras, logistica y calidad; técnicas,
productos/servicios de la empresa.

En cuanto a la duracion de la formacion, los encuestados espafioles prefieren sesiones
presenciales de dos a tres dias, y para formacion a distancia o e-learning, sesiones de
entre 30 minutos y una hora.
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Evolucion de los ultimos arios

En 2007, inicio de la crisis econémica, la formacién se incremento a nivel nacional en
un 8%, alcanzando un desembolso de 2.049 millones de euros, segun las cifras de la
consultora de formacion Elogos. Sin embargo, a partir del segundo semestre de 2008, el
crecimiento fue algo mas moderado, en torno al 4% y 6%, con revisiones a la baja desde
2009.

Monica Castillo, directora de Operaciones de la consultora Evolucion 21, comenta en la
revista de Informacion y Revista para el manager, en el articulo "Formacion en tiempos
dificiles™ que “Tanto el nimero de acciones formativas como la inversion que se realiza
en las mimas ha caido considerablemente”, ademas, Castillo asegura que “los planes
dirigidos al desarrollo habitual de los empleados se han visto reducidos a la mitad o
incluso cancelados”. Sin embargo, las consultoras y expertos apuntan a que no se
cancelan los proyectos principales sino que se recortan los cursos de menor importancia.
Para Francesc, director de Formacion y Desarrollo de Generali, en el mismo articulo
donde expresa su opinion Monica Castillo, en la revista Formacion 2009 de staff
empresarial, en tiempo de crisis hay que apostar por la formacion, ya que supone
simultdneamente una oportunidad y una diferenciacion.

En una coyuntura econémica desfavorable hay que apostar por la formacion para salir
de la crisis, tal y como afirma también Jordi Diaz, director de programas de la escuela
de negocios EADA reconociendo sin embargo, que la demanda de cursos ha caido en
muchos sectores aunque no en la formacion de directivos. Reducir la formacién, cuando
las empresas pueden bonificarse por ello parece un gran error.

En el articulo ya mencionado “Formacién en tiempo de crisis” también se hace mencion
al caso de Sony, empresa lider en tecnologia, en la cual no han recortado el gasto en
formacidn en cuanto a calidad y contenido de ésta, sino que han optado por recortar el
gasto de desplazamiento, viajes y alojamientos que conllevan las acciones formativas.
Como consecuencia de esta tendencia, no solo en Sony, la demanda de la formacion
tiende a incrementarse en cursos mas cortos y menos formacion presencial para evitar
los costes innecesarios que pueda ocasionar.

Habréa que tener en cuenta como influyen los tiempos de bonanza y de recesion en las
empresas, dependiendo del sector donde se encuentren éstas. Por ejemplo, el
presupuesto en formacion en una empresa farmacéutica presentara menores variaciones
segun los ciclos econdmicos, que una empresa siderurgica, como lo es la empresa objeto
del proyecto y como se podra analizar en parrafos posteriores con el analisis del sector.

Tendencias en la formacion para el empleo

El tejido empresarial espafiol se enfrenta a importantes retos y desafios derivados de un
entorno globalizado, cambiante e incierto, y que requiere del desarrollo permanente de
conocimientos, capacidades y habilidades para poder competir.
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La formacion de los trabajadores es una pieza clave para su desarrollo profesional y un
elemento esencial para incrementar su empleabilidad. La formacién en el empleo juega
un papel determinante como palanca de la productividad y herramienta de adaptacion a
los requerimientos de una economia global basada en el conocimiento.

En este marco, Adecco Training, la consultora de formacién del grupo Adecco, ha
desarrollado un estudio sobre "Tendencias en la formacion para el empleo”, a través de
una encuesta realizada a las patronales empresariales responsables de los planes de
formacion para sus empleados durante 2010, publicado en la pagina web de Adecco
(www.adecco.es).

De dicho analisis, se desprende el alto grado de reconocimiento con el que cuenta el
Sistema de Formacion para el empleo. En los ultimos afios se ha producido un
importante incremento de personas ocupadas que participan en acciones formativas,
¢éxito que ha de atribuirse al sistema existente. Asi, de 2004 a 2010 el numero de
participantes formados en el ambito estatal casi se triplicd. De los entrevistados se
vislumbra que, la mayor parte de ellos, el 73% definieron los planes de formaciéon como
“Un medio de aportar valor a las empresas” y como un elemento “determinante en el
desarrollo de los profesionales del sector” (42%).
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2. RESUMEN

Los principales objetivos que se abordan en el presente proyecto son:

1. Andlisis de la Formacion Continua en las empresas, teniendo en cuenta su
relevancia, las tendencias de formacion, asi como su evolucion desde hace unos
afios hasta el momento, tanto en un analisis enmarcado dentro de la Unidén
Europea, como a nivel nacional.

2. Estudio del grupo empresarial en el cual se encuentra la empresa en la que se
disefia e implementa dicho proyecto, ArcelorMittal S.L. Sagunto. Dicho estudio
se articula con una primera introduccion del grupo para posteriormente abordar
la politica de Recursos Humanos especifica del grupo. Se realiza ademas, el
estudio del caso del grupo dentro del territorio nacional espafiol.

3. Estudio del sector Siderurgico analizando la evolucién de éste, asi como las
politicas de Recursos Humanos generales dentro del sector.

4. Andlisis de la empresa, a nivel local, en la que se disefia e implementa el
presente proyecto. En dicho analisis se plantean los origenes de la planta de
Sagunto, su principal actividad y su proceso productivo, asi como el
departamento de Recursos Humanos y la situacién actual de la empresa
mediante las noticias de actualidad y las previsiones de la organizacion.

5. Para comprender los Planes que se exponen en el proyecto, se profundiza en los
antecedentes de los mismos.

6. Confeccion del disefio y planificacion de la implementacion del Plan de
Formacion y el Plan de Desarrollo Profesional, recogiendo toda la
documentacién especifica para su posterior planificacion.

7. Finalmente, se mencionan algunas propuestas de actuacion como posibles
fuentes e iniciativas de mejora y optimizacion de los recursos.
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3. OBJETO DEL TRABAJO FINAL DE CARRERA Y JUSTIFICACION DE
LAS ASIGNATURAS

Objeto

El Objeto del Trabajo final de carrera es La elaboracion de dos planes muy vinculados
entre si que son propios de los departamentos de Recursos Humanos, dentro de la lider

mundial de Acero, ArcelorMittal.

Los objetivos del Plan de Formacion y del Plan de Desarrollo o de Carrera son mejorar
la formacion de los empleados para servir de apoyo al aumento de la productividad

mediante un Plan de Formacion, y actualizar e implementar los requerimientos
formativos de los puestos de trabajo, actualmente desfasados, dentro del Plan de

Desarrollo Profesional.

Asignaturas relacionadas

1.

Direccion de Recursos Humanos. Se han necesitado conocimientos sobre la
asignatura de direccion de recursos humanos para abordar los planes de
desarrollo o carrera, asi como para el anélisis de los puestos de trabajo para su
correcta adecuacion.

Legislacion Laboral y de la empresa y Gestion Fiscal. Han sido necesarios
conocimientos sobre derecho de la empresa para poder comprender y desarrollar
los conceptos sobre la reglamentacion de la formacion laboral. Ademas, la
asignatura de gestion fiscal ha permitido comprender las deducciones y
bonificaciones sobre materia de formacion en las empresas.

Direccion estratégica y politica de empresa. La asignatura de direccion
estratégica ha sido util para el andlisis del sector asi como el analisis de la
empresa objeto de estudio.

Introduccion a la informdtica. La asignatura de informatica ha resultado de gran
ayuda para elaborar documentos de manera mdés Optima, disefiando y
planificando la formacion de manera mas rapida y comoda.

Marketing en empresas. Por ultimo, la asignatura de marketing ha permitido
aplicar los conocimientos sobre Marketing Corporativo para aportar vias de
mejora en los Planes de Formacion.

20



GESTION DE RECURSOS HUMANOS APLICADA A LA ADECUACION DEL PLAN DE DESARROLLO PROFESIONAL Y DISENO E

: . 2
IMPLEMENTACION DE UN PLAN DE FORMACION EN ARCELORMITTAL SAGUNTO S.L 2012

4. OBJETIVOS

Los objetivos del presente proyecto son:

* Realizacion de un Plan de Formacion, que consiste en atender las necesidades
formativas previamente identificadas, abarcando aspectos formativos relacionados con
la produccién, mantenimiento, calidad, seguridad, salud laboral, administracion y
direccion. Mediante este plan se persigue apoyar técnicamente la promocion interna asi
como el desarrollo de potenciales, aptitudes y facultades para incrementar las
posibilidades de los equipos humanos, que permita ademas, desarrollar capacidades
tanto de gestion como técnicas, disminuir los accidentes laborales en un sector acusado
desde sus principios por este indicador mediante la formacion en Prevencion de Riesgos
Laborales, asi como la sensibilizacion al medio ambiente.

» Adecuacion y recuperacion de la esencia de la estructura funcional de trabajo disefiada
en 1992 en la empresa, para el Desarrollo Profesional, adaptdndose a las nuevas
necesidades tecnologicas y de puestos de trabajo, para que las promociones internas se
aprueben valorando los requerimientos o estandares reales de formacion.

e Evaluacion del escenario actual con crisis en casi todos los sectores, con la
especializacion y la cualificacion como elemento esencial para poder hacer frente al
desarrollo econdémico y laboral, aumentando, mediante la formacion, las posibilidades
laborales que se puedan dar.

* Apuesta por el Desarrollo Profesional de los trabajadores, adecuando la formacion de
cada puesto de trabajo a los nuevos entornos tecnoldgicos y conceptuales.

* Analisis de la pertinencia de la formacion dentro de mundo laboral, mediante una
vision internacional.

* Estudio de las posibilidades de bonificaciones estatales para el desarrollo de la
formacion, que permitan a las empresas impartir formacion eliminando la barrera de los
elevados costes.

 Estudiar un sector especifico en el que se encuentra la empresa objeto de estudio para
poder adecuar los planes formativos y de desarrollo al sector siderurgico, analizando las
tendencias en gestion de recursos humanos dentro del sector, la evolucion del mismo,
asi como la necesidad real de formacion y lo relevante que resulta ser en dicho sector.

* Aportacion personal de vias de mejoras en los Planes de Formacion y de Desarrollo
Profesional para la promocion interna de los trabajadores, para que ademaés, la empresa
mediante la apuesta por la cualificacion del personal, se convierta en una entidad mas
competitiva dentro de la globalizacién actual del mercado, y sus recursos humanos
posean mayores satisfacciones profesionales permitiendo abordar la crisis economica
actual mediante la especializacion y la formacion.
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5. METODOLOGIA

Aprovechando las practicas en la empresa de ArcelorMittal Sagunto S.L, en
colaboracion con el departamento de Recursos Humanos, y el inicio en el mes de
Septiembre del Plan de Formacion, asi como la propuesta por parte de la jefatura de
personal para liderar un proyecto de adecuacién de los Estandares de Formacién por
puesto de trabajo del Plan de Desarrollo, se han tomado los datos de la empresa a nivel
local en cuanto estos aspectos.

Ademas, se han obtenido datos del Grupo a nivel global para poder contrastarlo y asi
poder hacer una diferenciacion entre lo que se realiza en el Grupo y lo que se lleva a
cabo en la Planta de Sagunto.

Asimismo, se ha comparado estos planes con la legislacion vigente, tomando como
referencia el Real Decreto que los regula para la obtencién de bonificaciones por
formacion en la empresa.

Se han obtenido las cifras de ArcelorMittal Sagunto en cuanto a nimero de empleados,
numero de horas en formacioén y cursos, a partir de la base de datos del departamento de
Recursos Humanos, y en base a esos datos se ha realizado un analisis. Con dicho
analisis se estudian y evaltan los cambios que se van a desarrollar mediante el proyecto
asi como el impacto y los puntos de mejora a tener en cuenta.

Para elaborar el proyecto se han tomado también las plantillas utilizadas en todos los
procesos utilizados en la empresa y valorado las mismas, adecuandolas y proponiendo
cambios o revisiones de forma conjunta con la empresa y de forma individual para la
obtencion de vias de mejora.

A partir de los datos de coste de la formacion se ha analizado las 4reas con mayor coste
en la empresa, analizando los motivos por los que ocurren dichas discrepancias
econdmicas, para poder tener presente estos costes en planes futuros.

Han sido necesarias reuniones con los responsables de departamento de Temples y
Lineas para el analisis de los requerimientos formativos por roles laborales, elaborando
una matriz de estdndares formativos para ambos departamentos aportando los cambios
necesarios para mejorar dicha matriz.

Por ultimo, también se ha analizado la importancia de la formacion cogiendo como base
los datos actuales sobre el tema en periodicos y revistas especializadas, para la
comprension de la misma permitiendo realizar las aportaciones personales al proyecto.
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6. GRUPO ARCELORMITTAL

6.1 INTRODUCCION

ArcelorMittal es el principal productor siderurgico y minero integrado a escala mundial,
presente en mas de sesenta paises. Ocupa una posicion de liderazgo en todos los
principales mercados mundiales del acero al carbono, incluyendo el automovil, la
construccion, los electrodomésticos y los envases, en los que dispone de una destacada
posicion en materia de [+D+i y tecnologia.

El Grupo también cuenta con actividades de mineria de referencia a escala mundial, con
una cartera global que comprende mas de veinte minas en explotacion o en proceso de
desarrollo; es el cuarto mayor productor mundial de mineral de hierro.

Paises presentes

Dispone de instalaciones productivas en mas de 22 paises en cuatro continentes, lo que
le permite estar presente en todos los mercados industriales claves, tanto en economias
desarrolladas como en mercados emergentes, y cuenta asimismo con excelente redes de
distribucion. Los paises en los que estd presente son:

Algeria Kazajistan
Argentina Liberia Bélgica
Luxemburgo Bosnia y Herzegovina Macedonia
Republica Checa Francia Alemania
Italia Brasil México
Canada Polonia China
Rumania Costa Rica Espafia
Ucrania Estados Unidos Sudafrica

Tabla 2. Paises en los que esta presente ArcelorMittal.

Fuente. Propia sobre la base de ArcelorMittal.

De forma mas visual, las zonas mundiales donde opera el Grupo ArcelorMittal, se
observan en la siguiente imagen, en el que el 53% de la produccién Europea es
producida por el Grupo, en los Estados Unidos el 34%, y en el resto de zonas presenta el
36% de la produccion.
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Imagen 1. Zonas donde opera el grupo ArcelorMittal.

Fuente. Informe ArcelorMittal 2010.
Compromiso

A través de sus valores corporativos — sostenibilidad, calidad y liderazgo- ArcelorMittal
asume el compromiso de actuar de forma responsable en lo que se respecta a la
seguridad, la salud y el bienestar de sus empleados, sus contratistas y las comunidades
en las que desarrolla sus actividades. De igual modo, el Grupo estd firmemente
comprometido con la gestion sostenible del medio ambiente.

Asume un papel de liderazgo en el esfuerzo realizado por la industria para desarrollar
tecnologias de produccion sidertirgica que supongan un cambio cualitativo y centra sus
esfuerzos en la investigacion y el desarrollo de tecnologias y soluciones en acero que
contribuyan a la lucha contra el cambio climatico.

Mercados mundiales

ArcelorMittal forma parte de los indices bursatiles FTSE 4Good y Dow jones
Sustainability World Index. Las acciones del Grupo cotizan en los mercados bursatiles
de Nueva York, Amsterdam, Paris, Bruselas, Luxemburgo y en las bolsas espafiolas de
Barcelona, Bilbao, Madrid y Valencia.

Origenes

Arcelor se constituyd en la primavera de 2002, como resultado de la fusion de tres
grupos sidertrgicos europeos: Arbed (Luxemburgo), Acelaria (Espana) y Usinor
(Francia), mientras que Mittal Steel se form6 en 2004 mediante la fusion de Ispat
International (EEUU) y LNM Holdings (RU). En la primavera de 2005, Mittal Steel se
hizo también con el control del grupo estadounidense International Steel Group (ISG).

A finales de 2006, Arcelor y Mittal Steel, los dos gigantes mundiales de acero,
alcanzaron un acuerdo sobre la fusion. Mittal compro6 a Arcelor, su principal competidor
europeo, por 34 mil millones de ddlares americanos, creando de esta manera, el Grupo
actual, ArcelorMittal.
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Areas de actividad

La posicion de liderazgo del Grupo, se basa en la produccion de la gama completa de:
Productos Planos, Productos Largos y Aceros Inoxidables, que el grupo transforma y
distribuye a través de Arcelor Steel Solutions and services.

Presidente de ArcelorMittal

Imagen 2. Lakshmi Narayan Mittal.

Fuente. www.reportajes.org

Lakshmi Narayan Mittal, nacié el 15 de junio de 1950, en Churu (Rajasthan), en la
India, es el actual presidente y consejero delegado del Grupo ArcelorMittal. El sefor
Mittal hered6 un pequetio taller metalurgico de su padre y tras graduarse en Comercio, a
partir del ano 1976 mediante la compra y reconversion de una aceria de Indonesia que
se encontraba en dificultades econdmicas, comienza su expansion constante hasta hoy,
bajo una politica de compra de fabricas con problemas econdémicos.

El primer paso de su fuerte expansion lo realiza en Asia, con la compra de una
siderurgica de la ex republica soviética de Kazajistan, donde se convierte en el primer
suministrador de acero del pais.

Con las privatizaciones de los grandes emporios industriales de los paises de la Antigua
Unién Soviética, Lakshmi Mittal adquiere empresas siderurgicas en Polonia, Rumania y
Republica Checa, entre otras, consiguiendo producir a muy bajo precio gracias a los
bajos costes salariales y a la creciente demanda de la emergente industria del automovil.

Actualmente posee el 45% del capital del Grupo, vive en Inglaterra y segin la revista
Forbes, en 2011 ha sido el sexto hombre mas rico del mundo.
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6.2 POLITICA DE RECURSOS HUMANOS

A continuacion se describe la politica de recursos humanos de ArcelorMittal, en el que
se detallan los siguientes puntos:

* Principios Directores en materia de Recursos Humanos.

« Programa de Desarrollo de Personal Directivo de Ambito Mundial (GEDP).
* Comités de Desarrollo de Carrera.

* Gestion del Rendimiento.

* Identificacion de Talentos.

* Planificacion del Relevo.

* Planificacion del Desarrollo Profesional.

* Diversidad e Inclusion.

* Politica de Seleccion y Contratacion de Personal.

* Politica de Validacion de Candidatos.

* Programa Global de Acogida.

* Politica de Clasificacion Laboral y Designacion de Puestos.
* Politica de remuneracion y prestaciones.

* Relaciones con los trabajadores.

* Politica de Planificacion de Plantillas.

* Politica de Formacion.

* Declaracion de politica de seguridad de bienes e instalaciones.

6.2.1 PRINCIPIOS DIRECTORES EN MATERIA DE RECURSOS HUMANOS

Los Principios Directores de las politicas de Recursos Humanos de ArcelorMittal
reflejan los valores fundamentales — Sostenibilidad, Calidad y Liderazgo — y reconocen
que las politicas de Recursos Humanos deben potenciar el desarrollo de las personas del
Grupo como factor esencial para impulsar los resultados empresariales. Estos principios
directores, aplicados a través de las empresas locales, tienen por objeto apoyar a los
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hombres y mujeres de ArcelorMittal en sus esfuerzos dirigidos a materializar el espiritu
de la marca: “Transformig Tomorrow” (transformando el futuro).

1. ArcelorMittal fomenta un entorno laboral seguro, saludable y productivo.

2. ArcelorMittal apoya los esfuerzos y aspiraciones de los empleados dirigidos a
alcanzar su pleno potencial en el desempefio.

3. ArcelorMittal es una organizacion que se rige por los méritos.

4. La mejora continua basada en el trabajo en equipo forma parte de la idiosincrasia
de ArcelorMittal.

5. ArcelorMittal aspira a atraer, contratar, conservar y motivar a personas de gran
talento a través de una atractiva propuesta de valor.

6. La confianza mutua es un elemento clave de las relaciones de ArcelorMittal.

7. ArcelorMittal asume el compromiso de ser una entidad responsable y
sumamente respetada, a lo que deben contribuir sus politicas de Recursos
Humanos.

La aplicacion de los Principios Directores de ArcelorMittal en materia de Recursos
Humanos requiere una serie de compromisos claves por parte de la direccion de la
Compaiiia:

1. Todos los directivos de ArcelorMittal deben adherirse a los principios directores
de la Compaiiia en materia de Recursos Humanos y considerarlos como propios.

2. Los equipos de Recursos Humanos se aseguraran de que las correspondientes
politicas, procesos y marcos de competencias de Recursos Humanos estén
documentados y sean conocidos por el personal de ArcelorMittal.

3. Los responsables de unidades de negocio y areas funcionales, con el apoyo de
sus equipos de Recursos Humanos, estableceran objetivos cuantificables en
materia de Recursos Humanos.

4. Los responsables de unidades de negocio comunicaran de forma efectiva sus
objetivos, planes y objetivos de rendimiento a los trabajadores.

5. Cuando resulte necesario, se llevaran a cabo auditorias para verificar la correcta
aplicacion de las politicas y los procesos.

6. Las regulares Encuestas de Clima Laboral, la politica de notificaciéon de
infracciones (whistleblower) y otros mecanismos de notificaciéon adecuados
contribuiran a identificar areas de mejora.
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7. Todas las entidades deberan cumplir integramente los requisitos legales,
incluyendo el Codigo de Conducta Empresarial y Directrices Anticorrupciéon de
ArcelorMittal.

6.2.2 PROGRAMA DE DESARROLLO DE PERSONAL DIRECTIVO DE AMBITO MUNDIAL
(GEDP)

Declaracion de politica

El programa GEDP es la piedra angular de la estrategia en materia de Recursos
Humanos. Incluye los siguientes cuatro procesos principales de gestion de Recursos
Humanos en ArcelorMittal: Gestion del Rendimiento, Identificacion de Talentos,
Planificacién del Desarrollo Profesional y Gestion del Relevo. El programa GEDP
ayuda a los empleados a adecuar sus objetivos personales a la estrategia empresarial,
favorece la comunicacion y los intercambios de informacion entre los directivos y sus
colaboradores directos, permite cuantificar los resultados, identifica las competencias
requeridas para realizar el trabajo de la organizacion y promueve los debates en torno al
desarrollo de la carrera profesional.

Principios
Los principios fundamentales del programa GEDP son:

- Los directivos se retnen con sus colaboradores directos, al menos dos veces al
afio, para analizar el rendimiento, las competencias, la planificacion de la carrera
profesional y las necesidades en materia de desarrollo.

- Estas reuniones deben tener caracter formal y las conclusiones de las mismas
deben registrarse en el sistema eGEDP.

6.2.3 COMITES DE DESARROLLO DE CARRERA

Declaracion de politica

La reunién del “Comité de Desarrollo de Carrera” es uno de los procesos claves para
asegurar la eficiencia en la gestion y el desarrollo de los Recursos Humanos en
ArcelorMittal. Ademas de elevar el nivel de competencias, asegura la existencia de un
proceso de desarrollo continuo de talentos (talent pipeline) y su preparacion para ocupar
puestos claves.

Proceso

Se celebran reuniones de Comités de Desarrollo de Carrera en el conjunto del Grupo. Se
llevara a cabo un analisis especifico relativo a las personas incluidas en el programa
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GEDP. En estas reuniones, los directivos deberan presentar las valoraciones de cada
empleado y justificarlas con la documentacion pertinente, aportando ejemplos concretos
de resultados positivos y negativos. Se realizaran comparaciones entre personas de
diferentes areas funcionales y departamentos.

Ambito de aplicacion

Esta politica es aplicable a todos los Executive Vice Presidents, Vice Presidents,
General Managers y Managers que participan en la gestion del Programa de Desarrollo
de Personal Directivo de Ambito Mundial (GEDP).

6.2.4 GESTION DE RENDIMIENTO

Declaracion de politica

La gestion de rendimiento es un proceso estdndar en el conjunto de ArcelorMittal y
constituye la base para generar mejoras duraderas a través de una gestion eficaz del
rendimiento y el potencial de los empleados del Grupo. En este proceso se utilizan los
mismos criterios especificos y las mismas descripciones de valoracion en el conjunto
del Grupo. Para asegurar la homogeneidad en su aplicacion, se pone a disposicion de
todos los directivos una formacion relativa a la Gestion del Rendimiento y se llevan a
cabo reuniones de armonizacidon de escalas de valoracidon para justificar las
valoraciones.

Principios
Los resultados claves del proceso de Gestion del Rendimiento en ArcelorMittal son:

- Adaptacion de los objetivos de los empleados a la estrategia empresarial de
ArcelorMittal a través de objetivos de rendimiento SMART, objetivos
suficientemente concretos (Specific), objetivos cuantificables (Measurable),
objetivos establecidos por mutuo acuerdo (Agreed-upon), objetivos realistas
(Realistic) y objetivos sujetos a plazos definidos, que permitan un seguimiento
(Trackable).

- Potenciar el compromiso de los empleados con la consecucion de los objetivos.
- Impulsar la mejora del rendimiento.
- Servir como mecanismo de identificacion de talentos en la organizacion.

- Proporcionar informacién para otros procesos del drea de Recursos Humanos,
¢j.: nominaciones para actividades de ArcelorMittal University, remuneracion y
prestaciones.
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Etapas principales

Para gestionar adecuadamente el rendimiento de los empleados, los directivos deben
llevar a cabo el siguiente proceso:

1. Establecer un plan de rendimiento.

Determinar las expectativas y los objetivos que cada empleado debera alcanzar durante
el afio siguiente. El directivo y el empleado establecen este plan conjuntamente.

2. Aportar regularmente informacion y apoyo.

Al aportar a sus colaboradores informacion sobre su rendimiento, los directivos
potencian el progreso, la evolucidén y el crecimiento de sus equipos, tanto individual
como colectivamente.

3. Realizar una evaluacion semestral.

La evaluacion a mediados del afno pertinente determinar si el desempefio de un
empleado es o no acorde con las expectativas establecidas en su plan de rendimiento.
Esta evaluacion del desempeiio durante el transcurso del afio permite que el directivo y
el empleado identifiquen posibles problemas, tomen las acciones oportunas para
asegurar en elevado nivel de rendimiento e introduzcan las mejoras pertinentes.

4. Realizar el proceso de evaluacion anual de rendimiento.

Permite determinar si un empleado ha alcanzado o no los objetivos y las expectativas
establecidos en su plan de rendimiento.

5. Definiciones de rendimiento/potencial.

5.1 Rendimiento: Se trata de la contribucion real aportada por la persona a la empresa
durante el afio cuyo rendimiento se esta evaluando y abarca los resultados especificos
requeridos en las funciones desarrolladas.

5.2 Potencial: Se refiere al desarrollo futuro de la persona y no se trata de una
evaluacion del rendimiento sino de un analisis del progreso futuro de la persona en el
seno de la Organizacion.

La movilidad y un adecuado dominio del inglés como idioma de trabajo son requisitos
fundamentales para la promocion profesional fuera del ambito local y para aquellas
personas que aspiren a desarrollar una carrera a nivel de Grupo.

6. Ambito de aplicacién.

Esta politica es aplicable a todos los Executive Vice Presidents, Vice Presidents,
General Managers, Managers y personal “exempt” de ArcelorMittal, incluyendo los
empleados con movilidad a escala mundial, los titulados MBA contratados y los
empleados expatriados.
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6.2.5 IDENTIFICACION DE TALENTOS

Declaracion de politica

La identificacion y el desarrollo de los talentos que existen internamente en
ArcelorMittal se consideran como uno de los retos claves en el ambito empresarial
actual. Como cualquier otro proceso de planificacion empresarial, la planificacion de
talentos es una competencia organizativa de gran importancia, que se reflejard
directamente en la gestion de los procesos a través de un sistema eficaz de desarrollo
continuo de personal directivo (leadership pipeline).

Objetivos claves del proceso de identificacion y gestion de talentos.
Los objetivos claves del proceso de Gestion de Talentos son:

- Asegurar la materializacion de la estrategia empresarial de ArcelorMittal en el
futuro, a través del desarrollo de las personas.

- Potenciar el crecimiento rapido y efectivo y el desarrollo de la organizacion.
- Prever y apoyar los cambios en un Grupo multicultural.

- Lograr la sostenibilidad de las mejoras de rendimiento, potenciando la asuncion
de responsabilidades y la motivacion de las personas de gran talento.

Definicion de [Persona de Gran] Talento.

Se entiende por [Persona de Gran] Talento una persona que cuenta con la capacidad, el
compromiso y la aspiracion de acceder y tener éxito en un puesto de nivel superior, y/o
tiene capacidad para asumir un mayor nivel de responsabilidad en otros sectores/areas
de la organizacion, y ha demostrado una trayectoria continuada de elevado rendimiento.
En términos de calificacion en el programa GEDP, esto corresponde a una valoracion de
Potencial superior o igual a 4 y una valoracién de Rendimiento superior o igual a 3.

Ambito de aplicacion.

Esta politica se aplica a todas las personas identificadas como Talentos en
ArcelorMittal.
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6.2.6 PLANIFICACION DE RELEVO

Declaracion de politica

El Proceso de Planificacion del Relevo es un esfuerzo deliberado y sistematico realizado
por la organizacion para fomentar la mejora de empleados individuales y para asegurar
la continuidad en puestos claves, incluyendo en areas de gestion, areas técnicas y areas
profesionales especializadas. La gestion del relevo es un elemento fundamental para el
aprendizaje en el marco de la organizacion y su objetivo es preservar los conocimientos
histéricos de la Compaiiia e impulsar una mejora continua de la efectividad de las
personas y la organizacion.

Etapas Principales

El proceso de Gestion del Relevo comprende las siguientes cinco etapas:

1. Identificacion de puestos claves y relevos.

2. Elaboracion de perfiles de relevos.

3. Analisis semestral del plan de relevos.

4. Modificacion/actualizacion de los objetivos de desarrollo y del plan de acciones.
5. Recopilacion, mantenimiento y presentacion de los datos.

Ambito de aplicacion

Esta politica es aplicable a los puestos claves en ArcelorMittal.

6.2.7 PLANIFICACION DEL DESARROLLO PROFESIONAL

Declaracion de politica

El proceso de Planificacion del Desarrollo es un elemento esencial para complementar
la gestion de Recursos Humanos en ArcelorMittal. Este proceso se centra en identificar
y evaluar las necesidades de desarrollo actuales y futuras al objeto de detectar carencias
que se deban subsanar para mejorar el rendimiento actual y futuro.

Los Planes de Desarrollo constituyen un componente fundamental del proceso de
Planificacién del Rendimiento. Los Planes de Desarrollo se centran en las necesidades
profesionales actuales y en las expectativas en materia de evolucion profesional futura,
y potencian las fortalezas existentes y las areas que requieren mayor desarrollo.

Un adecuado Plan de Desarrollo debe incluir una combinacion de oportunidades de
desarrollo (incluyendo cursos de formacidn), experiencias en puestos de trabajo
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(incluyendo actividades que supongan un esfuerzo) y actividades orientadas hacia el
desarrollo relacional.

Los Planes de Desarrollo deben ser realistas, con objetivos anuales alcanzables, y deben
contar con el pleno apoyo del director de quien depende el empleado. El Plan de
Desarrollo es un responsabilidad compartida: los directores deben ayudar a sus
colaboradores directos a alcanzar sus objetivos, mientras que son los propios empleados
quienes deben cuantificar el progreso logrado con respecto a los objetivos y cumplir los
plazos fijados en el plan.

Al menos una vez al afio, el empleado y su director deben establecer objetivos de
desarrollo y definir las acciones necesarias para la consecucion de cada uno de los
objetivos anuales de rendimiento del empleado, basiandose en las necesidades y
competencias ligadas al puesto de trabajo actual. Los planes de desarrollo deben
definirse y establecerse por mutuo acuerdo al comienzo de cada afio.

Ambito de aplicacion

Esta politica es aplicable a todos los Executive Vice Presidents, Vice Presidents,
General Managers, Managers y personal “exempt” de ArcelorMittal, incluyendo los
empleados con movilidad a escala mundial, los titulados MBA contratados y los
empleados expatriados.

6.2.8 DIVERSIDAD E INCLUSION

Objeto de la politica

El objetivo es crear un entorno de trabajo moderno y flexible en el que los empleados
puedan desarrollar su originalidad y su talento. La plena materializacion de estas
aptitudes permitird mejorar el rendimiento y ayudara a definir nuevos mercados, a dar
respuesta a los retos de los clientes y a satisfacer las expectativas de todas las partes
implicadas en las actividades, con un enfoque innovador y creativo.

Declaracion de politica

ArcelorMittal es la empresa siderurgica de mayor tamafio y més integrada del mundo,
con operaciones en mas de 60 paises. Desarrolla actividades a escala mundial de
acuerdo con la legislacion y las costumbres de todos los paises en los que opera. Se cree
en el poder de la audacia, como elemento generador de oportunidades para redefinir la
excelencia, liderar la industria y lograr el objetivo ultimo de “transformar el futuro”.

La diversidad de la plantilla supone un valor para la Compaiiia: aportar nuevas ideas,
perspectivas y experiencias en un entorno abierto en el que se fomentan valores de
Liderazgo, Calidad y Sostenibilidad.
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Para ArcelorMittal, la diversidad es sinonimo de una plantilla en la que se integran las
diferentes culturas, generaciones, géneros, grupos étnicos, nacionalidades, aptitudes,
entornos sociales y todas las demés caracteristicas especificas que nos distinguen como
personas. La inclusidon supone la creacion de un entorno de trabajo en el que todas las
personas tengan la posibilidad de participar plenamente en el éxito de la empresa, en un
contexto en el que todos los empleados son valorados por sus competencias,
experiencias y perspectivas particulares.

Principios de la politica
Para lograr este objetivo, la empresa se ha de comprometerse a:

- Actuar de forma proactiva para identificar, analizar y abordar los retos en
materia de diversidad que puede existir en el grupo y en las diferentes unidades
que lo componen.

- Asegurar el cumplimiento, en todas las unidades operativas, de las obligaciones
legales y reglamentarias, asi como del Codigo de Conducta Empresarial y de los
Valores de la Compaiiia.

- Eliminar los comportamientos discriminatorios en todas las etapas de la vida
laboral y en todos los niveles de la estructura jerarquica.

- Garantizar a todos los empleados o proveedores de servicios el derecho a un
lugar de trabajo exento de cualquier tipo de acoso.

- Adaptar los procesos y procedimientos internos para fomentar la diversidad y la
inclusion.

- Proporcionar formacion y fomentar la concienciacién en lo referente a las
responsabilidades y los beneficios derivados de la diversidad y la inclusion, con
el fin de potenciar la comprension de las diferencias y semejanzas.

6.2.9 POLITICA DE SELECCION Y CONTRATACION DE PERSONAL

Declaracion de politica

ArcelorMittal asume el compromiso de asegurar que cada candidato sea tratado con
equidad y dignidad y apoya la diversidad. Consiguientemente, no se tolerara ninguna
practica discriminatoria ilegal por razén de raza, color, sexo, edad, religion, etnia o
nacionalidad, incapacidad o cualquier otro criterio discriminatorio ilicito.

ArcelorMittal se ha fijado el objetivo de establecer un mercado de trabajo transparente y
dindmico que abarque todos los paises en los que el Grupo esta presente, que favorezca
la evolucion de la carrera profesional, el desarrollo personal y la movilidad
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internacional. La tnica excepcién son los puestos cubiertos a través de procesos de
traslados gestionados, como el proceso de planificacion del relevo.

Asimismo, antes de proceder a una contratacion externa, se deberdn considerar todos los
candidatos internos locales cualificados para el puesto; los candidatos internos locales
que reunan los requisitos exigidos para el puesto tendran prioridad sobre los candidatos
externos.

Para lograr estos objetivos:

- Como directriz general, la rotaciéon de puestos de trabajo no se produce
normalmente a intervalos inferiores a dos anos.

- Todas las vacantes para puestos de niveles hasta Manager inclusive deben
publicarse en la herramienta Job Market On-line.

- Idealmente, todos los candidatos deberian informar a sus superiores jerarquicos
cuando presentan una candidatura para un cambio de puesto en el ambito
interno.

- La decision de no trasladar a un empleado a un nuevo puesto unicamente podra
ser tomada por un Executive Vice President. Dicha decision sélo podra
responder a motivos empresariales justificados.

- Cuando un candidato interno haya sido seleccionado para un nuevo puesto, el
traslado no se podra demorar durante un periodo excesivamente largo.

- Todos los candidatos, internos y externos, deberan recibir una respuesta
adecuada y puntual.

- Antes de decidirse una contratacion, cada candidato debera haber mantenido
entrevistas personales con al menos dos personas, incluyendo un representante
de Recursos Humanos y el directivo que solicita la contratacion.

- Deberan documentarse las entrevistas, incluyendo las preguntas y respuestas
formuladas durante las mismas; sin embargo, unicamente se conservara la
documentacion relativa a las entrevistas mantenidas con el candidato
seleccionado.

Ambito de aplicacion

La politica de Seleccion y Contratacion de Personal es aplicable a la seleccion de
personas para puestos clasificados como “exempts”.
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6.2.10 POLITICA DE VALIDACION DE CANDIDATOS

Objeto de la politica

Al objeto de minimizar el riesgo potencial de fraude, robo y alteracion de la actividad
empresarial derivado de decisiones inadecuadas en materia de contratacion, se establece
el proceso de validacion de candidatos previo a la contrataciéon como practica estandar
aplicable a todas las personas de nueva incorporacion asi como en los casos de
promocion de empleados a puestos de General Manager o de nivel superior, excepto si
se trata de personas que ya hayan sido sometidas anteriormente a este proceso de
validacion por ArcelorMittal.

La finalidad principal de la validacion de candidatos previa a la contratacion es reducir
el riesgo para la empresa, identificando informacion desfavorable o discrepancias que
afecten o pudieran afectar a la capacidad del candidato para desempefiar de forma
eficiente las funciones previstas, y asegurar el cumplimiento de los requisitos
normativos, incluidos los relativos a la normativa Sarbanes Oxley, (ley aplicable a todas
las empresas que coticen en la bolsa de Valores de Nueva York cuya finalidad es la
independencia de las Auditorias, el gobierno corporativo y la transparencia financiera).

Declaracion de politica

Todo proceso de validacion se llevard a cabo antes de que el potencial empleado asuma
sus nuevas funciones.

Todo proceso de validacion deberd llevarse a cabo con el consentimiento previo por
escrito del candidato preseleccionado y de conformidad con los requisitos en materia de
proteccion de datos aplicables en el pais en el que la persona vaya a ser contratada.

Nivel 1 — Principios aplicables a todos los nuevos empleados no “exempt”. Para todo
nuevo empleado no “exempt” debera aplicarse:

- Nombre completo.

- Direccion.

- Historial laboral satisfactorio, correspondiente a los ultimos 5 afios.

- Derecho legal a trabajar en el pais en el que se realiza la oferta de trabajo.

Nivel 2 — Principios aplicables a todos los nuevos empleados “exempt”. Se aplican
todos los principios indicados para el nivel 1, ademas debe verificarse:

- Antecedentes penales.

- Verificacion de la formacion académica declarada.
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- Identificacion de cualquier potencial conflicto de intereses derivado de la
continuidad de la titularidad de otras empresas.

Nivel 3 — Principios aplicables a todas las contrataciones externas para puestos de
General Manager o de nivel superior y a todos los casos de promocion interna a un
puesto de General Manager en el caso de empleados que no hayan sido sometidos con
anterioridad al proceso de validacion. Se debera verificar:

- Nombre completo.

- Direccion.

- Historial laboral satisfactorio.

- Derecho legal a trabajar en el pais en el que se realiza la oferta de trabajo.
- Antecedentes penales.

- Verificacion de la formacion académica.

- Identificacion de cualquier potencial conflicto de intereses derivado de la
continuidad de la titularidad de otras empresas.

- Reconocimiento médico.
Ambito de aplicacion

La politica de validacion de candidatos es aplicable a todas las personas de nueva
contratacion y, en el caso de puestos de General Manager y de nivel superior, a los
empleados que opten a ocupar tales puestos a través de una promocion interna.

6.2.11 PROGRAMA GLOBAL DE ACOGIDA

Declaracion de politica

El programa de acogida es un programa definido de actividades planificadas que
comienza en el momento en que un candidato acepta una oferta de trabajo y se
desarrolla durante los seis primeros meses de la relacion laboral o durante cualquier otro
periodo de tiempo predeterminado.

El programa comprende tres elementos:

1. Contenidos globales, comunes en todas las regiones geograficas y unidades
de negocio, relativos a la visioén, la mision, los valores y la estrategia
empresarial de ArcelorMittal.
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2. Contenidos locales, adaptados a la mision, los objetivos y planes de cada
segmento, unidad de negocio y ambito local.

3. Contenidos individualizados, en funcién de las necesidades ligadas al puesto
de la persona, incluyendo planes de desarrollo y rendimiento.

Principios
El programa est4d disefiado para permitir a los nuevos empleados:

- Comprender la vision, la mision, los valores y la estrategia empresarial del
Grupo y de su unidad de negocio.

- Sentirse integrados en su equipo y seguros en su entorno de trabajo, el cual debe
aportarles nuevos retos.

- Acelerar su comprension de las responsabilidades de su equipo y de sus
responsabilidades personales.

- Maximizar su contribucion al rendimiento del equipo.
Para facilitar la consecucion de estos objetivos, el programa comprende:
- Lista de comprobacion del programa de acogida.
- Lista de comprobacion de visitas a instalaciones.
- Registro de aprendizaje.
- Un compafiero asignado.
- Apoyo del superior jerarquico y de Recursos Humanos.
Ambito de aplicacion

Todos los nuevos empleados de la Compania deben participar en el programa de
acogida.

6.2.12 POLITICA DE CLASIFICACION LABORAL Y DESIGNACION DE PUESTOS

Objeto de la politica

La finalidad de la Clasificacion Laboral es agrupar los puestos de trabajo para permitir
su valoraciéon de forma justa, coherente y transparente en el conjunto de las areas
funcionales y en todas las regiones geograficas.
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La finalidad de la politica de Designacion de Puestos es asignar una designacion a cada
grupo incluido en la clasificacion, al objeto de permitir un reconocimiento coherente y
equitativo de la responsabilidad y el nivel de cada puesto.

Declaracion de politica

El proceso de clasificacion laboral de ArcelorMittal utiliza una metodologia LDA
personalizada. Esta metodologia evalua el contenido, la responsabilidad y las funciones
asociadas a cada puesto. La metodologia LDA se basa en una comparacion entre
puestos de trabajo en funcion de diversos factores, generando un valor numérico o
“puntuacion del puesto”. A continuacion, los puestos cuyas valoraciones numéricas o
puntuaciones se sitian dentro de un mismo rango se agrupan constituyendo un nivel de
la clasificacion laboral.

Los factores considerados en la metodologia LDA son:
- Area de negocio: valor afiadido de la unidad considerada.

- Area funcional: el 4mbito de la funcién cubierta por el puesto identificado en el
“mapa laboral”.

- Cometido funcional: cometido dentro del area funcional.

- Responsabilidad profesional: nivel y aplicacion de conocimientos generales y
del "know-how™ profesional.

- Gestion de personal: nimero total de personas directamente gestionadas.

- Funciones de caracter internacional: &mbito del puesto (ej.: nacional, regional o
mundial).

- Relaciones con clientes: naturaleza e importancia de las relaciones gestionadas y
nivel de responsabilidad de cara a clientes, proveedores, socios comerciales y
otros interlocutores internos y externos.

- Entorno empresarial y retos: responsabilidades adicionales que aporten un
sustancial valor afiadido a las funciones habituales del puesto (riesgo para la
actividad empresarial, grado de incertidumbre en el contexto, grado de
cambio,...).

La valoracion numérica o puntuacion del puesto se obtiene mediante la suma de todos
los criterios.

Principios de la politica

Se debe realizar la evaluacion aplicando los siguientes criterios:
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- El resultado de cada evaluacion debera ser validado por el Comité de Evaluacion
de Puestos de Trabajo.

- Cada evaluacion debe llevarse a cabo en el contexto de la estructura y las
evaluaciones de la unidad de negocio/drea funcional al objeto de evitar
evaluaciones “aisladas” cuyos resultados podrian no ser coherentes en el ambito
interno.

- La evaluacioén se refiere exclusivamente al puesto de trabajo y no al titular del
mismo.

- El proceso de evaluaciones comienza por el cargo de mayor nivel en la unidad
de negocio o segmento y se desarrolla en cascada en toda la organizacion, para
asegurar la consonancia de los resultados.

Basandose en el resultado de la evaluacion del puesto se le asigna una designacion. La
designacion de cargos en ArcelorMittal se basa en un doble criterio: la designacion
oficial en ArcelorMittal y la designacién local. Una persona puede ostentar dos cargos,
uno reconocido globalmente en el conjunto del Grupo y el otro reconocido inicamente
en al ambito local.

Los cargos del Grupo de ArcelorMittal son:
- Senior Executive Vice — President de ArcelorMittal.
- Executive Vice — President de ArcelorMittal.
- Vice — President de ArcelorMittal.
- General Manager de ArcelorMittal.
- Manager de ArcelorMittal.

Para obtener un cargo del Grupo ArcelorMittal, el candidato debe tener una antigiiedad
minima de 6 meses en el puesto.

Ambito de aplicacion

Esta politica es aplicable a todos los empleados “exempt” y puestos de nivel superior.

6.2.13 POLITICA DE REMUNERACION Y PRESTACIONES
Objeto de la politica

El objeto de la Politica de Remuneracion y Prestaciones de ArcelorMittal es fijar las
directrices para el disefio, la aplicacion y el mantenimiento de los planes de
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remuneracion y prestaciones para los ejecutivos y empleados Fuera de Convenio de la
empresa.

Esta politica estd disefada para garantizar que la oferta de remuneracion total de
ArcelorMittal sirva para atraer y conservar a empleados comprometidos y de alto
rendimiento en todo el mundo mediante la aplicacion de un enfoque coherente en
materia de remuneracion y prestaciones.

Definiciones

“Empleados ejecutivos™: se trata de empleados que han sido nombrados General
Manager, Vice President, Executive Vice President o Senior Executive Vice President
de ArcelorMittal, segun lo establecido en la politica de Clasificacion Laboral y
Designacion de Puestos.

“Empleados Fuera de Convenio”: se definen en funciéon de la legislacion y de las
practicas locales. Generalmente se trata de empleados cuyas condiciones no se rigen por
los convenios colectivos; en funcion de las definiciones, normas, convenios laborales o
practicas locales, esta categoria se puede ampliar a otros en funcion de las
responsabilidades que se les asignen o si disponen de un alto nivel de conocimientos
técnicos.

“Convenios colectivos™: se trata de acuerdos establecidos entre un grupo de empleados
(y/o uno o varios sindicatos) y en centro de trabajo o una parte del mismo con respecto a
los salarios y condiciones especificas aplicables a dicho grupo de empleados.

“Remuneracion total”: incluye el salario base/salario fijo anual, la remuneracion
variable (bonificaciones/incentivos a corto plazo), los planes de incentivos a largo plazo
(LTIP), las prestaciones y otros elementos econdémicos aportados por la empresa.

“Programas de prestaciones”: se trata de los planes de pensiones y de seguro médico
establecidos por ArcelorMittal. Los programas de prestaciones se disefian y adaptan en
funcién de las necesidades locales y de los usos y costumbres en cada pais en el que
ArcelorMittal desarrolla sus actividades.

La expresion “otros elementos econdmicos aportados por la empresa” se refiere a los
elementos tales como vehiculo de empresa, vales de comida, etc., los cuales se
establecen segun las practicas locales. Al objeto de establecer bases de comparacion
adecuadas, estos elementos se incluyen en la remuneracion total.

“Informes de remuneracioén total”: se trata de informes que se proporcionan a los
empleados ejecutivos, en los que se detallan la remuneracion total y el resto de
gratificaciones no monetarias. ArcelorMittal apoya la entrega de informes de
remuneracion total a todos los empleados ejecutivos para asegurar la transparencia y la
informacion sobre su paquete retributivo total.
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Declaracion de politica
La determinacion de la remuneracion total se basa en los principios siguientes:
- Rendimiento.
- Competitividad.
- Coste
Remuneracion total
1. Salario fijo anual o salario base.
2. Ajustes del salario fijo anual.
3. Remuneracion variable: incentivos/bonificaciones a corto plazo.
4. Incentivos a largo plazo.
5. Otros elementos econdémicos aportados por la empresa.
6. Remuneracion de los miembros de la alta direccion de ArcelorMittal.
Programas de prestaciones: planes de pensiones y seguros

Los planes de pensiones y seguros establecidos en ArcelorMittal estan generalmente
disefiados para proporcionar un nivel razonable de ingresos tras la jubilacion, que refleje
el numero de afos de trabajo en la empresa y aporte seguridad frente a carencias
econdmicas que pudieran derivarse de una situacion de fallecimiento o incapacidad.

Ambito de aplicacion

Salvo indicacion de lo contrario, esta politica es aplicable a todos los empleados Fuera
de Convenio y empleados de nivel superior.
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6.2.14 RELACIONES CON LOS TRABAJADORES

La mision:
- Contribuir a la sostenibilidad de la empresa a través de un didlogo social
continuo con los trabajadores y sindicatos.

- Asegurar que los trabajadores siguen el codigo de conducta de la empresa.

- Crear un entorno laboral que propicie la calidad de vida y que fomente los
comportamientos que concilian los intereses econdémicos, profesionales y
personales.

Las relaciones con los trabajadores:

- ArcelorMittal ve a sus empleados como un recurso importante y de gran valor
que hay que cuidar, capacitar y premiar.

- ArcelorMittal ve a los sindicatos como interlocutores con un papel constructivo
en la organizacion. ArcelorMittal suscribe el principio de libertad de asociacion.

- La ventaja de la actividad de ArcelorMittal depende de su capacidad de
aprovechar y optimizar el capital humano de la empresa.

- Los equipos de direcciéon de cada una de las operaciones del Grupo tienen la
responsabilidad de gestionar las relaciones con los trabajadores.

- La politica de ArcelorMittal incluye la aplicacion y el mantenimiento de las
practicas no discriminatorias para los empleados y de las normas laborales
reconocidas internacionalmente.

- ArcelorMittal fomenta la aplicacion de la comunicacion formal con todos los
empleados mediante los instrumentos y sistemas de comunicacion en todas sus
operaciones.

- Las operaciones del Grupo negociaran acuerdos colectivos con cualquier
sindicato representativo.

- ArcelorMittal reconoce el derecho de los trabajadores a la huelga.

- Sin perjuicio de lo anterior, ArcelorMittal insta a llegar a acuerdos de
continuidad de las unidades delicadas como los altos hornos o los hornos de
coque, cuyo disefio hace que no se deban detener bajo ninguna circunstancia.

- Se ofreceran programas de formacion con regularidad para desarrollar
continuamente la capacidad de los diferentes participantes y gestionar
eficazmente las relaciones con los trabajadores.

43



GESTION DE RECURSOS HUMANOS APLICADA A LA ADECUACION DEL PLAN DE DESARROLLO PROFESIONAL Y DISENO E

: . 2
IMPLEMENTACION DE UN PLAN DE FORMACION EN ARCELORMITTAL SAGUNTO S.L 2012

6.2.15 POLITICA DE PLANIFICACION DE PLANTILLAS

Objeto de la politica

El proceso de planificacion de plantillas tiene por objeto asegurar que se disponga “del
nimero adecuado de personas con las competencias, las experiencias y los
conocimientos adecuados, en los puestos adecuados, en el momento adecuado y al coste
adecuado”. El enfoque adoptado por ArcelorMittal para la planificacion de plantillas
tiene como finalidad dotar a la organizaciéon de un marco para la toma de decisiones
relativas a personal, basadas en los objetivos empresariales de la organizacion, los
planes estratégicos, los presupuestos y las competencias necesarias de las plantillas, con
el fin de lograr los objetivos de la empresa.

Declaracion de politica

El proceso de planificacion de plantillas permite a los directivos identificar las
competencias que se necesitan en las plantillas, no s6lo en el momento actual sino
también en el futuro, y proceder consiguientemente a la seleccion y al desarrollo de
dichas plantillas. Este proceso sirve fundamentalmente para ayudar a ArcelorMittal a
gestionar de forma eficaz los cambios en la organizacion y en las plantillas y minimizar
los efectos y consecuencias adversos. Para ello, cada planta/area funcional debera llevar
a cabo el proceso de planificacion de plantillas, que consiste en:

a) Analisis de la plantilla actual.

b) Necesidades futuras de la organizacion, en funcidon de los enfoques estratégicos y
tacticos de la empresa.

¢) Analisis de carencias.
d) Analisis de soluciones.
Ambito de aplicacion

Esta politica se aplica a todas las areas de negocio y plantas de ArcelorMittal y se
implementara a través de las empresas locales.

6.2.16 POLITICA DE FORMACION

Objeto de la politica

Para cumplir el objetivo establecido en la promesa de marca del grupo, “transforming
tomorrow”, es preciso contar con capacidad técnica sobresaliente y excelencia en la
ejecucion a todos los niveles de la organizacion. ArcelorMittal se ha fijado como
objetivo asegurar la formacion y el desarrollo continuo para mejorar habilidades y las
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competencias de todos sus empleados, basandose en el proceso de planificacion de
plantillas y en el andlisis de las necesidades de formacion y competencias. En tltima
instancia, cada empleado tiene la responsabilidad de aprovechar estas oportunidades de
desarrollo y formacion para seguir mejorando sus competencias y habilidades.

Declaracion de politica

El objetivo de la formacion es dotar a las personas de las habilidades, conocimientos y
atributos necesarios para satisfacer las necesidades de la organizacion de cara a la
consecucion de sus objetivos. Cada empleado tiene la responsabilidad de aprovechar
estas oportunidades de desarrollo profesional para seguir contribuyendo a la mejora
continua en el conjunto del Grupo.

ArcelorMittal reconoce que este desarrollo profesional es un continuo para todos y cada
uno de los empleados en todos los niveles de la organizacion y que las acciones
formales de formacién son s6lo una de las multiples vias disponibles para potenciar el
desarrollo profesional.

ArcelorMittal quiere asegurarse de que la formacion se ofrezca de una manera justa y
transparente, seglin criterios basados exclusivamente en las necesidades de la actividad
empresarial.

Areas de formacion

ArcelorMittal ofrece una amplia gama de métodos de formacidn/desarrollo que incluyen
acciones estructuradas de formacion en el puesto de trabajo, formacion autodirigida,
programas online, cursos presenciales en los centros de formacion de la empresa y
seminarios.

Solamente se recurrira a la formacion externa cuando no existan alternativas adecuadas
y competitivas en el seno de la organizacion. El proceso de decision para la
participacion en cursos de formacion externos debe ser similar al aplicado para los
programas internos.

Para permitir una mejor comprension y organizacion, la formacion y el desarrollo
profesional se pueden desglosar en diversas categorias. Las categorias de formacion
establecidas en ArcelorMittal son:

- Programa de acogida.

- Acciones estructuradas de formacion en el puesto de trabajo.
- Programas de liderazgo

- Formacion de caracter general dirigida al personal directivo.
- Formacion técnica, funcional y profesional.

- Formacion en idiomas.

45



GESTION DE RECURSOS HUMANOS APLICADA A LA ADECUACION DEL PLAN DE DESARROLLO PROFESIONAL Y DISENO E

: . 2
IMPLEMENTACION DE UN PLAN DE FORMACION EN ARCELORMITTAL SAGUNTO S.L 2012

Procesos de formacion
a) Anadlisis de las necesidades de formacion.

Las necesidades de formacion se derivan de los objetivos individuales, del departamento
y de la organizacion. Esto permite asegurar que la formacion esté orientada hacia las
necesidades de la organizacion.

La evaluacion de las competencias necesarias puede tener lugar en diversas
circunstancias:

- Durante el proceso de evaluacion personal: estas revisiones formales son el
principal vehiculo para revisar e identificar la formacién que se precisa para
mejorar el rendimiento profesional.

- En el marco del proceso de planificacion de plantillas, para solucionar las
carencias en materia de competencias, tanto actuales como las que se vayan
detectando.

- En el marco de la preparacion para un cambio en la carrera profesional,
preferentemente en consonancia con un plan de relevo o un plan de desarrollo
aprobado.

- Requisitos especificos de un proyecto.

- Formacion relativa al desarrollo profesional: cuando proceda, todos los
empleados de las distintas ramas profesionales deben cumplir con las normas de
los organismos de su profesion en lo que respecta al desarrollo profesional
continuo.

b) Inscripcion.

Las personas interesadas en inscribirse en un programa de formacion deben seguir el
proceso de inscripcion definido por la unidad que organice dicho programa. Los
criterios para la participacion en un curso de formacion deben estar claramente
definidos, especialmente cuando los cursos de formacién estan sujetos a la eleccion de
candidatos o cuando solamente se otorgan tras un proceso de evaluacion.

Salvo especificacion de lo contrario, los costes de la formacion serdn asumidos por la
unidad a la que esté4 adscrito el participante.

c¢) Historial de formacion.

Se establecerd un historial de la formacion recibida por cada empleado. Dicho historial
se incluira la base de datos del personal y se archivara de forma centralizada al nivel de
la unidad. El historial de formaciéon se actualizard permanentemente durante la vida
laboral del empleado para permitir un seguimiento auditable de su formacion y
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desarrollo.  Esta informacion se recogera y almacenard de conformidad con la
legislacioén en materia de proteccion de datos.

d) Evaluacién de la formacion.

Se evaluard cada accion formativa y se determinard la medida en contribuye a la
consecucion de los objetivos en todos los niveles.

Progresivamente, todas las acciones formativas deberan incluir una evaluacién formal
de los conocimientos adquiridos y su aplicacion en el ambito profesional.

5. Ambito de aplicacién.

Esta politica se aplica al conjunto de la organizacion de ArcelorMittal y a todos sus
empleados y se implementard a través de las empresas locales.

6.2.17 DECLARACION DE POLITICA DE SEGURIDAD

Principios

Los principios esenciales indicados a continuacion constituyen el marco que determina
la orientacion y las actuaciones de ArcelorMittal en materia de Seguridad de Bienes e
Instalaciones.

Todas las actuaciones en materia de seguridad de bienes e instalaciones deberan ser
conformes a los principios generales que rigen las actividades.

- La seguridad y la proteccion de los empleados en el ambito laboral, de la
informacion y de los activos fisicos es una prioridad fundamental para todas las
unidades de negocio.

- La aplicacién de las politicas y los procedimientos en materia de seguridad debe
cumplir integramente los requisitos dispuestos en las legislaciones y normativas
internacionales y nacionales, y tener en cuenta los principios Voluntarios sobre
Seguridad y Derechos Humanos.

- La prevencién es la maxima prioridad. Se llevara a cabo, de forma continua, un
analisis de amenazas y una evaluacion de riesgos.

- Es esencial estar preparado para mitigar los incidentes de forma rapida y
efectiva. Se deberan desarrollar planes de respuesta para hacer frente a los
riesgos identificados y asegurar la continuidad de la actividad empresarial, y
comprobar la operatividad de dichos planes.

- Las medidas y los procedimientos de seguridad deberan someterse regularmente
a auditorias, aprobaciones y comprobaciones por parte de especialistas en
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seguridad con el fin de mantener adecuadas practicas de seguridad en las
actividades.

- Se debera controlar estrictamente el nivel de profesionalidad, conocimientos e
integridad de las personas encargadas de la seguridad, las cuales deberan ser
ejemplares en dichos aspectos. Se deberan establecer y aplicar adecuados planes
de formacion asi como procedimientos para la seleccion y contratacion de
personal.

- Se deberan notificar y registrar todos los incidentes, incluidas infracciones e
irregularidades. Se deberan adoptar medidas correctoras y realizar un
seguimiento de las mismas para optimizar el nivel general de seguridad.

Ambito de aplicacion

Esta politica es aplicable a todas las actividades e instalaciones de ArcelorMittal.

6.3 ARCELORMITTAL ESPANA

Dentro del Grupo de ArcelorMittal, Espafia cuenta con una plantilla de 12.000
empleados, que desarrollan su trabajo en las diferentes plantas ubicadas por toda la
peninsula (véase tabla 3):

Asturias Bergara-Zumarraga
Centro I+D Asturias Centro de I+D Pais Vasco
Construccion Espana Distributions Solutions Iberia
Etxebarri Lesaka
Madrid(*) Olaberria
Sagunto Sestao
Tailored Blanks Zaragoza Zaragoza

(*) Cierre de la actividad principal de produccién a principios de 2012.

Tabla 3. Plantas del Grupo en Espaiia.

Fuente. Propia sobre la base de ArcelorMittal.

Las instalaciones que ArcelorMittal tiene en Espafa pertenecen a los sectores de Planos
de Europa, Largos Europa y Steel Solutions and services.

La produccion de ArcelorMittal representa el 45% de la produccion de acero bruto en
Espafia.
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Los productos elaborados en la compafiia se destinan principalmente a los siguientes
mercados:

- Automocion
Imagen 3. Automocion.
Fuente. Autopistas.es.
- Distribucion
- Construccion
- Sector Naval

- Linea blanca

- Electrodomésticos

Mision y Vision

» Mision: ArcelorMittal tiene como mision la generacion permanente de valor para los
accionistas y el personal, a través de la satisfaccion de las necesidades y expectativas de
sus clientes, con un equipo humano comprometido con el proyecto.

Todo ello mediante el liderazgo, la innovacion, el desarrollo tecnoldgico, la
competitividad en el mercado de productos siderirgicos y con la integracion de los
proveedores en los objetivos de la empresa, siguiendo los principios de responsabilidad
Social y la Sostenibilidad.

ArcelorMittal, apuesta por el comportamiento preventivo y de mejora continua
materializado mediante el establecimiento de un Sistema Integrado de Gestion (SIG),
que posibilita la obtenciébn de sus productos en un entorno de trabajo seguro,
garantizando la Calidad de los productos y servicios a sus clientes, en el marco de
respeto absoluto de Medio Ambiente.
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* Vision:
- Ser lider en los mercados seleccionados en los cuales actua la empresa.

- Ofrecer una propuesta de valor de forma que la organizaciéon sea reconocida por los
clientes como proveedor de referencia de productos innovadores que superen sus
necesidades y expectativas.

- Aplicar la metodologia WCM (World Class Manufacturing) como Sistema de Gestion
para obtener el méaximo partido a las capacidades industriales asi como el continuo
desarrollo de su equipo humano alcanzando un entorno de trabajo estimulante y
motivador.

- Ser una empresa perfectamente integrada en la comunidad fomentando el cuidado por
la Salud, Seguridad y el Medio Ambiente de todas las personas que forman parte de su
habitat.

Filosofia

ArcelorMittal aplica los mismos valores y principios en todo el territorio nacional y en
todo el mundo:

- Desarrollo sostenible.

- Responsabilidad social corporativa.
- Proteccion del medio ambiente.

- Seguridad y Salud.

- Innovacion, I+D.

- Gobierno Corporativo.
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Valores

Relacionados con las personas <

Relacionados con el entorno <

Relacionados con la empresa <

Alianzas <

Salud y seguridad laboral.
Liderazgo.

Etica.

Espiritu emprendedor.

Capacidad de decision a todos los niveles.

Respeto y proteccion del medio ambiente.
Sostenibilidad.

Respeto y colaboracion con agentes sociales e
institucionales.

Conocimiento y respeto de la competencia.

Rentabilidad.

Innovacioén y desarrollo.

Sistema Integrado de Gestion.

Metodologia WCM.

Optimizacion de recursos econémicos y humanos.

Organizacion dindmica orientada a objetivos.

Satisfaccion de los clientes. Calidad, atencion,
servicio.

Integracion de los proveedores en los objetivos de
la empresa
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7. ESTUDIO DEL SECTOR

La fabricacion de acero se desarrolld basicamente en el siglo XIX, al inventarse los
procesos de fusion: el Bessemer (1855), el horno de hogar abierto, normalmente
calentado a base de gas pobre (1864); y el horno eléctrico (1900). Desde mediados del
siglo XX, el tratamiento con oxigeno —principalmente el proceso Linz-Donowitz (LD)
de lanza de oxigeno- hizo posible la fabricacion de aceros de alta calidad con unos
costes de produccion relativamente bajos.

La industrializacion del acero ha experimentado una revolucién tecnologica que ha
favorecido la creacion de nuevas capacidades de produccion mediante la instalacion de
hornos eléctricos de acero (Electric Arc Fumace, EAF) alimentados con chatarra de
acero reciclada en pequefias acerias. Aunque las acerias integradas que producen acero a
partir de mineral de hierro estan logrando altas cotas de eficiencia, las acerias EAF con
capacidades de produccion inferiores a un millon de toneladas anuales son cada vez mas
habituales en los principales paises productores de acero de todo el mundo.

El acero es el material mas empleado para estructuras de construcciéon, con una
resistencia diez veces mayor que la del concreto. Debido a su amplia relacion
resistencia-peso, las estructuras de acero tienden a ser mas econdmicas que las del
concreto para edificios altos, construcciones de amplia envergadura y puentes, pudiendo
ser construidas de forma muy réapida.

Imagen 4. Torre olimpica ArcelorMittal.

Fuente. ArcelorMittal.

Las estructuras de acero son dtctiles y robustas, y pueden soportar situaciones extremas
como los terremotos; se pueden reparar facilmente y reconstruirse para resistir cargas
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mayores. Asimismo, es un material respetuoso con el medio ambiente al poder venderse
como chatarra cuando se desmantelan sus estructuras.

La mas alta concentracion de acerias se encuentra en la region de los Grandes Lagos,
que incluye Indiana, Illinois, Ohio, Pennsylvania, Michigan y Nueva York;
aproximadamente el 80% de la capacidad de produccion de acero estadounidense
proviene de estos estados, debido a su atractivo por la proximidad de fuentes de agua,
mineral de hierro y carbon. El sur es la segunda region en produccion, seguida por
algunas acerias en el oeste.

7.1 SECTOR SIDERURGICO

La profundizacion de la crisis financiera internacional estd generando una recesion de la
economia global, impactando, entre otras, a la siderurgia mundial.

Las caracteristicas industriales de la industria siderurgica (elevada ocupacion de mano
de obra, actividad intensiva en capital y tecnologia, elevada insercién en el comercio
internacional, etc.) la convierten en un sector de alta vulnerabilidad entre coyunturas
econdmicas como la actual.

El sector siderurgico se encuentra sometido a una gran incertidumbre debido
fundamentalmente a la volatilidad de los precios del crudo en los tltimos afios. El sector
en general estd tendiendo a la integracion en la mayoria de las grandes empresas
credndose grupos de gran tamaflo que integran tanto a los proveedores como a los
clientes, como es el caso de ArcelorMittal.

La industria del acero constituye una de las industrias basicas mas importantes de los
paises industrializados y su grado de madurez es a menudo un exponente del desarrollo
industrial de un pais.

El adecuado planteamiento del sector siderurgico tiene una importancia notable en el
desarrollo de otros sectores que dependan de ¢l, como son los electrodomésticos,
automocion, maquinaria, construccion, etc. Siendo ésta la principal razon por la que en
muchos paises, el sector sidertrgico esta protegido o especialmente vigilado.

A nivel comunitario es el mayor del mundo, su volumen de produccion es superior al de
Estados Unidos y Japon. De los Estados Miembros de la Union Europea es Alemania el
principal fabricante.
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Precios del acero
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Grafico 1. Evolucion del indice global de precios del acero.

Fuente. CRU Steel Price Index, Diciembre de 2007.

En este grafico se observa que después de un periodo donde el indice de precios oscild
en torno a valores bajo la referencia 100 (entre enero del 2000 y diciembre de 2003)
alcanzando su minimo valor en noviembre de 2001, los precios de los productos de
acero han aumentado ostensiblemente de nivel en el periodo comprendido entre los afios
2004 a 2007. Para el mes de enero de 2008 el indice global de precios aumenta un
22,5% con respecto a enero de 2007, evidenciando la fortaleza de los precios en este
mercado.

La industria mundial de Acero

El acero es un insumo clave en la construccion, ingenieria mecanica y transporte, todos
ellos, sectores que estuvieron dentro de los mas golpeados por la recientemente
ocurrida crisis econdmica global. Por tratarse de un material muy versatil, que esta
involucrado en gran parte de las fases productivas, el crecimiento o decrecimiento de la
industria, se encuentra fuertemente correlacionado con el comportamiento de los
sectores manufactureros.

A raiz de lo anterior, la industria del acero se enfrenta a una de las mayores
desaceleraciones en la demanda desde la crisis del petroleo entre 1974 y 1975, y el
mercado del hierro se ha visto por lo tanto, afectado de la misma manera. Esto ultimo,
ya que el mineral de hierro, es utilizado casi exclusivamente para producir hierro en
lingotes (pig iron) y hierro de reduccion directa, las principales materias primas, junto al
carbon, utilizadas en la produccion de acero crudo.
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La produccién de acero crudo descendié un 1,6% hasta las 1,329 millones de toneladas
métricas durante el 2008, tras unos crecimientos de 8% en 2007 y 9,1% en 2006.
Actualmente China se posiciona como el mayor productor a nivel global, con mas de un
tercio de la produccion mundial (38%). La produccion de China continud creciendo
durante 2008 (2,2%), no obstante, éste se ha desacelerado de manera importante
respecto del 16% alcanzado el 2007.

Durante el 2008, todas las regiones, a excepcion de Asia y Medio Oriente registraron
caidas. En Europa la produccion cay6 un 4,4%, en Africa un 9%, en América del Norte
un 5,8% y en Oceania un 4,1%; mientras que las naciones asidticas incrementaron su
produccion en 0,7% excluyendo a China.

Produccion mundial

China ha sido el motor de la recuperacion para la industria sidertrgica, lo cual se
observa al analizar el incremento en el volumen de produccion de ese pais, el cual se
ha duplicado en cinco afios, mientras que su participacion dentro de la produccién
mundial alcanzo el 37,6% en 2008 (desde los 36,3% en 2007 y 22,9% el 2003). No
obstante, y de acuerdo a las cifras existentes hasta octubre de 2009, la participacion en
la produccién del gigante asidtico respecto del total mundial se eleva a un 48,2%. El
dinamismo de la produccion china arrastr6 a la de toda la region asiatica, que termind
el 2008 con una progresion del 0,7%, a 247 millones de TM; sin embargo, Japon, el
segundo productor mundial, acus6 un descenso del 1,2%, a 118,7 millones de TM.

La produccién mundial del acero empez6 a retroceder durante el otofio de 2008, debido
a la crisis economica y financiera, que desplomd las ventas de los sectores
automovilisticos e inmobiliarios, ambos importantes consumidores de acero. El
consumo de acero se considera en general un barémetro del estado de la economia
mundial cuyos principales usos se asocian a la construccion (42%), maquinaria (15%),
transporte (17%), energia (10%), utensilios domésticos (12%) y otros (4%).

Bajo este contexto, y de acuerdo a los informes financieros de la primera mitad del afio
2009, los grandes productores, entre ellos ArcelorMittal y Nippon Steel, han reducido
drésticamente sus producciones, lo que para ambas compaifiias se reflejo a partir del afio
2008.
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Compaiiia Pais (oficinas Produccion (Millones de
centrales) toneladas de acero crudo)
2008 2009
1 ArcelorMittal Luxemburgo 101,6 116,4
2 NipponSteel Japén 37,5 35,7
3 Baosteel Group China 35,4 28,6
4 Hebei Steel China 33,3 31,1
Group
5 JFE Japon 32,4 34
6 POSCO Corea del Sur 31,7 31,1
7 Wuhan Steel China 27,7 20,2
Group
8 Tata Steel India 244 26,5
9 Shandong Steel China 23,8 23,8
Group
10 US Steel EE.UU. 23,2 21,5
Tabla 4. Produccion de acero por empresa.
Fuente. Propia sobre la base de WorldSteel.
Exportadores

China fue el principal exportador de acero en el mundo durante los afios 2006 a 2008,
no obstante, en los seis primeros meses del afio 2009, China descendi6 a la séptima
posicion en el ranking de exportadores, con una baja en los embarques, de 68% respecto
al afio anterior. Se observa una tendencia decreciente en la totalidad de las
exportaciones de los diez principales paises exportadores de acero (Véase Tabla 5).

Ranking 2009  Pais/Region Enero-Junio % Variacion
(millones de TM) 2009/2008
2008 2009
1 Union Europea 17,7 14,3 -19
2 Japon 19,5 12,9 -34
3 Rusia 15,6 12,9 -18
4 Ucrania 16,2 11,6 -28
5 Corea del Sur 10 9,1 -9
6 Turquia 9.6 8,9 -7
7 China 24,9 8 -68
8 Taiwan 5,4 4,9 -8
9 EE.UU. 6 3,7 -38
10 Brasil 5 3.4 -33

Tabla 5. Principales exportadores de acero a nivel mundial.

Fuente. Propia, sobre la base de IISB.
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Importadores

La Unién Europea de los 27 aparece en el ranking en primera posicion, al igual que en
las exportaciones. Sin embargo, en 2008 las importaciones fueron mayores que las
exportaciones mientras que en 2009 se invierten las cantidades, importando menores
toneladas que exportaciones se hicieron durante dicho afio.

Dicha tendencia de aumento de las exportaciones, en el caso de Espaiia, se debe al
esfuerzo en exportacion que realizaron las empresas espafiolas a las zonas asiaticas con
la exportacion de productos de mayor valor afiadido como el acero inoxidable, como se
comenta en el proyecto mas adelante.

Ranking 2009  Pais/Region Enero-Junio % Variacion
(millones de TM) 2009/2008
2008 2009
1 Union Europea 20,2 10,9 -46
2 China 8,2 10,7 +30
3 Corea del Sur 15,2 8,3 -46
4 EE.UU. 14,1 7,6 -46
5 Turquia 7,5 4,8 -36
6 Irdn 4,2 3.9 +200
7 Egipto 1,3 3,9 +200
8 Vietnam 5,7 3,7 -35
9 India 3.3 3,5 -6
10 Algeria 1,8 3,3 +80

Tabla 6. Principales importadores de Acero a nivel mundial.

Fuente. Propis, sobre la base de IISB.

7.2 INDUSTRIA DEL METAL

Actividad productiva

El sector siderurgico se encuentra dentro de la Industria del Metal, asi como también
lo hace la fabricacioén de productos informaticos y electronicos, maquinaria, vehiculos a
motor, remolques, semirremolques, material de transporte, etc.

En el contexto global de una crisis econdémica, la actividad industrial se ha resentido
considerablemente, de modo que el Indice de Produccion Industrial se situé en 2010 en
el 78,3 por ciento, tomando como base cien el dato de 2005, lo que supone para la
industria espafiola situarse en los niveles de 1993.
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Por su parte, la formacion bruta de capital fijo cayé en 2010 un 7,6 por ciento, después
de haber registrado un retroceso del 16,0 por ciento en 2009, constituyendo ambos los
peores datos desde 1994.

En el afio 2011, el indice de Produccion Industrial ha retrocedido un 0,3 por ciento de
media hasta el mes de julio (1,3 por ciento de incremento en el mismo periodo del afio
anterior) mientras que la formacion bruta de capital fijo descendié un 6,7 por ciento en
el segundo trimestre de 2011, siete décimas mas que en el trimestre anterior.

Dentro de este marco industrial general, la actividad del Sector del Metal, medida por el
Indicador Compuesto del Metal que elabora CONFEMETAL, cerr6 el ejercicio 2010
con resultados muy bajos de actividad, mejorando tan so6lo levemente la negativa
situacioén que se vivid el afno anterior, cuando se alcanz6 de media anual un indice casi
treinta puntos mas bajo que en 2005, el peor dato de los ultimos treinta afios so6lo
comparable con los niveles alcanzados durante la crisis de 1993-1994.

En tasas de variacion, la actividad productiva del Metal en 2010 aument6 un escaso 0,4
por ciento, después del descenso del 24,6 por ciento de media anual registrado el afio
anterior. Las expectativas que se tenian para el afno 2010 no llegaron a cumplirse y la
confianza en la recuperacion desaparecié paulatinamente.

En los primeros siete meses de 2011, la produccién de la industria del Metal ha bajado
un 0,5 por ciento en comparacion al mismo periodo del afio anterior, después de un
primer trimestre positivo (2,9 por ciento) que ha cambiado la tendencia en el segundo
(-2,7 por ciento).

En Noviembre de 2011 se produce un descalabro de la produccion, cayendo el -10,9 %
interanual y acumulandose el -2,3 % anual. En Octubre ya habian descendido tanto los
resultados de la cifra de negocios como la entrada de pedidos, registrindose una caida
del -2,8 %, después del incremento experimentado en septiembre, el 5,1 % anual.

Mercado laboral

En el terreno laboral, el Sector del Metal perdid, en 2010, 60.000 empleos de media
anual (180.000 el afio anterior) registrandose una tasa de paro en el sector del 8,8 por
ciento de la poblacién activa. En términos de variacion anual, el nimero de ocupados en
las Industrias del Metal descendi6 en 2010 un 5,4 por ciento en comparacion al afio
anterior (-14,9 por ciento en 2009). En 2011 el nimero de ocupados se ha reducido un
1,2 por ciento en la media de los seis primeros meses del afio, con una tasa de paro del
8,4 por ciento.

Comercio exterior

El comercio exterior que finalizéo 2010 y empez6 2011 con un importante impulso para
la actividad del Metal, sigue manteniendo las tasas de variacion positivas aunque van
siendo cada vez menores y, dadas las perspectivas de crecimiento en las principales
economias europeas con las que el Metal espafiol tiene estrechos lazos comerciales, este
podria ser el inicio de una desaceleracion del comercio exterior, lo que supondria un
verdadero varapalo para la actividad del Metal en Espaiia.
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En 2010 las exportaciones aumentaron un 15,9 por ciento, después de la caida del 19,8
por ciento del afio anterior. En el primer trimestre de 2011 las ventas al exterior
subieron un 24,6 por ciento y en el segundo un 13,3 por ciento, a ritmo inferior que en
los primeros meses del afio.

En cuanto a las importaciones, en 2010 crecieron un 9 por ciento (-30,2 por ciento en
2009), en el primer trimestre de 2011 subieron un 12 por ciento pero en el segundo
trimestre han descendido un 1,6 por ciento.

Por tultimo, son significativos los datos de pedidos y de cifra de negocios en la Industria
del Metal en el transcurso del afio 2011. Por un lado, el indice de la cifra de negocios de
la Industria del Metal en su conjunto creci6 un 8 por ciento en el primer trimestre, pero
tan solo el 3,3 por ciento en el segundo, mientras que el indice de pedidos de la
Industria del Metal en su conjunto avanzé un 10,3 por ciento en el primer trimestre de
2011 y un 3,7 por ciento en el segundo.

2005 2008 2007 208 2009 200 2011

Grafico 2. Porcentaje de variacion sobre el mismo trimestre del afio anterior.

Fuente. Confemetal.

La crisis del sector

Un reciente informe de "Market monitor’, elaborado a nivel internacional por “Crédito y
Caucion” a mediados de 2011, pone de manifiesto que el sector siderirgico no puede
asegurarse una recuperacion ni a corto ni a medio plazo. Este informe se refiere no sélo
a Espana, sino también a Italia, China, Austria, Eslovaquia y Turquia.

Segun el informe, “los resultados dependeran, en gran medida, de la recuperacion de la
industria nacional. Actualmente, la produccidon espafiola muestra signos favorables,
aunque la incertidumbre por la dificultad de acceso a la financiacidon bancaria, los
aplazamientos de pago y las dudas sobre la reactivacion de la demanda, no permite
asegurar una recuperacion del sector siderargico en Espafia a corto y medio plazo™. A
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pesar de los esfuerzos exportadores por las empresas espaiolas, que hicieron que en el
afno 2010 se iniciara una senda de recuperacion, la eliminacion de las ayudas estatales
en el sector automovilistico hizo que a partir del ultimo trimestre de 2010, se frenara la
recuperacion del sector sidertrgico.

Actualmente, a través de la Asociacion Espafiola de Exportadores de Productos e
Instalaciones Siderurgicas (SIDEREX), se atinan esfuerzos para la exportacion a zonas
como Singapur y Vietnam, zonas en las que las ventas de acero espafiol son todavia
muy escasas debido principalmente a la proximidad de dichas 4reas geograficas con los
grandes paises productores de acero como China, Taiwan, Corea del Sur y Japon. Se
pretende llegar a estos mercados con productos de valor anadido como los tubos de
acero sin soldadura y los aceros inoxidables.

Unidon de Empresas Sidertrgicas (Unesid), informa que la produccion de acero de las
fabricas espafiolas cerr6 2011 con 15,6 millones de Toneladas aproximadamente, un
4,7% menos que la produccion registrada en 2010.

La siderurgia espafiola perdid cerca de 0,8 millones de toneladas durante el pasado afio
2011, en términos absolutos, debido principalmente al declive de la construccion y de la
apreciacion del euro que ha perjudicado el balance entre exportaciones e importaciones.

En Diciembre de 2011, la produccion en Espafia de acero decrecio en un 12,5% con
respecto a 2010.

Segiin datos de la asociacion empresarial de la siderurgia espafiola, el mercado
siderurgico espafiol actualmente es el tercero, en volumen, de la Unién Europea, por
detras de Alemania ¢ Italia.

El presidente de ArcelorMittal, Lakshmi Mittal, ante tales previsiones ha reordenado
recientemente la cupula directiva del grupo para afrontar los retos que, en un clima
econdmico adverso, soporta el primer fabricante de acero a nivel mundial.

Futuro a nivel nacional

Asi, a la vista de la evolucion de los ultimos afios y de la proyeccion que los ultimos
meses permiten augurar, existen en la Industria, el Comercio y los Servicios del Metal
numerosas incertidumbres, tanto en el contexto internacional como en el nacional.

Los bajos niveles de competitividad, la débil demanda interna y el ajuste del empleo que
previsiblemente va a continuar mermando las expectativas de las familias y éstas, a su
vez, las de las inversiones empresariales, son obstaculos dificilmente superables para
una recuperacion real.

Esta situacion actual y las previsiones que amenazan, tienen su origen en factores
externos a la Industria en general y al sector del Metal en particular. No responden a
movimientos ciclicos de la propia Industria, pero serd imposible cambiar la tendencia
general sin el concurso de la Industria para actuar como motor de la recuperacion, que
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deberd contar con los impulsos externos a ella -como externos fueron los
desencadenantes de esta recesion-.

La Industria del Metal, por su elevado contenido tecnoldgico tanto en activos
productivos como en mano de obra especializada, tiene una gran inercia, de forma que
las empresas o factorias que por la actual crisis se estan viendo obligadas a cerrar, no se
reactivaran cuando se supere la fase de dificultades, y desapareceran definitivamente,
disminuyendo, en consecuencia, la capacidad industrial, los puestos de trabajo y la
propias posibilidades de la economia espafiola de superar la crisis.

Pero la propia esencia de la actividad industrial es la innovacion y el riesgo, y sobre
ellos, empresarios, gestores, técnicos y trabajadores, se ha de construir el futuro de la
industria espafiola, que sin duda existe y puede ser magnifico si se sientan bases firmes
para que lo sea.

7.3 POLITICA DE RECURSOS HUMANOS EN EL SECTOR

Actualmente integrada con el resto de las areas de gestion de la empresa, la funcion de
Recursos Humanos ha pasado de ser vista durante muchos afios como una mera
administracion de personal a las que se incorporaban ocasionalmente algunas
actividades de seleccion y formacion de los empleados, a constituirse como un area
funcional critica para lograr una rentabilidad sostenida de la empresa.

Funciones Tradicionales Nuevas Funciones
Reclutamiento Gestion del Cambio
., Planificacidon Cuantitativa y Cualitativa de la
Seleccién X
Plantilla
Formacion Gestion y Desarrollo de Competencias

Planificacion y Gestion del Desarrollo de las

Retribucién
Carreras Profesionales
Administracién del Personal Comunicacioén Interna y Didlogo Social
Relaciones Laborales Definicidn de la Politica y Gestion Integrada

de la Seguridad y Salud Laboral

S LG el Gestion de los Sistemas de Compensacion

Servicios Médicos

Tabla 7. Cambio en las funciones asociadas al area de RRHH.

Fuente: Recursos Humanos Platea.

Las politicas de recursos humanos dentro del sector sidertrgico se desarrollan dentro de
cuatro areas estratégicas que se analizan a continuacion:
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7.3.1 FORMACION CONTINUA

El sector siderurgico ha experimentado grandes cambios en las pasadas décadas. El
avance tecnologico y los disefos organizativos han modificado de forma notable la
concepcion de los puestos de trabajo y de las profesiones en el sector. Los avances en la
automatizacion de los procesos con la incorporacién de las TICs, los cambios en el
entorno externo como la elevacion de los costes de la energia que hacen de la eficiencia
en el uso de los recursos energéticos un factor clave de competitividad, son un ejemplo.
También los gobiernos y la sociedad en general se han hecho més exigentes en cuanto a
los productos que se utilizan y a cémo se desarrollan los procesos industriales, lo que
afecta ya, y afectard mas en el futuro al sector.

Todo ello conlleva a incrementar la formacion y conocimientos en materias antes menos
contempladas, lo cual repercute directamente en el conjunto de personas que trabajan en
el sector siderargico.

Los ciclos de formacion se han ido acortando hasta convertirse en un ciclo continuo a lo
largo de la vida laboral del trabajador. La necesidad de mejorar y mantener actualizadas
las competencias (conocimientos, destrezas y habilidades), necesarias para operar con
eficiencia los procesos y las tecnologias del sector, comienzan a cobrar una gran
importancia y se convierten en un derecho y en un deber de los trabajadores. La
formacion pasa de acciones discretas puntuales, a entenderse como un proceso continuo
a lo largo de la vida del trabajador para mantener su empleabilidad.

Los profesionales del sector estan por tanto sometidos a la necesidad de una adaptacioén
continua y precisan de un sistema de reciclado y puesta al dia de los conocimientos de
su campo profesional. El aprendizaje continuo implica el uso de un amplio espectro de
metodologias de ensefianza, de acciones de formacion y de organizaciones que las
desarrollan, lo que implica para las empresas la coordinacion de recursos internos y
externos (Centros de formacion, escuelas y organismos especializados, Universidad,
etc.).

Otro factor que ha influido notablemente ha sido el fendmeno de la globalizacion
econémica. De empresas de dmbito nacional se ha pasado, mediante fusiones y/o
adquisiciones, a compaiiias globales en las que personas de diferentes paises y culturas
han de trabajar conjuntamente para alcanzar los objetivos globales de la organizacion.
Ello incide directamente no solo en la formacion en idiomas, sino en cuestiones de tipo
cultural.

Las nuevas exigencias organizativas (flexibilidad, polivalencia) hacen que la formacion
se perciba aun mas como un factor estratégico necesario para lograr la competitividad.
La introduccion de nuevas tecnologias de formacion, que optimicen y faciliten una
gestion adecuada del tiempo dedicado al trabajo y a la formacidn, cobra especial
relevancia a efectos de un mejor aprovechamiento de la formacion que potencie el
aprendizaje.
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La implantacion de modelos de formacion e-learning se viene haciendo de una forma
paulatina, pero sin pausa, en alguna de las empresas del sector, teniendo en
consideracion el contexto organizativo, las caracteristicas de los empleados y los
objetivos de formacion esperados.

Segun un estudio de Platea (Plataforma Tecnoldgica Espaiola del Acero), la modalidad
de formacion a utilizar en cada caso se ha disefiado a partir del andlisis de dos aspectos
basicos en los empleados: la fuente de motivacion para el auto-desarrollo, y el nivel de
habilidades en el manejo de las TIC. Dicha relacion se observa en el siguiente grafico:

A

MOTIVACION

INTERNA:

Iniciativa Auoaslacio adldnome -Cultura tecnolagica

-Compromiso Autoromia
-Nzcesidac de
Liderazgo

AuLUesLatGin Lon -Conciencia de las
EXTERNA: ulor'a 1eces dades de

conocimiento

-Unida a la
promocion de
estructuras
abicrtis

-l uy vinculada a
las demandas
presentes y
futuras de
trabajo

Formacion Mixta E-Leaining

Formacion
en Aula

>

HABILIDADES
INFORMATICAS

Grafico 3. Relaciéon entre motivacién y habilidades informaticas.

Fuente: Elaboracion propia a partir de informe de Platea.

El conjunto de tareas y actividades destinadas a la gestion de las personas en las
empresas y organizaciones ha ido variando en su relevancia, asi como en sus funciones
y responsabilidades, para adaptarse a los cambios empresariales y del sector acero en
particular. El nuevo entorno del “Trabajo del saber” exige tanto una ensefanza
permanente por parte de las empresas y organizaciones, como un aprendizaje continuo
por parte de los empleados.

Todos estos aspectos implican cambios necesarios en el modo de estructurar la
organizacion y el trabajo y en el modo de gestionar las personas que lo desarrollan. El
sector del acero no es ajeno a esta dindmica general; invierte la tendencia de reduccion
de empleo y reajustes de las tres ultimas décadas, e inicia el cambio generacional para
muchas empresas cuya plantilla tiene una edad promedio cercana a los cincuenta afios.
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Hay numerosos trabajadores del saber que combinan los aspectos teodricos del
conocimiento con los aplicados que afectan al trabajo manual, son los denominados por
Peter Drucker “Tecndlogos”. Estos son el grupo mas numeroso entre los trabajadores
del saber en las empresas. En el sector del acero los “tecndlogos” provienen de
multiples ramas del saber y participan en proyectos y actividades que requieren cada
vez un mayor grado de especializacion.

7.3.2 SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

La industria siderurgica espafiola ha sido pionera en la promocion y desarrollo de la
seguridad en sus empresas, como muestra la creacion y mantenimiento de 6rganos como
la Comision de Seguridad en la Industria Siderometalurgica (CSIS) con su inestimable
tarea de intercambio de experiencias, analisis y difusion de informacién y
conocimientos entre sus miembros con objeto de mejorar las condiciones de seguridad y
salud en el trabajo y prevenir los riesgos laborales en el sector. También cabe destacar la
inclusion de los temas relativos a la prevencion de riesgos laborales en el Grupo de
Trabajo de Relaciones Laborales de UNESID, pasando a denominarse Comision de
Relaciones Laborales y Prevencion, asi como la participacion y asistencia a los foros
nacionales e internacionales relativos a esta materia (CEOE, CONFEMETAL, IISI,
EUROFER, etc.).

La preocupacion por la seguridad y la salud laboral de los trabajadores ha sido y es uno
de los valores fundamentales en el posicionamiento estratégico en las empresas del
sector, lo que deriva en un conjunto de politicas y planes dirigidos a la mejora de la
gestion en la prevencion de riesgos laborales. Los cambios tecnoldgicos y organizativos
han introducido modificaciones en la estructura de los riesgos laborales que son
caracteristicos del sector, como los riesgos relacionados con el campo de la ergonomia y
la psicosociologia.

Las empresas sidertrgicas siempre se han caracterizado por el empleo de empresas
contratistas para el apoyo a la realizacion de sus actividades. En consonancia con la
directiva de la Union Europea 89/391 que prevé la responsabilidad directa de la empresa
principal sobre las condiciones de seguridad y salud en el trabajo de las empresas
contratadas, asi como con la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales que
establece la responsabilidad solidaria de la empresa contratante, se hace cada vez mas
necesaria la armonizacion y estandarizacion de los niveles de proteccion de todos los
trabajadores que realizan su labor en una empresa, tanto los que pertenecen a la misma
como los que formas parte de las plantillas de las empresas colaboradoras.

Los trabajos cada vez requieren una necesidad mayor de vigilancia, control y toma de
decisiones autonoma debido a las nuevas tecnologias, se incrementa la cantidad de
informacion que el operador debe percibir, analizar, procesar y retener, lo que implica
un incremento de la carga mental mientras la carga fisica va disminuyendo a merced de
los avances de la automatizacion.
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Actualmente las patologias laborales mas frecuentes estan determinadas por los
problemas musculo-esqueléticos y los problemas y patologias derivados de desajustes
comportamentales como la depresion, la ansiedad o el estrés.

7.3.3 CUALIFICACION

En el transcurso de los ultimos 20 afios ha habido un fuerte descenso del nimero de
departamentos universitarios dedicados al estudio de las ciencias y tecnologias
sidertrgicas y metalargicas, incrementandose la actividad en el area de la Ciencia de los
Materiales. La politica de Recursos Humanos dentro del sector debera inclinarse por la
colaboracion con las universidades para preparar a universitarios con capacidades
técnicas y motivaciones necesarias para liderar el desarrollo del sector de acero en los
proximos anos.

El Acero ha sido un sector intensivo en mano de obra en los dos primeros tercios del
pasado siglo. A partir del Gltimo tercio los avances en los procesos de innovacion
tecnologica se han acelerado, y las inversiones en nuevos equipos han aportado una
automatizacion e informatizacion radical de los procesos, con un aumento notable de la
productividad, lo que ha traido como contrapartida, la disminucién de mano de obra no
cualificada, con un incremento considerable en la proporcion de plantilla total de
técnicos y personal cualificado.

7.3.4 ATRAER Y MANTENER PERSONAL CUALIFICADO

La capacidad para atraer y retener personas cualificadas depende en gran medida de la
imagen que el sector y las empresas son capaces de trasladar al exterior. La percepcion
que tiene de un sector la sociedad en general, y los jovenes con buena cualificacion y
alto potencial en particular, es el resultado del conjunto de informaciones y datos que
recibe a través de diferentes medios en los que cobran especial relevancia los de
comunicacion.

La imagen del sector sidertrgico ha estado tristemente lastrada por los procesos de
reconversion que han sido necesarios acometer en los ultimos afios. Las grandes
inversiones y esfuerzos en innovacion, eficiencia energética, calidad, medioambiente y
seguridad, y sus resultados, no han llegado a la poblacién en general mas alld de un
relativo impacto en las personas que habitan en las poblaciones cercanas a sus factorias.

Recientes campanas de publicidad dirigidas a hacer visible a la poblacion la penetracion
del acero como producto en el mundo contemporaneo y su importancia para nuestra
vida cotidiana han comenzado a dar algunos resultados.
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La imagen de cada empresa en particular y su poder para atraer personas con talento,
cualificadas, dependerd en gran medida de la existencia de politicas claras y
oportunidades para el desarrollo personal y profesional de sus empleados. Disefiar
sistemas de promocion y desarrollo de carreras que contribuyan a despertar inquietudes
profesionales y personales; crear un entorno en que se fomente el reto profesional y el
apoyo a la iniciativa y a la innovacidn, ayudaria al proposito de atraer y mantener
personal cualificado.

7.4 THYSSENKRUPP GALMED

En 2003, Arcelor (grupo resultado de la fusion de la espanola Aceralia, la francesa
Usinor y la luxemburguesa Arbed) cuando todavia no habia alcanzado el acuerdo de
fusién con Mittal Steel, alcanzd un acuerdo para la venta de su factoria Galmed ubicada
en el nucleo urbano Puerto de Sagunto (Valencia) por 40 millones de Euros.

La factoria saguntina Galmed era hasta el momento una filial del grupo Arcelor,
participada al 51% por Aceralia Corporacion Sidertrgica y al 24,5% por Sollac
Mediterranée.

Thyssenkrupp Stahl controlaba el 24,5% restante, y la operacion de venta lo convirtio
en el tnico propietario de Galmed.

Imagen 5. ThyssenKrupp Galmed y ArcelorMittal.

Fuente. Propia.

Es objeto de estudio la empresa ThyssenKrupp Galmed, por dos motivos:
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El primero, por ser competencia directa de ArcelorMittal en productos de acero
galvanizado, y a la vez ser también proveedora de la misma.

Y en segundo lugar, por tener una Estructura Funcional de Trabajo de Desarrollo
Profesional similar a la de ArcelorMittal Sagunto, con algunas discrepancias.

Dentro del apartado 13 del presente proyecto, se vera como lleva a cabo ThyssenKrupp
Galmed los Planes de Desarrollo Profesional, sus diferencias con la empresa objeto de
estudio, analizando las ventajas y los inconvenientes a tener en cuenta para las vias de
mejora en el disefio de los Planes de Desarrollo Profesional en ArcelorMittal Sagunto.
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8. ARCELORMITTAL S.L SAGUNTO

ArcelorMittal Sagunto es una planta acabadora que arrancé sus instalaciones en 1975.
Su situacion geografica le confiere una posicion ventajosa ya que dispone de faciles
accesos a las principales vias terrestres, ferroviarias y maritimas.

Las instalaciones se componen de un tren de laminacion en frio, (Decapado, Tandem,
Recocido en campana, Temple y Lineas de Inspeccion), una linea de Galvanizado en
caliente con capacidad de 650 KTON/afio y una linea de Electrocincado con capacidad
de 300 KTON/afio. Confiriendo soporte a produccion, la planta dispone de un Taller de
Cilindros y un departamento de Energias. En su conjunto, la planta tiene capacidad para
procesar dos millones de toneladas de productos en frio y recubiertos con zinc, anuales.

El principal destino de los productos fabricados en Sagunto es el sector de la
automocion; el 81% de la produccién se dirige a los principales fabricantes de
automoviles de Espana, Italia y Portugal.

La plantilla de ArcelorMittal Sagunto estd compuesta por 843 trabajadores propios y
198 subcontratados. La edad media de la plantilla se sitiia ligeramente por encima de los
40 afios.

8.1 SITUACION GEOGRAFICA

En otro sentido, hay que sefialar que ArcelorMittal dispone de unas instalaciones de
Laminacién en Frio en Sagunto (Valencia), situadas junto al nucleo urbano de Puerto de
Sagunto, muy proximas al mar.

La mencionada localizacidon dota a la planta de ArcelorMittal Sagunto de una ubicacion
estratégica en el arco mediterraneo, en un eje de comunicaciones que le permiten una
rapida y facil comunicacion con toda la Peninsula, con el resto de Europa y con los
paises riberefios del Mar Mediterraneo.

En efecto, dentro de la Peninsula, en una radio de 350 km., se encuentran las areas mas
industrializadas de Espana, desde Barcelona hasta Cartagena, pasando por Zaragoza,
Madrid, etc.; comprendiendo, a la vez, otras zonas de gran relevancia industrial y
econdmica, entre las que cabe destacar Valencia, Alicante y Tarragona.
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Imagen 6. Planta de ArcelorMittal Sagunto.

Fuente. ArcelorMittal.

Imagen 7. Situacion geografica ArcelorMittal Sagunto.

Fuente. Google mapas.

8.2 INSTALACIONES

La planta de laminacion en frio de ArcelorMittal Sagunto, consta de las siguientes
instalaciones:

- Decapado

- Tren Tandem

- Taller de Cilindros
- Recocido.

- Trenes Temple.
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- Lineas Acabadoras:
* Linea de Inspeccion y Aplanado.
* Linea de Corte Longitudinal e Inspeccion.
* Linea de Aplanado.

- Electrocincado.

- Galvanizado.

- Energias

Ademas de las mencionadas instalaciones, existen otros Servicios, entre los que cabe
destacar los siguientes:

- Laboratorio.
- Servicios eléctricos, Alta tension.
- Logistica

- Informaética (Centro de Proceso de Datos).

8.3 PROCESO

La planta de Sagunto sigue un proceso llamado proceso de Laminacién en Frio que se
explica a continuacion:

Una planta de laminacion en frio comprende un conjunto de instalaciones por medio de
las cuales se somete a una serie de operaciones, o procesos metalurgicos, a las bobinas
de chapa laminada en caliente, que constituyen la materia prima, para transformarlas en
chapa laminada en frio; la cual podré ser, posteriormente, electrocincada o galvanizada,
segun los casos, presentandose en el mercado en distintos productos.

Las bobinas de chapa laminada en caliente llegan a ArcelorMittal Sagunto por via
terrestre o maritima, depositdindose temporalmente, hasta su entrada en proceso, en el
Almacén de Bobinas Calientes.

En cuanto al proceso metalurgico mismo, en primer lugar, estas bobinas de chapa
laminada en caliente son sometidas, en la Linea de Decapado, a las operaciones de corte
de cabeza y cola, y soldadura de bobinas de diferentes longitudes, limpieza de las capas
de 6xido, corte de bordes y obtencion de bobinas mejor dimensionadas para los
procesos posteriores.
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En el Tren Tandem, la chapa laminada en caliente es sometida a un proceso de laminado
en frio, bajo tension, con el fin de reducir su espesor hasta las dimensiones solicitadas
por el cliente y requeridas por el uso a los que éste destine aquella chapa. Después de
esta reduccion de espesor, la chapa puede ser tratada en hornos de recocido de campana
o continuo en galvanizado.

Como consecuencia del laminado en frio, la chapa de acero pierde sus caracteristicas
metalurgicas, por lo que es necesario someterla a un tratamiento de recocido, a elevada
temperatura y varias horas de duracion con el fin de regenerar su estructura internan y
recuperar sus caracteristicas de embuticion, doblado, etc.; lo que se realiza en los
Hornos de Recocido.

Una vez generada la estructura de acero, la chapa es procesada en los Trenes de Temple,
con el fin de dar al acero la dureza necesaria, mejorar la planitud de la chapa y darle el
acabado superficial exigido por el cliente.

Después de su paso por los trenes de Temple, las bobinas son tratadas en las Lineas
Acabadoras de Inspeccion y/o Aplanado, o sometidas a sucesivos cortes en la Linea de
Corte, para obtener hojas de chapa de determinadas dimensiones. Por otro lado, la
bobina puede también ser remitida a las lineas de Electrocincado; donde, tras un proceso
electroquimico, se deposita una fina capa de zinc, de zinc-niquel, etc. sobre la superficie
de la banda, lo que aumenta su resistencia a la corrosion.

Una vez concluidos los procesos metalurgicos, la bobina es embalada convenientemente
y depositada en el Almacén de Productos Acabados (APA), hasta su posterior envio a su
destino, ya sea por via terrestre o por via maritima.

Entre las aplicaciones de los productos laminados en frio se pueden resaltar los
siguientes:

- Chapa fina, electrogalvanizada o no, empleada en las industrias del automovil,
electrodomésticos, mobiliario, aparatos eléctricos, etc.

- Chapa galvanizada en caliente, para estructuras y elementos situados a la intemperie
(preferentemente en la construccion).

- Hojalata, utilizada en embalajes metalicos y en la industria de la alimentacion.

8.4 PRODUCTOS
Los productos fabricados en las instalaciones de Laminacion en Frio se indican a

continuacion:

- Bobina laminada en frio:
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* Para hornos de recocido.
* Para galvanizado.
- Bobina recocida:

* Para Tren Temple de 56".

* Para Tren Temple de 80".

* Para clientes diversos.

- Bobina templada:

* Para corte de hojas de acero.

* Para obtencién de “fleje”.

* Para Electrocincado.

* Para clientes diversos:
Automovil.
Electrodomésticos.
Mueble metélico.

- Bobina electrocincada, de diferentes calidades.

Como ya se ha indicado, las aplicaciones mas importantes de los productos fabricados
en ArcelorMittal Sagunto corresponden a la industria del automoévil, ya que mas del
80% de la produccion estd dirigida hacia importantes fabricas de este sector, tales como:

RENAULT

Imagen 8. Logotipo de Renault.

Fuente. Renault
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Imagen 9. Logotipo de General Motors.

Fuente. General Motors.

Imagen 10. Logotipo de Nissan.

Fuente. Nissan.

‘\

SEAT

Imagen 11. Logotipo de Seat.

Fuente. Seat.

Imagen 12. Logotipo de Ford.

Fuente. Ford.
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Asimismo se utiliza chapa laminada en frio en la industria de los electrodomésticos y de
mueble de oficina. Algunos ejemplos del mercado de electrodomésticos serian:

Culinario: utensilios de cocina, robots domésticos, maquinas de café, tostadoras de pan,
cuchillos eléctricos, etc.

Imagen 13. Material culinario.

Fuente. ArcelorMittal.

Salud e higiene: maquinillas eléctricas, depiladoras, etc.

Imagen 14. Maquinilla eléctrica.

Fuente. ArcelorMittal.

Equipos domésticos: aspiradores, balanzas domésticas, elementos decorativos lavadoras
y frigorificos, etc.
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8.5 ORGANIGRAMA

La estructura de organizaciéon de ArcelorMittal Sagunto cuenta con el siguiente
organigrama, el cual parte del director general, ramificindose en cuatro areas
principales: el area de produccion, de mantenimiento y servicios, la de servicio clientes

y la de recursos humanos:

Comité de Direccion

DIRECTOR GENERAL

JEFE SEGURIDAD ¥
SALUD

JEFE COMUNICACION ¥
SERVICIOS GENERALES

DIRECTORA CONTEOL
¥ FINANZAS

mc'r\ml;
PRODUCCION

DIRECTOR SERVICIO

DIRECTOR O + RH

Seguridad y Salud

JEFE SEGURIDAD Y

TECKICO SEGURIDAD

JEFE SERVICIO

JEFE DE MEDID
AMBIENT:

TECKICO MEDIO
AMBIENTE
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Direccion de Produccion

DIRECTOR DE

MEJORA JEFE EQUIPO
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|
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Mantenimiento Mecanico

JEFE !’A!'l'l'ﬂ.
MECANICO

J. REPARACIONES
MECARICAS

J. MANT. MECANICO
DECAPADO-TANDEM
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Direccion Servicio Clientes

Direccion Servicio Clientes

DIRECTOR SERVICIO
CLIENTES
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Direccidén Control y Finanzas

Grafico 4. Organigrama ArcelorMittal Sagunto.

Fuente. ArcelorMittal Sagunto.
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8.6 EVOLUCION DE LA PRODUCCION

La produccion cuantitativa de la planta la representa el area de produccion. Es por ello,
que se ha analizado dicha é4rea para observar la evolucion experimentada por la
produccion, mediante algunos de los departamentos mas significativos como lo son
Decapado, Tandem Continuo, Electrocincado, Galvanizado y Temples. En todas ellas,
se observa el elevado descenso de la produccion el afio mas acusado por la crisis en la
planta de Sagunto, 2009, siendo el departamento de Electrocincado el mas critico,
debido principalmente a que los productos derivados del proceso de Electrocincado
resultan menos econdmicos que el resto de acabados, al obtenerse mejores propiedades
del acero mediante procesos de anodos y catodos. En el resto de procesos se observa
una tendencia similar, donde la crisis en el 2009, afect6 a todos los procesos, como se
observa en los siguientes graficos:
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Tabla 8. Evolucién de la produccion en el Area de Decapado.

Fuente. Propia sobre la base de ArcelorMittal Sagunto.
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Tabla 9. Evolucién de la produccion en el Area de Tandem Continuo.
Fuente. Propia sobre la base de ArcelorMittal Sagunto.
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Tabla 10. Evolucién de la produccién en el Area de Electrocincado.

Fuente. Propia sobre la base de ArcelorMittal Sagunto.
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Tabla 11. Evolucién de la produccién en el Area de Temples.
Fuente. Propia sobre la base de ArcelorMittal Sagunto.
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Tabla 12. Evolucién de la produccion en el Area de Galvanizado.

Fuente. Propia sobre la base de ArcelorMittal Sagunto.
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8.7 EVOLUCION DE LA PLANTILLA

El numero de trabajadores integrados dentro de la plantilla de ArcelorMittal Sagunto,
presenta una evolucion negativa (véase tabla 13) del 25%, pasando del 1.059
trabajadores a 843 trabajadores en 2011. Sin embargo, debido a la influencia del Comité
de Empresa, y la politica de Recursos Humanos en materia de empleo, dicha evolucién
negativa no ha sido fruto de una destruccion de empleo, sino que se ha originado
principalmente por la no creacion de empleo. En los ultimos afios, cada jubilacion
representaba una reestructuracion de la plantilla, modificindose los organigramas,
reduciéndose el nimero de puestos de trabajo con el correspondiente aumento de la
carga laboral que todo proceso de reestructuracion conlleva.

Actualmente, debido a una politica de Grupo de no realizar nuevos contratos se estan
realizando dichas reestructuraciones con cada nueva jubilacién y con cada finalizacion
de contratos temporales, puesto que éstos no se estan renovando, excepto en el area de
produccion donde los contratos por empresas temporales de trabajo contintan
realizandose.

Esta politica no parece sostenible a largo plazo ya que se producen quejas por el exceso
de carga laboral de los trabajadores, manifestaciones ya presentes y a analizar por el
Jefe de Personal de la planta, puesto que los niveles de produccion han sido altos estos
dos ultimos afios, pero con menor numero de empleados para llevarla a cabo.
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Tabla 13. Evolucién de la Plantilla.

Fuente. Propia sobre la base de ArcelorMittal Sagunto.
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8.8 RESPONSABILIDADES Y ACTIVIDADES DE LAS DIRECCIONES

8.8.1 DIRECCION GENERAL

Las responsabilidades del area de direccion son:
* Gerenciar y coordinar todas las actividades de la Empresa.

* Definir la estructura organizativa, asi como las responsabilidades, la autoridad y las
interrelaciones entre las unidades organizativas.

* Hacer respetar las reglas de funcionamiento interno.
* Fijar los principales objetivos, en el PAD (Plan Anual de Desarrollo).

» Examinar con los responsables de los departamentos y servicios correspondientes los
objetivos y el seguimiento de las realizaciones.

* Controlar periddicamente los resultados y decidir las medidas correctivas.
* Velar por la seguridad y la salud laboral del conjunto del Personal.

* Establecer las responsabilidades para el cumplimiento de los requisitos reglamentarios
en materia de seguridad Industrial.

* Elaborar la politica de la empresa en materia de calidad.
* Rendir cuentas al Flat Carbon Europe de los resultados de la Empresa.

* El impulso y desarrollo de la comunicacion interna y externa de la empresa y de la
participacion.

* Impulsar la correcta gestion medioambiental en la planta y llevar a cabo las acciones
necesarias para el cumplimiento de la legislacion vigente en materia medioambiental.

8.8.2 DIRECCION DE PRODUCCION

Se encarga de las instalaciones y de la gestion de las inversiones en ellas, de la
fabricacion de los productos con la calidad requerida, en el plazo fijado, al menor coste
y asegurando la seguridad del personal.

Sus principales funciones son:

* La definicion de las condiciones de fabricacion y el establecimiento de procedimientos
de explotacion.
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* El desarrollo de la aplicacion de todo el Sistema de Gestion de Calidad en su area de
responsabilidad.

* La puesta en marcha de acciones correctivas y preventivas destinadas a mejorar la
calidad, verificando que producen los resultados fijados.

* La aplicacion del conjunto de acciones necesarias para conservar las instalaciones en
buen estado de funcionamiento.

8.8.3 MANTENIMIENTO Y SERVICIOS

Tiene por mision:

» Apoyar para conservar las instalaciones en buen estado de funcionamiento y velar para
la produccion y distribucion de los fluidos y energias.

» Asegurar en los nuevos equipos las condiciones de seguridad, medioambiente, energia,
calidad, mantenibilidad y minimas pérdidas.

» Asegurar el mantenimiento adecuado de los equipos de fabricacioén, con el fin de
garantizar la capacidad continuada de los procesos.

» Asegurar las verificaciones y calibraciones periddicas de los equipos de medida y
control asignados.

* La verificacion de los efectos, materiales y equipos de aprovisionamiento.

8.8.4 DIRECCION TECNICA

Sus principales funciones son:

» Estudiar las propuestas de inversion para su posible inclusion en los planes de
inversiones y asesorar desde el punto de vista técnico.

* Impulsar el desarrollo de los proyectos de inversion de acuerdo a los plazos y
presupuestos establecidos, y de acuerdo a especificaciones de calidad y
medioambientales.

* Gestionar la implantacion de aplicaciones y sistemas de informacion segun los
requerimientos de los usuarios y clientes, obteniendo un Optimo rendimiento de los
recursos.

* Supervisar la correcta implantacién y desarrollo de la metodologia TPM/WCM o
cualquier otra metodologia enfocada a la mejora continua.
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8.8.5 DIRECCION DE SERVICIO CLIENTES

Tiene por mision apoyar a la Direccidn General, en los campos de actuacion de
Planificacion, Programacion, Logistica y Calidad.

Sus principales funciones son:

* Es el Representante del Cliente.

* Es el representante de la Direccion General.

» Seguimiento de los plazos de los pedidos a fabricar.

* Peticion de bobina caliente.

* Control de los stocks ubicados en el Almacén de Productos Acabados.
* Gestion de la expedicion.

* Es el responsable de garantizar la gestion de las actividades que permitan llevar a buen
término la Planificacion de la Calidad del Producto y el Plan de Supervision, mediante
la toma de decisiones con un planteamiento multidisciplinar y con la capacidad de
comunicar al Cliente los datos necesarios segun el formato establecido.

» Asegura la puesta en marcha y aplicacion de la estrategia de calidad, asi como el
seguimiento de las herramientas de gestion y de formacion relacionada con la calidad.

* El desarrollo de nuevos procesos desde su concepcion, revisiones, hasta su puesta en
fabricacion.

* Coordina todas las acciones relacionadas con la calidad y propone el empleo de
metodologias adecuadas.

* Participa en la elaboracion de los planes de calidad para Clientes.

» Asegura que se cumplan las auditorias internas de calidad y responde a las auditorias
de los Clientes.

* Establece el tablero de mando de la Direccion de Servicio Clientes y anima los planes
de mejora.

8.8.6 DIRECCION DE CONTROL Y FINANZAS

Tiene por mision:

* El control de los procesos contables y la elaboracién de las cuentas anuales de la
Sociedad.
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* La coordinacion de los presupuestos anuales y la realizacion de su control.
* Realizar el control de la produccion, consumos e inventarios.
* El control y seguimiento de costes calidad, etc.

* Identificar y seguir los indicadores de gestion, elaborando informes de apoyo a la
Direccion.

* Contrastar los resultados conseguidos con las previsiones y objetivos establecidos.
* El Aseguramiento de Calidad al nivel de las compras de la Empresa.

» Asegurar el aprovisionamiento de los materiales procedentes del exterior para su
consumo en fabricacidn, asi como de las prestaciones de servicios.

* Requerir el cumplimiento de las recomendaciones derivadas de las auditorias de
calidad a los proveedores.

8.9 DEPARTAMENTO DE ORGANIZACION Y RECURSOS HUMANOS

El departamento de Recurso Humanos de la planta de Sagunto, ha ido modificandose
tanto en su estructura jerarquica como en el nombre del departamento. De esta forma,
las distintas denominaciones por las que ha ido evolucionando el departamento hasta el
momento actual han sido:

Asuntos Sociales

=

Personal

=

Direccion de Relaciones Laborales

=

Direccion de Relaciones Industriales

=

Direccion de Recursos Humanos

=

Direccion de Organizacion y Recursos Humanos
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En el manual de funciones del departamento de Recursos Humanos, se especifican
tanto las responsabilidades como las tareas a realizar:

Las relaciones laborales.

Los estudios economicos laborales.
La elaboracion de néminas y seguros sociales.
La seleccion, formacion y desarrollo de los recursos humanos.
Asegurar la organizacion y estructura de la Empresa definida por el Director General.
La normalizacion de los procedimientos generales de la Empresa.
La politica salarial y valoracion de los puestos de trabajo.
La planificacion de los recursos humanos y su control.

La recepcion de los resultados de las auditorias internas y externas.
Supervisar el funcionamiento del Sistema de Gestion de Calidad y la adaptacion a las
nuevas exigencias de certificacion de los referenciales, de los clientes y del Grupo,
utilizando el método de la mejora continua.

Identificar necesidades de desarrollo normativo.

Asignar el personal debidamente formado, con habilidades y experiencia apropiadas
para dirigir y ejecutar las actividades que afecten a la calidad del producto. Los
responsables de los diferentes Departamentos y Servicios tienen la mision de evaluar y
poner de manifiesto las necesidades de formacion y cualificacion del personal a su
cargo.

Determinar la competencia necesaria para el personal que realiza trabajos que afectan a
la calidad del producto.

Proporcionar formacion o toma otras acciones para satisfacer dichas necesidades.
Evaluar la eficacia de las acciones tomadas.

Se asegura de que su personal es consciente de la pertinencia e importancia de sus
actividades y de como contribuyen al logro de los objetivos de la calidad.
Mantener los registros apropiados de la educacion, formacion, habilidades y
experiencias.

Establecer y mantener procedimientos documentados para identificar las necesidades
de formacién y conseguir la competencia de todo el personal.

Realizar la formacion y actividades necesarias para satisfacer las necesidades
formativas detectadas con anterioridad. Para ello dispone de una definicion de los
requisitos basicos de cualificacion / formacion de cada puesto de trabajo, y ademas de
unas matrices de polivalencia departamentales que establecen la capacitacion del
personal afectado. Estas actividades afectan al personal fijo en plantilla, temporal y
subcontratado.

Realizar una evaluacion de la motivacion del personal, al objeto de detectar cualquier
area susceptible de mejora.

Tabla 14. Manual de funciones del departamento de Recursos Humanos.

Fuente. Propia sobre la base de ArcelorMittal Sagunto.

ArcelorMittal Sagunto dispone de un proceso de motivacion del personal para alcanzar
los objetivos de la calidad, realizar mejoras continuas y crear un entorno que promueva
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la innovacion. El proceso incluye la promocion de la conciencia en la calidad y en la
tecnologia a través de toda la organizacion.

La Direccién de la Planta elabora objetivos anuales donde la contribucion a la calidad y
el Servicio al Cliente son elementos clave en los mismos, teniendo una repercusion
importante en funcion de los objetivos alcanzados en la retribucion variable del
personal.

8.10 SITUACION ACTUAL Y NOTICIAS

En los ultimos meses del afio 2011, la planta de Sagunto se ha visto obligada a llevar a
cabo un Expediente de Regulacion de empleo, reduciendo el nimero de dias de jornada
laboral, en 10 como media, debido a la disminucion de la demanda en un 25%, en los
meses de Octubre, Noviembre y Diciembre. Ademds, ha sido necesario llevar esta
medida durante el mes de Enero de 2012.

Todo ello ha supuesto tensiones en la planta, y un aumento en la carga de trabajo del
departamento de Recursos Humanos. El esfuerzo que se ha realizado desde el mismo,
ha tenido como objetivo principal no realizar ningun despido en la planta, ni reducir
significativamente los salarios mensuales de los trabajadores.

Uno de los sectores que ha afectado en mayor proporcién a la Planta de Sagunto ha sido
el sector del automévil. El principal motivo se debe a que el 80% de la produccién de
acero en Sagunto va destinado a este sector.

El sector del automovil ha llegado a descender en un 15% de 2010 a 2011, segun el
presidente de la Asociacion Nacional de vendedores de vehiculos a motor (Ganvam), en
el articulo del periddico Cinco Dias, "El sector del automovil califica 2011 como el peor
ano en dos décadas” (Agosto 2011).

A continuacidn se presentan tres noticias en las que se deja la evidencia de estos hechos
comentados:

89



GESTION DE RECURSOS HUMANOS APLICADA A LA ADECUACION DEL PLAN DE DESARROLLO PROFESIONAL Y DISENO E

: . 2
IMPLEMENTACION DE UN PLAN DE FORMACION EN ARCELORMITTAL SAGUNTO S.L 2012

ELPAIS COM

Nuevos paros en ArcelorMittal Sagunto al bajar los pedidos de chapa
para coches

La multinacional del metal se plantea paralizar durante 10 dias de diciembre su
produccion

EL PAIS / EFE - Valencia - 16/11/2011

La planta de ArcelorMittal de Sagunto (Valencia) estudia parar su produccion durante
diez dias en diciembre debido al descenso de pedidos de chapa por parte de la industria
del automovil, al pasar de las 70.000 toneladas mensuales en octubre y noviembre a las
50.000 estimadas para el proximo mes.

Asi lo ha indicado el presidente del comité de empresa de la factoria, José¢ Angel
Tarancon, de CC OO, quien ha explicado que esta medida esta dentro de lo previsto
para el altimo trimestre del afio.

La compaiia, por su parte, asegura que todavia no ha decidido cuantos dias paralizara la
produccion para acomodarse al mercado, algo que podria concretarse a finales de esta
semana, aunque reconoce que la situacion del automovil estd arrastrando a la actividad
de la planta.

Habitualmente la carga de trabajo de los fabricantes de automdvil a los que provee
ArcelorMittal (Ford, Opel, Nissan, Renault y Citroén) baja a finales de cada afio, pero
este ejercicio se afade "las malas cargas" que arrastra desde octubre, mes en el que
inici6 paros de instalaciones todos los lunes y martes, segun Tarancon.

El expediente de suspension temporal de empleo (ERE) afecta a la totalidad de la
plantilla, compuesta por unas 840 personas. Este ajuste, acordado entre la empresa y los
trabajadores, ha ido prorrogdndose cada seis meses desde junio de 2009, y la actual
prorroga finalizara el 31 de diciembre de 2011.

Falta por concretar si los dias de paro en diciembre se llevaran a cabo en un bloque o,
como hasta ahora, los lunes y martes, segun el presidente del comité de empresa.

ArcelorMittal Sagunto suministra a las plantas de automoviles de Espafia bovinas
laminadas de frio en chapa, un producto que supone el 80 % de su produccion.
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levante-emv.com

El Mercantil Valendano

ArcelorMittal amplia su ERE en Sagunt hasta finales
de ano

Los trabajadores se someteran a un mdaximo de 20 dias de paro entre noviembre y
diciembre

Viernes, 21 de octubre de 2011

RAFA HERRERO SAGUNT

La planta de ArcelorMittal en Sagunt ampliard hasta finales de afio el expediente de
regulacion de empleo (ERE) que viene aplicando desde principios de este mes de
octubre.

A expensas de concretar entre la direccion de la empresa y el comité de trabajadores los
detalles de esta medida, una reciente reunion en Madrid con representantes sindicales de
todas las fabricas de ArcelorMittal en Espafia sirvio para acordar una ampliacion en el
porcentaje maximo del tiempo de paro de cada trabajador, que pasaré del 12,5% al 25%,
segun han coincidido en sefalar fuentes sindicales y de la propia empresa.
De esta forma, cada uno de los cerca de 900 empleados de la planta de ArcelorMittal en
Sagunt estara sujeto al ERE durante 26 dias al semestre, de los cuales 6 se van a cubrir a
lo largo de este mes. Asi las cosas, los trabajadores podrian estar sometidos hasta final
de afio a un maximo de 20 dias de paro, aunque desde el comité de empresa se confia en
que, al menos durante noviembre, se aplique el mismo formato que en octubre, para que
cada empleado se someta a este expediente de regulacion durante seis dias.
Esta aplicacion, segin sefialan desde el comité de empresa, es independiente de la
paralizacién de la planta, que durante octubre se estd produciendo todos los lunes y
martes con la intencion de que no signifique una merma en la atencion al cliente. Estas
y otras cuestiones se concretaran a lo largo de la proxima semana, cuando la direccion
de la planta en Sagunt y los trabajadores esperan alcanzar un acuerdo que permita
mantener todos los puestos de trabajo, asi como la viabilidad de la factoria.
Después de que la ultima medida de este tipo se aplicara en agosto de 2009, los
trabajadores se han visto obligados a someterse de nuevo a este ERE, debido al
descenso previsto del 25% en la demanda durante el Gltimo trimestre de este afo.
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federacion de industria

Sagunto se suma a las protestas convocadas en las
plantas europeas de ArcelorMittal

(Valencia/09.12.11) La planta de Puerto de Sagunto de ArcelorMittal secundo
los paros programados a nivel europeo. A la concentracion del 7 de diciembre

asistio el secretario general de la Federacion de Industria de CCOO PV, Angel
Quiles.

Imagen 15.Paros Planta Sagunto.

Fuente. CCOO. Federacion de industria.

Este 7 de diciembre se han realizado en ArcelorMittal Sagunto paros y asambleas
generales de los trabajadores para protestar contra la estrategia actual del grupo y
reclamar soluciones alternativas que garanticen el desarrollo de la empresa y del
empleo.

Con el apoyo de la Federacion Europea de Metalargicos (FEM), los sindicatos europeos
de ArcelorMittal (29 en total) han realizado actuaciones similares con el fin de
visualizar su oposicion a los cierres de plantas, a los planes de reestructuraciones y a las
supresiones de empleos.

Con esta jornada de unidad, los trabajadores y sus representantes reforzaran su
capacidad para trasladar sus posiciones. Quieren expresar su indignaciéon y su inquietud
en relacion a una gestion industrial preocupada mas en los beneficios financieros que en
las producciones, generando cada vez menos puestos de trabajo (desde 2006,
ArcelorMittal ha  suprimido mas de 30.000 empleos en Europa).
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Ante esta situacion, los sindicatos europeos, en especial los espafioles, piden:

- La elaboracién de un proyecto industrial portador de futuro basado en la innovacion, el
desarrollo de los conocimientos y la [+D para desarrollar el acero de manana.

- La elaboraciéon de una ambiciosa politica de mantenimiento y desarrollo de las
competencias.

- El respeto de los compromisos y de los acuerdos adoptados desde la fusion de 2006.
- El respeto de los derechos a la informacion y consulta en el marco nacional y europeo,
relativos en particular a un analisis real de las soluciones alternativas propuestas por los

representantes de los trabajadores para mantener las plantas.

El uso de los periodos de baja produccién para invertir en la formacion de los
trabajadores, la renovacion y modernizacion de las plantas.
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9. ANTECEDENTES

9.1 ORIGENES DE LOS PLANES DE FORMACION

La formacién en ArcelorMittal Sagunto ha estado presente desde sus inicios
industriales, mediante las colaboraciones existentes con la Escuela de Aprendices
perteneciente a los Altos Hornos de Vizcaya.

Con los convenios entre “Féabrica™ (conocida asi la planta de Sagunto desde su
constitucion) y la Escuela de Aprendices, propiedad de los Altos Hornos de Vizcaya y
ubicada en el nacleo urbano de Puerto de Sagunto, los estudiantes de la Escuela se
preparaban para la incorporacion directa a Fébrica. (Véase Imagen 14).

Los maestros y técnicos industriales trabajadores de la planta, ejercian como profesores
en la escuela, realizando una formacion a los que posteriormente se incorporarian a la
empresa. Ademads, los titulados universitarios trabajadores, ejercian como monitores
internos en la planta de Sagunto. Se podia decir, que la empresa contaba con su propia
escuela de formacion que permitia que las nuevas incorporaciones en la entidad,
mediante practicas en épocas estivales durante el periodo de duracion de los cursos, y
formacion directa por trabajadores de la propia empresa, fuera rdpida y eficaz. Esta
situacion es extrapolable al caso de Ford actualmente, que cuenta con su propia Escuela
de ingenieros, con diversos matices.

Imagen 16. Antigua Escuela de Aprendices de Sagunto.

Fuente. Periédico El Pais.
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Algo simbolico en aquella época, y por la que la reconversion de los Altos hornos a
mediados de los ochenta, resultaria ser dramética para la poblacion del nucleo urbano
Puerto de Sagunto, era el hecho de que a la escuela de Aprendices sélo podian acceder
los hijos de los trabajadores de Fabrica, lo que creaba una dependencia practicamente
del 100% de las familias a la empresa.

A mediados de los afios 70, esta vinculacion directa entre alumnos de la Escuela y
Fabrica desaparece, incorporandose los alumnos al mercado laboral sin vinculacion
ninguna a la empresa.

El departamento de Formacion ha existido desde la constitucion de Fabrica, y los planes
de formacion se han llevado siempre a cabo por el mismo. Sin embargo, los planes han
experimentado cambios a lo largo de los afios. Anteriormente, éstos no seguian ningun
tipo de plan ni de recogida previa de necesidades, gestionandose y dejandose llevar por
las dindmicas de trabajo y necesidades en cada momento. Sin embargo, desde la
creacion de la Estructura de trabajo que se comenta en el siguiente apartado del
proyecto, los planes de formacion se convierten, gracias a ésta, en unos planes de
formacion metodicos y planificados, como los conocidos actualmente.

Por tanto, la vinculacion entre la Estructura para el Desarrollo Profesional y los Planes
de Formacion se hace evidente, ya que dicha estructura facilita la elaboracion y puesta
en marcha de planes asociados de formacion. Asimismo contribuye a la implantacion de
la formacidon permanente para todos los puestos de trabajo, como medio eficaz para que
se produzca un aumento cualitativo en los conocimientos técnicos y profesionales,
facilitando de este modo el tener una plantilla mas formada y eficiente.

Todo ello facilita la adaptacion a los cambios en los procesos productivos, la
introduccion de las nuevas tecnologias, las nuevas necesidades de formacion y la
perspectiva de la libre circulacion de los trabajadores y el mercado laboral tnico
europeo.

Imagen 17. Aula de Formacion ArcelorMittal Sagunto.

Fuente. Propia.
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9.2 ORIGENES DEL PLAN DE DESARROLLO PROFESIONAL

En 1990-1991 el departamento de Recursos Humanos de Sagunto, disefia una nueva
estructura de trabajo entonces pionera en el grupo (en el soporte informatico se adjunta
la entrevista con el jefe de personal, involucrado en el proyecto de la estructura de
1992), La nueva estructura recibe el nombre de Estructura Funcional de Trabajo (EFT)
y surge como consecuencia de dos indicadores.

Por una parte, debido a la corriente clasica de gestion de personas en el que cada puesto
de trabajo era cubierto por una sola persona ( un puesto de trabajo = un trabajador),
cuando existian bajas por enfermedad u otros motivos, se hacia evidente la necesidad de
cambiar dicha corriente, ya que el puesto de trabajo que se dejaba al descubierto era
ocupado por otro trabajador que a menudo no conocia las actividades a realizar y que
ademas dichas actividades o funciones no estaban recogidas en su hoja de funciones, lo
que llevaba a la empresa a un gran namero de juicios legales. Ademas, el salario total se
convertia en una variable muy irregular ya que el trabajador que realizaba el puesto de
trabajo descubierto, recibia la diferencia entre lo que cobraba por su nivel y el nivel que
sustituia, abonandose ademas al trabajador que disfrutaba de la baja, el salario
correspondiente.

Por otra parte, hasta entonces, el area de produccion recibia menores dotaciones
econdmicas que el area de administracion. Hasta el momento se entendia que los
requisitos de aptitud de la produccion eran menores que los de administracion, y por
tanto, exclusivamente por ese motivo los trabajadores de producciéon recogian jornales
mas reducidos, sin tener en cuenta variables como afios de experiencia o riesgos propios
del puesto.

Estas dos variables - un puesto de trabajo una persona que originaba juicios y accidentes
y bajo nivel salarial de produccion que motivaba quejas constantes por los trabajadores
de dicha area - fueron las que originaron principalmente la EFT.

Para subsanar el problema, se aplicé el concepto de trabajadores polivalentes en el area
de produccion, solventando ambos indicadores simultdneamente. Ademads, con esta
medida surge también la gestion por competencias que recoge la evolucion de niveles
en el area de produccion, como se observa en el siguiente grafico:
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ESTRUCTURA FUNCIONAL DE TRABAJO / GESTION POR COMPE TENCIAS
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Grafico 5. Estructura Funcional de Trabajo/Gestién por Competencias.

Fuente. ArcelorMittal Sagunto.

Por todo ello se disefan los planes de formacion tal y como son entendidos y
planificados hoy dia en la empresa, que entrarian en vigor tal y como se conocen
actualmente unos afios después de la estructura, ya que al existir un plan de desarrollo
que permitia aumentar el nivel de los trabajadores y la polivalencia de los mismos, se
hace necesaria la formacion para poder cubrir estas nuevas medidas. Esta polivalencia
en los trabajadores se muestra en el siguiente grafico:

ANTESDEE.F.T.  @msssss)>  DESPUES DEE.F.T.

ler. Laminador

PUESTO  NIVEL

Op. Principal 8

Operador Pupitre Op A 6

Operador Sala de Aceites E.F.T. Op “B” 4

Operador Salida Aux. Prod 3
Maquina Grua Tren

Grafico 6. Evolucion de la polivalencia tras la EFT.

Fuente. ArcelorMittal Sagunto.
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Sin embargo, la puesta en marcha de la EFT no tuvo en cuenta en un primer momento la
fijacion de plazos para ascender de nivel, lo que produjo un aumento de masa salarial en
un afio del 20%. El grupo, ante tal incremento salarial, dud6 de la eficacia de la
estructura, auditandose y llevando al despido al que ocupaba el cargo entonces de
Director de Recursos Humanos. Sin embargo, el referéndum para la aprobacion de la
EFT surgi6 positivo con un 60% de votos a favor, por lo que parecidé conveniente
solucionar el error de los plazos. En 1992 se crea la EFT definitiva donde se recoge
también los tiempos (en afios) minimos para los ascensos de nivel.

Con esta nueva EFT-92 los trabajadores requerian de afios de experiencia y cierta
formacion establecida para ir subiendo de nivel. Ademds se establecia que cada
trabajador, dirigido por el maestro del area, rotara de puesto de trabajo, disminuyendo
asi los accidentes mediante el conocimiento de los puestos y formacion de ellos, y
aumentando la productividad en casos de bajas de empleados. La estructura establecia
un seguimiento y control, por el cual cada trabajador podia ascender de nivel si cumplia
con la formacion exigida, los afios establecidos y una correcta actitud. Para tal fin, la
Representacion Legal de los Trabajadores y la Direccidon, debian aprobar junto con el
jefe de seccidn, cada aumento de nivel valorando dichos aspectos en las reuniones
pertinentes de la Comision de Seguimiento y Control.

Se creaba asi ademds, un nivel de formacion integral, en el que los trabajadores
ampliaban sus conocimientos en las cuatro principales materias de la planta, como se
muestra a continuacion:

FORMACION
EN
CALIDAD

FORMACION

OPERACIONAL

S /

FORMACION
\ INTEGRAL

N
—

FORMACION
EN
M. AMBIENTE

FORMACION
EN
SEGURIDAD

Grafico 7. Formacién Integral.

Fuente. ArcelorMittal Sagunto.
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Los principios de la EFT-92 materializados en el Convenio Colectivo de ArcelorMittal

son:

La EFT es basa en la capacidad de iniciativa, responsabilidad y aportacion
personal al trabajo colectivo.

Mejora de la cualificacion de los recursos humanos de la empresa para aumentar
la eficacia y la productividad mediante métodos de organizacion y nuevos
sistemas de trabajo.

Formacién orientada a las nuevas tecnologias.

Mejora de la salud laboral. Como un mismo trabajador desempefia varios
puestos de trabajo, éste trabajard de modo que se produzcan rotaciones en los
puestos de trabajo y de manera especial en aquellos de mayor cansancio fisico y
psiquico.

La estructura salarial serd consecuencia de la actitud, experiencia y
conocimientos.

La EFT conlleva una organizacion, clasificacion, agrupacion de funciones y
formacion, ya que facilita la elaboracioén y puesta en marcha para los planes de
formacion, progresion y promocion profesional. Para acceder a unas funciones
del mismo o mayor nivel de cualificacion serd necesario conocerlas y realizarlas
en toda la dimensién y previa evaluacion.

En el siguiente grafico se puede observar la EFT-92, en el area de Produccion, la cual
deja ver los afios necesarios y las dos otras variables a tener en cuenta para las
promociones profesionales, aptitud y actitud:

OPERADOR PRINCIPAL

EXP. PROFESSIONAL

OPERADOR “A” ACTITUD +++

EXP. PROFESIONAL

ACTITUDH+ +

OFPERADOR “B”

EXP. FROFESIONAL

AUXILIAR DE
PRODUCCION

ACTITUD +

EXP. PROFESIONAL

ACTITUD

32 MESES

12 MESES . 32MESES | 32 MESES

A

v
Y

108 MESES (9 ANOS)

Grafico 8. Agrupaciones de funciones en produccion.

Fuente. ArcelorMittal Sagunto.
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Las ventajas, con este tipo de estructura, parecen mayores que sus inconvenientes. En la
siguiente tabla se recogen ambos aspectos:

VENTAJAS INCONVIENTES

Mayor flexibilidad de la organizacion. Mayor coste laboral
Posibilidad de desarrollo profesional de
los trabajadores.
Mejora de la salud de los trabajadores
debido a la rotacion de puestos.
Mejora del clima laboral y eliminacion de
conflictos.
Aumento de la motivacion del personal.

Tabla 15. Ventajas e inconvenientes de la EFT-92.

Fuente. Propia sobre la base de ArcelorMittal Sagunto.

Con el paso de los afios, la EFT-92 no ha sido llevada a cabo en la totalidad de sus
principios, ya que los requerimientos de la formacién y la actitud necesarias para
aumentos de nivel no se han respetado totalmente, perdiéndose asi la esencia de la
estructura, resumiéndose en ascensos de nivel teniendo en cuenta tan solo los afnos de
experiencia, dejando olvidados las otras dos variables de formacién y actitud, hasta el
punto de que la organizacion haya llegado a la emision de No Conformidades por las
Auditorias externas, al tener trabajadores en ciertos puestos de trabajo sin tener la
formacion establecida en la EFT-92.

Con este proyecto se pretende adecuar los requerimientos de formacion, asi como el
disefio de un nuevo modelo que permita conocer a cada trabajador sus necesidades
formativas para cada puesto de trabajo. Se pretende con ello, que renazca la esencia de
la estructura revisando la formacion de cada instalacion asi como las competencias
actuales de cada puesto de trabajo.
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10. MARCO NORMATIVO

En la elaboracion del Plan de Formaciéon y su implementacién, se tiene en cuenta el
Real Decreto y Orden TAS emanados del poder ejecutivo, que a continuacion se
explican, para la subvencion de las acciones formativas que se implementaran segun el
Plan de Formacion. (Este apartado es explicado de manera general por el gestor de
formaciéon de ArcelorMittal Sagunto que se adjunta en el soporte informadtico del
proyecto).

10.1 REAL DECRETO 395/2007

El marco legal que regula el subsistema de formacién profesional para el empleo en
vigor, es el que viene en el Real Decreto 395/2007. Este plantea un modelo de
formacion para el empleo que insiste en la necesidad de conjugar la realidad autonémica
del Estado Espafiol y la insercion de la formacion, creando un marco de referencia en
los planos estatal y autondmico, asi como en el plano sectorial y de la empresa.

Asimismo, el Real Decreto reconoce la estrecha vinculacion de la formacion tanto con
el empleo como con las politicas macroecondmicas y microeconéomicas, contribuyendo
con un papel importante los Interlocutores Sociales, previendo la existencia de acciones
formativas que garanticen la adquisicion de competencias por los trabajadores o que les
permita formarse en otros sectores econémicos distintos a aquel en que despliegan su
actividad, anticipandose o reaccionando asi a eventuales situaciones de crisis que
puedan darse en algln sector.

Por otro lado también pretende potenciar la calidad de la formacidon asi como su
evaluacién, permitiendo mantener actualizadas las competencias de los trabajadores y la
capacidad de competir de las empresas.

A continuacidn se sintetizan algunos de los articulos del Real Decreto que son de mayor
relevancia en este trabajo:

Articulo 1. Objeto

El objeto es regular las distintas iniciativas de formacién que configurar el subsistema
de formacion profesional para el empleo, su régimen de funcionamiento y financiacion,
asi como su estructura organizativa y de participacion institucional.

Articulo 4. Iniciativas de formacion

El subsistema de formacion profesional para el empleo estd integrado por las siguientes
iniciativas de formacion, entre otras:
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a) La formacion de demanda, que abarca las acciones formativas de las empresas
y los permisos individuales de formacién financiados total o parcialmente con fondos
publicos, para responder a las necesidades especificas de formacion planteadas por las
empresas y sus trabajadores.

b) La formacién de oferta, que comprende los planes de formacion dirigidos
prioritariamente a trabajadores ocupados y las acciones formativas dirigidas
prioritariamente a trabajadores desempleados.

Articulo 5. Trabajadores destinatarios de la formacion.

La formacion impartida mediante la modalidad presencial se organizara en grupos de 25
participantes como maximo. En la formacion impartida mediante la modalidad a
distancia deberd haber, como minimo, un tutor por cada 80 participantes.

Articulo 9. Centros y entidades de formacion.
Podran impartir formacion profesional para el empleo:
a) Las Administraciones Publicas competentes.

b) Las organizaciones empresariales y sindicales, y otras entidades beneficiarias
de los planes de formacion dirigidos prioritariamente a trabajadores ocupados.

c) Las empresas que desarrollen acciones formativas para sus trabajadores o
para desempleados con compromiso de contratacion, que podran hacerlo a través de sus
propios medios, siempre que cuenten con el equipamiento adecuado para este fin, o a
través de contrataciones externas.

d) Los Centros Integrados de Formacion Profesional, de titularidad privada, y los
demas centros de formacion, publicos o privados, acreditados por las Administraciones
competentes.

e) Los centros o entidades de formacion que impartan formacion no dirigida a la
obtencion de certificados de profesionalidad.

Los centros y entidades de formacion deberan someterse a los controles y auditorias de
calidad que establezcan las Administraciones competentes.

Articulo 11. Acreditacion de la formacion y registro.

1. Cuando la formacion vaya dirigida a la obtencion de certificados de
profesionalidad, en su desarrollo se respetaran los contenidos de los mddulos formativos
y los requisitos que se determinen en los reales decretos que regulen dichos certificados.

2. Cuando la formacion no est¢ vinculada a la oferta formativa de los
certificados de profesionalidad debera entregarse a cada participante que haya finalizado
la accidon formativa un certificado de asistencia a la misma y a cada participante que
haya superado la formacion con evaluacidon positiva un diploma acreditativo. Estas
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competencias adquiridas podran ser reconocidas, al igual que las adquiridas a través de
la experiencia laboral.

3. La expedicion de los certificados de profesionalidad se realizara por el
Servicio Publico de Empleo Estatal y los 6rganos competentes de las Comunidades
Autonomas.

En el Sistema Nacional de Empleo existira un registro a efectos de garantizar la
trasparencia del mercado de trabajo.

Articulo 12. Objeto y modalidades de la formacion de demanda.

1. Corresponde a las empresas la planificacion y gestion de la formacion de sus
trabajadores, a los trabajadores la iniciativa en la solicitud de los permisos, y a la
representacion legal de los trabajadores el ejercicio de los derechos de participacion e
informacion.

2. La formaciéon impartida a través de las acciones formativas deberd tener
relacion con la actividad empresarial y podra ser general (aquella trasferible a otras
empresas) o especifica (aquella aplicable directamente en el puesto de trabajo actual en
la empresa).

Articulo 13. Asignacion a las empresas de una cuantia para formacion.

1. El crédito resultara de aplicar a la cuantia ingresada por cada empresa el afio
anterior, en concepto de cuota de formacion profesional, el porcentaje que anualmente
se establezca en la Ley de Presupuestos Generales del Estado. Ese porcentaje se
determinara en funcién del tamafio de la empresa.

2. Las empresas que durante el ejercicio abran nuevos centros de trabajo o sean
de nueva creacion podran beneficiarse de las cuotas cuando incorporen a su plantilla
nuevos trabajadores.

3. Para los permisos individuales de formacion se dispondra de un crédito
adicional al crédito anual.

Articulo 14. Cofinanciacion de las empresas.

1. Las empresas participaran con sus propios recursos en la financiacion de la
formacidon segun los porcentajes minimos que se establezcan mediante Orden del
Ministro de Trabajo y Asuntos Sociales en funcion del tamafio de las empresas. Se
podréan eximir de dicha obligacion las empresas de menos de 10 trabajadores.

Articulo 15. Informacion a la representacion legal de los trabajadores.

1. La empresa deberd someter las acciones formativas, incluidas las de los
permisos individuales, a informacion de la representacion legal de los trabajadores, de
conformidad con los dispuesto en el Texto refundido de la Ley del Estatuto de los
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Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de Marzo. A tal
efecto pondra a disposicion de la citada representacion, al menos, la siguiente
informacion:

a) Denominacion, objetivos y descripcion de las acciones a desarrollar.
b) Colectivos destinatarios y nimero de participantes por acciones.
c) Calendario previsto de ejecucion.
d) Medios pedagogicos.
e) Criterios de seleccion de participantes.
f) Lugar previsto de imparticion.
El incumplimiento de esta informacion impedira la adquisicion de la bonificacion.

2. La representacion legal de los trabajadores debera emitir un informe sobre las
acciones formativas a desarrollar en el plazo de 15 dias desde la recepcion de la
documentacion descrita. Si tras el informe surgieran discrepancias, éstas se dilucidaran
en un plazo de 15 dias.

3. Cuando la empresa no tenga representacion legal de los trabajadores sera
necesaria la conformidad de los trabajadores afectados por las acciones formativas.

Articulo 16. Ejecucion de las acciones formativas.

1. Las empresas podran organizar y gestionar la formacioén de sus trabajadores
por si mismas o mediante centros especializados. En este Ultimo caso, los centros
deberan asumir al menos la coordinacién de las acciones formativas, no pudiendo
delegar en terceros.

2. Las empresas podran agruparse voluntariamente, previo acuerdo por escrito,
designando una entidad organizadora. Podra tener la condicidon de entidad organizadora
cualquiera de las empresas que formen parte de la agrupacion o bien un centro de
formacion.

Articulo 17. Aplicacion de las bonificaciones.

Las empresas podran aplicarse con cardcter anual, en la forma que determine la
Tesoreria General de la Seguridad Social, las bonificaciones en las cotizaciones a la
Seguridad Social a partir de la comunicacién de la finalizacion de la formacion.

Articulo 18. Justificacion.

I. A los efectos de su justificacion, los costes derivados de las acciones
formativas de las empresas y de los permisos individuales de formacién que hayan sido
objeto de bonificacion deberdn quedar expresamente identificados como tales en la
contabilidad de la empresa.
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Articulo 34. La Fundacion Tripartita para la Formacion en el Empleo.

1. La Fundacion Tripartita para la Formacion en el Empleo, perteneciente al
Sector Publico Estatal, tiene caracter tripartito y su Patronato estd constituido por la
Administracion Publica (con representacion del Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales y las Comunidades Auténomas) y por las organizaciones empresariales y
sindicales mas representativas.

2. En el marco de lo establecido en la Ley 59/2002, de 26 de Diciembre, de
Fundaciones, la Fundacion Tripartita para la Formacion en el Empleo desarrollara, entre
otras, las siguientes actividades:

a) Colaborar y asistir técnicamente al Servicio Publico de Empleo Estatal en sus
actividades de planificacion, programacion, gestion, evaluacion, seguimiento y control
de las iniciativas de formacion.

b) Apoyar técnicamente al Servicio Publico de Empleo Estatal en el disefio e
instrumentacién de los medios telemdaticos necesarios para que las empresas y las
entidades organizadoras realicen las comunicaciones de inicio y finalizacion de la
formacion acogida al sistema de bonificaciones, garantizando en todo caso la seguridad
y la confidencialidad de las comunicaciones.

c) Participar en los foros nacionales e internacionales relacionados con la
formacion profesional para el empleo.

Articulo 36. Calidad de la formacion.

Las acciones deberan tener la calidad requerida para que la formacioén profesional para
el empleo responda a las necesidades de los trabajadores.

Articulo 37. Evaluacion.

En la evaluacion de la calidad de las acciones formativas participaran los propios
alumnos en funcién de los estdndares establecidos por las Administraciones Publicas
competentes, de lo que quedara constancia en la documentacion correspondiente a cada
grupo impartido.

10.2 ORDEN TAS/2307/2007

El Real Decreto 395/2007, de 23 de Marzo, por el que se regula el subsistema de
formacion profesional para el empleo contempla la formacion de demanda, entendida
como aquella que realizan las empresas para sus trabajadores.
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La presente Orden desarrolla dicha formacion de demanda desde el objetivo de
conseguir una mayor promocion e integracion social de los trabajadores, asi como una
mejora de la competitividad de las empresas.

En este apartado se han seleccionado algunos de los Articulos de la Orden TAS, que a
continuacion se describen:

Articulo 1. Objeto.

La presente orden ministerial tiene por objeto el desarrollo de la formacion de demanda
prevista en el Real Decreto 395/2007, por lo que se regula el subsistema de formacion
profesional para el empleo, asi como su régimen de financiacion, mediante
bonificaciones en las cotizaciones a la Seguridad Social, y la creacion del
correspondiente sistema telematico asi como la de los ficheros de datos personales de
dicho subsistema.

Articulo 12. Médulos econémicos maximos.

Los modulos econdmicos maximos (coste por participante y hora de formacion)
aplicables a efectos de bonificacion en las cuotas a la Seguridad Social seran los que a
continuacion se establecen en funcion de la modalidad de imparticion y el nivel de
formacion.

] Bisico Superior
9€ 13€
Teleformacion 7,5 €
A distancia 55€
Mixta Se aplicaran los moédulos anteriores en funcion de las
horas de formacion presencial y distancia convencional o
Teleformacion que tenga la accion formativa.

Tabla 16. Médulos econémicos maximo aplicables a efectos de bonificacién.

Fuente. Propia sobre la base de Boletin Oficial del Estado. Orden TAS 2307/2007.

Articulo 28. Evaluacion de la formacion.

La participacion de los alumnos en la evaluacion de la calidad de las acciones
formativas, regulada en el articulo 37.3 del citado Real Decreto, se realizara a través del
“Cuestionario de evaluacion de calidad™.
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Articulo 30. Actuaciones de seguimiento y control.
Las actuaciones seran, entre otras:

* En Tiempo real: Comprenderan el seguimiento de la actividad formativa en el lugar de
su imparticion durante la realizacion de la misma, a través de las evidencias fisicas y los
testimonios recabados mediante entrevistas a los responsables de formacion, alumnos y
formadores, con el fin de realizar una comprobacion sobre la ejecucion de la accion
formativa, contenidos de la misma, nimero real de participantes, etc.

* Ex Post: Se realizardn una vez realizada la ejecucion de las acciones formativas
bonificadas, a través de evidencias fisicas, con el fin de comprobar, entre otros, los
siguientes extremos:

a) Ejecucion de la accion formativa.
b) Numero real de participantes.
c) Entrega a los participantes del diploma o certificado de formacion.

d) Documentacion justificativa de los costes de formacion.

10.3 ANALISIS NORMATIVA Y EMPRESAS

El afio 2007 supone un nuevo hito en el camino iniciado doce afios atrds en la
regulacion de la Formacion Profesional en el mundo laboral, al ponerse en marcha en
dicho afio, una nueva regulacion del subsistema de formacion para el empleo mediante
la publicacion del Real Decreto 395/2007, de 23 de Marzo. Por tanto, la actividad
formativa empresarial se desarrolla en el marco normativo de dicho Real Decreto. Esta
regulacion se desarrolla, en materia de formacioén de demanda y su financiacién, con la
publicacion de la Orden TAS/2307/2007, de 27 de Julio.

El Real Decreto de 23 de Marzo, que regula las iniciativas especificas que integran el
actual modelo de formacion para el empleo establece tres tipos:

* Formacion de demanda: desarrollada por las acciones de formacion en las empresas
que incluyen los Permisos individuales de Formacion.

* Formacion de oferta: desarrollada mediante planes de formacion subvencionados
mediante contratos programa para la formacion de trabajadores.

* Acciones complementarias y de acompanamiento a la formacion.
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10.3.1 LA FORMACION DE DEMANDA

La iniciativa de acciones de formacion en las empresas se pone en marcha en 2004 con
el objeto de permitir a las empresas planificar y realizar la formacién cuando la
consideren necesaria.

Para lograrlo, el sistema se plantea los siguientes objetivos:
* Implantar un modelo de gestion agil, sencillo y transparente.
* Facilitar el acceso de las pequenas y medianas empresas a la formacion.

» Fomentar el principio de que la formacion de los recursos humanos es una inversion
rentable y no un coste para las empresas.

* Garantizar el didlogo social entre empresarios y trabajadores en la Formacion
Continua, a través del requisito previo de informacion a la representacion legal de los
trabajadores.

*Asegurar la calidad de la formacion, su seguimiento y el control de las acciones
formativas.

La formacion de demanda, por tanto, es aquella que realizan las empresas para sus
trabajadores, incluyendo los Permisos Individuales de Formacion. Con ella, cada
empresa responde a sus propias necesidades formativas, asi como a las de sus
empleados. Y ello, contando con la responsabilidad compartida de la Administracion,
los agentes sociales y la colaboracion de las diferentes entidades e instituciones que
actian en el campo de la formacion, con el fin tltimo de mejorar la competitividad de
las empresas y conseguir una mayor promocion e integracion social de los trabajadores.

La financiacion de las acciones de Formacion Continua en las empresas se regula por la
Orden TAS/2307/2007, del 27 de Julio.

Las empresas que cotizan por la contingencia de Formacién Profesional disponen de un
crédito para Formacion Continua, que resulta de aplicar a la cuantia ingresada por la
empresa en concepto de Formacion Profesional durante el afio anterior el porcentaje de
bonificacién que anualmente se establece en la Ley de Presupuestos Generales del
Estado en funcidon del tamafio de las empresas. Cuanto menor es el tamafo de la
empresa, mayor es el porcentaje de bonificacion.

Para las empresas de uno a cinco trabajadores se garantiza un crédito de bonificacion
por empresa en lugar de un porcentaje. Mediante Orden del Ministro de Trabajo e
Inmigracion se determina su cuantia y el limite temporal para su utilizacion. Dicho
crédito puede ser superior a la cuota que por la contingencia de Formacién Profesional
ingresa la empresa en el sistema de Seguridad Social.
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Por otra parte las empresas participan con sus propios recursos en la financiacion de los
costes de las acciones formativas que desarrollan a favor de sus trabajadores.

A tal efecto, la citada Orden Ministerial establece los porcentajes minimos que sobre el
coste total de la formacidon deben ser cofinanciados por las empresas en funcion de sus
tamanos.

De este modo, las empresas de nueve a menos o menos trabajadores estan exentas de
contribuir a la financiacion. Para las empresas de 10 a 49 trabajadores se establece como
porcentaje minimo de cofinanciacion el 10% del coste total de la formacion; en las
empresas de 50 a 249 trabajadores se establece el 20% de este coste y, finalmente, en las
de 250 o mas trabajadores se establece una aportacion minima del 40%.

Con el crédito para formacion también se financian los Permisos Individuales de
Formacién (PIF) que las empresas autorizan para sus trabajadores.

Mediante los PIF, la empresa autoriza a un trabajador la realizacion de una accion
formativa que esté reconocida mediante una acreditacion oficial, incluidas las
correspondientes a los titulos y certificados de profesionalidad que constituyen la oferta
del Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales, con el fin de favorecer su
desarrollo profesional y personal.

Las empresas pueden financiar los costes salariales correspondientes a los permisos que
concedan con el crédito anual de bonificaciones para formacion y con el crédito
adicional previsto en el Articulo 13.3 del Real Decreto 395/2007, de 23 de Marzo.

Los PIF no estan sujetos a la exigencia de cofinanciacion privada, si bien la duracion del
permiso retribuido con cargo a bonificaciones en las cuotas de la Seguridad Social no
puede superar las 200 horas laborales por persona durante el curso académico.

Para el desarrollo de los PIF, ademas, se determina con caracter anual una cuantia de
bonificacién que se recoge en el Articulo 23 de la Orden TAS/2307/2007 de 13 de
Febrero.

Finalmente, respecto a la financiacion, es preciso indicar que en el marco de la
Estrategia Europea de Empleo, esta cofinanciada con fondos comunitarios la formacion
de las pymes.

10.3.2 CAMBIOS EN EL SISTEMA DE BONIFICACIONES EN 2007

Tal como se ha indicado en los parrafos precedentes, en el afio 2007 se puso en marcha
una nueva regulacion del subsistema de Formacién para el Empleo mediante la
publicacion del Real Decreto 395/2007, de 23 de Marzo, que continua vigente y que
deroga el Real Decreto 1046/2003, de 1 de Agosto, por el que se regulaba el subsistema
de Formacion Profesional Continua y su desarrollo mediante la Orden TAS/500/2004.
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En la siguiente tabla se resumen los cambios fundamentales que han tenido como fin
ultimo facilitar el acceso de las empresas a la formacion.

Real Decreto 395/2007

Orden TAS/2307/2007

Real Decreto 1046/2003
Orden TAS/500/2004

Duracion minima de las
acciones formativas

Areas prioritarias

Temporalidad de los
créditos

Moédulos econémicos
maximos (Coste por
participante y hora de
formacion)

Aplicacion de modulos
economicos maximos

Cofinanciacion privada

Comunicacion de inicio
de la formacion

2007

- Minimo general 6 horas.
- Modulos de areas prioritarias 4
horas.

- Tecnologias de la informacion y
comunicacion.
: Sensibilizacion
medioambiental.

- Prevencion de riesgos laborales.
- Desaparece el ambito temporal
del crédito para las empresas de
1 y 2 trabajadores.

- Formacion presencial:
- Nivel basico: 9€
- Nivel superior: 13€
- Teleformacién: 7,5€
- Distancia convencional: 5,5€

Segan el numero de

trabajadores de la empresa:

- 1 a 9: sin aplicacion.

- 10 a 49: modulos con
incremento del 10%.

- 50 a 249: modulos con
incremento del 5%.

- 250 o mas: moddulos
maximos.
- Obligacion de aportacion segiin
nimero de trabajadores de la
empresa:

-1a9: 0%

-10a49: 10%

- 50 a 249: 20%

- 250 o mas: 40%

- 7 dias naturales minimo antes
del inicio.
4 dias naturales para
modificaciones.
7 dias naturales entre la
comunicacion de la modificacion
y la nueva fecha de imparticion.

2004-2006

Minimo general 10
horas.
Modulos de areas
prioritarias 5 horas.
Alfabetizacion
informatica.

- Para las empresas de 1 y
2 trabajadores, el crédito
se asigna para un periodo
de 3 y 2 afios,
respectivamente.
- Para las empresas de 3 a
5 trabajadores el crédito
se asigna con caracter
anual.
- Formacion presencial:

- Nivel basico: 8€

- Nivel superior: 12€
- Teleformacion: 6,75€
- Distancia convencional:
5€

- Aplicacion general sin
tener en cuenta el tamafio
de la empresa.

Obligacion de
aportacion segiin nimero
de trabajadores de la
empresa:

-1a5:0%

-6a9:5%

-102a49: 10%

-50 a 249: 20%

- 250 o mas: 40%
- 15 dias para el inicio.
o 1 semana  para
modificaciones.

7 dias entre la
comunicacion de la
modificacion y la nueva
fecha de imparticion.
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Listado de participantes QN8 En la comunicacion de - En la comunicacion de
finalizacion de la formacion. inicio de la formacion.
- En la comunicacion de
fin de la formacion.
Permisos Individuales JVVi#l - Formacion reconocida por una Formacion reconocida
de Formacién titulacion oficial o mediante una por una titulacion oficial.
acreditacion oficial, incluidos los
certificados de profesionalidad
del CNCP y otras que acrediten
competencias para el ejercicio de
una ocupacion u oficio.
Crédito asignado a los [:NGWE} - 5% del crédito de acciones vy, si 5% del crédito de
PIFs se supera, crédito adicional con acciones.
los siguientes limites:
- 1 a 9: 200 horas
correspondientes a 1 o mas
permisos.
- 10 a 49: 400 horas.
- 50 a 249: 600 horas.
- 250 a 499: 800 horas.
- Por cada 500 trabajadores
mas: 200 horas.
Evaluacién de la calidad JVaNg#2A) - La participacion de los alumnos - Los participantes deben

en la evaluacion de la calidad de
las acciones formativas se realiza
a través del “Cuestionario de
evaluacion de calidad” publicado
mediante Resolucion del director
general del Servicio Publico del

evaluar la calidad de las
acciones de Formacion
Continua a través de un
“Cuestionario de
evaluacion de calidad”.
La pagina de internet de

Empleo Estatal, de 22 de la Fundacion Estatal para

Noviembre de 2007. la  Formacion en el
Empleo ofrece un modelo
de cuestionario al efecto.

Tabla 17. Diferencias fundamentales entre el Real Decreto de 2004 y el de 2007.

Fuente. Propia sobre la base de Formacion en las empresas 2007. Fundacion tripartita.

10.3.3 ACCESO AL SISTEMA DE BONIFICACIONES

Las empresas que tienen centros de trabajo en el territorio estatal espafiol, cualquiera
que sea su tamafio y ubicacion, y que cotizan por Formacion Profesional pueden ser
beneficiarias de las bonificaciones en las cotizaciones a la Seguridad Social al
desarrollar la formacion para sus trabajadores.

El Sistema de Formacion para el Empleo ha dispuesto una aplicacion telematica al
servicio de las empresas y las entidades organizadoras de la formacion para que accedan
a la aplicacion de las bonificaciones, asi como para que efectien las comunicaciones
telematicas de inicio y finalizacion de la formacion, segin lo establecido en el articulo
16.3 del Real Decreto 395/2007. El acceso al sistema telematico puede realizarse a
través de la Fundacion Tripartita para la Formacion en el Empleo
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(www.fundaciontripartita.org), a través de la pagina de Internet del Servicio Publico de
Empleo Estatal (www.inem.es) y a través de los vinculos de las paginas de internet de
las Administraciones autondmicas competentes.

Sin embargo, en una encuesta realizada por la propia Fundacion Tripartita, el 61% de
los encuestados desconoce que las acciones formativas son financiadas por dicha
fundacion como se observa en el siguiente grafico:

Conocimiento de la financiacion
de la Fundacion Tripartita

ENo mSj

Grafico 9. Conocimiento de la financiacion de la Fundacion Tripartita.

Fuente. Propia sobre la base de Evaluacion de la iniciativa de bonificaciones de acciones de formacion en las empresas.
Fundacién Tripartita.

Cobertura

Delas 56.157 41,0 4.5
De6a9 18.724 13,7 12,3
De 10 a 49 44212 32,3 23,5
De 50 a 99 8.930 6,5 50,3
De 100 a 249 5.645 4,1 65,0
De 250 a 499 1.741 1,3 75,6
De 500 a 999 767 0,6 80,5
De 1.000 a 4.999 550 0,4 92,4
Mas de 4.999 90 0,1 97,8
Otras 232 0,2 -

Tabla 18. Empresas formadoras en funcién de su tamaiio. 2008.

Fuente. Propia sobre la base de Formacion en las empresas. Fundacion tripartita.
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Como se puede observar en la tabla las pymes (plantilla menor a 250 trabajadores y no
participada en un 25% o mads de su capital o sus derechos de voto) y micropymes de 1 a
5 trabajadores, no alcanzan la representatividad en el mundo de la formacion que les
corresponderia por el volumen de empleo que aportan al tejido productivo. Con el fin de
corregir esta desviacion, el articulo 19 del Real Decreto 395/2007 prevé las medidas de
apoyo para facilitar y generalizar el acceso de éstas a la formacion de sus trabajadores.

10.3.4 CREDITO ASIGNADO

Uno de los obstaculos que se encuentran las empresas es el coste de la formacion, para
que no sea tal obstaculo, las empresas disponen de un crédito para la formacion de sus
trabajadores que pueden hacer efectivo mediante la aplicacion de bonificaciones a la
Seguridad Social una vez realizada dicha formacion. Este modelo de financiacion ofrece
un marco de seguridad juridica y de transparencia al permitir a las empresas conocer al
comienzo de cada ejercicio el crédito de que disponen para la formaciéon de sus
trabajadores, potenciando la planificacion y la integracion de la formacion.

El crédito anual para la formacion de que disponen las empresas resulta de aplicar a la
cuantia ingresada por cada empresa en concepto de Formacion Profesional durante el
afio anterior un porcentaje de bonificacion que se establece en la Ley de Presupuesto
Generales del Estado. Este porcentaje se determina en funciéon del tamafio de la
empresa, de tal forma que cuanto menor sea el tamafo de €sta, mayor sera dicho
porcentaje.

En 2012 los porcentajes de bonificacion en funcidon del tamafio de las empresas son los
siguientes:

* Empresas de 6 a 9 trabajadores: 100%

* Empresas de 10 a 49 trabajadores: 75%
* Empresas de 50 a 249 trabajadores: 60%
* Empresas desde 250 trabajadores: 50%
Inversion en formacion

Con respecto a la inversion en formacion (ver grafico 10, en pagina siguiente) alrededor
de la mitad de los responsables de formacion no saben o no contestan este dato.

Los responsables que responden comentan que la inversion en formacion
correspondiente a 2007 fue en el 13,8% de los casos de 1 a 999 euros; en el 7,8%, de
1.000 a 1.999 euros; en el 7,4% de cero euros, contrastando con el 7,3% de los casos en
los cuales la inversion ha sido igual o superior a los 5.000 euros. La inversion en 2008
aumenta, siendo menor el grupo que no invirtid nada y el grupo que no sabe o no
contesta, respecto al 2007. En 2009 se da una ligera reduccién en la inversion, excepto
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en el caso de las empresas que invierten mas de 5.000 euros, que aumentan 0’5 puntos
porcentuales.

100%

® 0Euros

w De 12999 euros

= D2 1000 a 1999 euros
= Dz 2000 2 2932 euros
m De 300023999 suros
m D= 4000 a 4999 suros
= 5000 euros o mas

m Ns/Ne

0%
2007 2008 2008

Grafico 10. Inversién en formacién. Periodo 2007-2009.

Fuente. Evaluacion de la iniciativa de bonificaciones de acciones de formacion en las empresas. Fundacion Tripartita.

Presupuesto estatal para formacio
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Millones

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

—#=—Presupuesto formacion ocupados (Millones de €)

Grafico 11. Evolucién del presupuesto para formacién de ocupados.

Fuente. Balance de resultados 2010. Fundacién Tripartita.
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El presupuesto dirigido prioritariamente a ocupados en 2010, se ha incrementado en un
2,6% respecto al ejercicio econdmico 2009. Este aumento en la partida presupuestaria
ha intentado atenuar los resultados negativos en las empresas durante estos ultimos
afos, pues como bien se observa en el grafico 11, en 2007, afio de inicio de la crisis
econdmica, se produjo un salto en el importe presupuestado del 8,7% de 2008 a 2007,
cuando afos anteriores, dicho salto era del entorno al 0,7% anual.

10.3.5 ORGANIZACION DE LA FORMACION

Las empresas pueden organizar y gestionar la formacién de sus trabajadores por si
mismas, contratar su ejecucion con centros o entidades especializadas o agruparse
designando a una entidad organizadora para que gestione sus programas de formacion.

La Orden TAS/2307/2007, de 27 de Junio, en su articulo 17, organizacion y gestion de
la formacion, establece las distintas opciones organizativas con que cuentan las
empresas para realizar su actividad formativa.

En primer lugar, las empresas pueden organizar y gestionar directamente la formacion
de sus trabajadores. Una segunda opcion al servicio de las empresas es la de contratar a
entidades especializadas. En este caso, los centros de la formacion deben asumir, al
menos, la coordinacion de las acciones formativas, sin poder delegar ni contratar el
desarrollo de dicha coordinacién con terceros.

Asimismo, las empresas pueden agruparse para realizar la formacion. A esta opcion
recurren la mayor parte de las empresas formadoras. En la agrupacion, una de las
empresas agrupadas puede asumir la gestion de la formacion, pero también puede
hacerlo una entidad externa.

Cada una de estas opciones para organizar y gestionar la formacion esta directamente
relacionada con el tamafo de las empresas. La mayor capacidad organizativa de las
grandes empresas se traduce en mayor proporcion de ellas con formacion propia, lo que
las dota de mayor autonomia formativa. A su vez, las unidades de menor tamafio
encuentran en la agrupacion una opcién que hace viable la formacion al ponerse en
manos de entidades especializadas en la organizacién de las acciones formativas,
actividad para la que no disponen de recursos propios.

Estrategias de deteccion de necesidades

En los datos de las encuestas, el agente que, segiin los responsables de formacion define
los objetivos de la formacion, varia bastante. En un 33% de los casos lo hace el jefe del
participante, en un 21% el responsable o técnico de formacion y en otro 21% el
participante. La entidad organizadora lo hace Uinicamente en un 9% de los casos. En la
mayoria de microempresas, el jefe del participante define los objetivos de la formacion
(32,9%) o bien lo hace el propio participante (25,8%); en cambio, en las empresas
pequefias o medianas, los objetivos de la formacion son definidos por el jefe (31,1% de
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las empresas pequenas y 34,5% de las empresas medianas) o bien por el responsable o
técnico de formacion de la empresa (29,2% de las pequefias y 32,8% de las medianas)
(ver grafico 12).

Estrategiade deteccidon de necesidades

H Ninguna B Se pregunta a los trabajadores
M Se pregunta a los jefes M Se pregunta a trabajadores y jefes
B Seglun necesidades de la empresa B Seglnevaluacién del rendimiento

Otros Ns/N¢

0, 0,
40 6% 2% 2% 1%

Grafico 12. Estrategia de deteccion de necesidades.

Fuente. Propia sobre la base de Evaluacién de la iniciativa de bonificaciones de acciones de formacién en las empresas.
Fundacion Tripartita.

Planes de Formacion

El 59% de los encuestados afirma de la existencia en su empresa de un plan de
formacion, mientras que el 40% considera que este plan no existe. Estos datos no son
adecuados para la eficacia de la formacion, puesto que sin un plan de formacion, la
estrategia formativa y el posible resultado que se puede conseguir de ésta es muy débil.
Finalmente, solamente un 1% no respondié o no supo qué responder a este item. Los
resultados apuntan que cuanto mayor es la plantilla de la empresa, hay mas
posibilidades de que ésta cuente con un plan de formacion (ver grafico 13).

Por lo que se refiere a la estrategia de gestion y organizacion de la formacion, los
responsables de formacion y la RLT coinciden en que las empresas cuentan con un plan
de formacion que vinculan, a posteriori, con la iniciativa de formacién de demanda. Los
participantes en acciones formativas desconocen, por lo general, si en sus empresas
existe o no un plan de formacidén, mientras que los participantes en permisos
individuales de formacion comentan que su formacidon no esta vinculada a ningtn plan
de formacion de la empresa. Todos los expertos consultados coinciden en considerar
que este factor, la existencia de un plan de formacion, es importante o muy importante
porque da pertinencia, coherencia y solidez a la formacion. Del mismo modo, aporta
transparencia y visibilidad a los objetivos e impide el derroche de recursos. Desde su
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perspectiva, el plan de formacion ayuda a salvar la brecha que existe entre las
necesidades del empresario y las necesidades del trabajador, siempre y cuando sea
disefiado con la participacion de ambas partes.

Existencia de un Plan de
Formacion

HS| mNo Ns/Nc

1%

Grafico 13. Existencia de un Plan de Formacién.

Fuente. Propia sobre la base de Evaluacion de la iniciativa de bonificaciones de acciones de formacion en las empresas.
Fundacién Tripartita.

Configuracion de las acciones y metodologias de imparticion

La formacion que realizan las empresas debe cumplir los requisitos que establece el
sistema para poder beneficiarse de la bonificacion. Estos requisitos afectan tanto a la
configuracion de las acciones como al nimero de sus participantes. En ambos casos se
trata de dotar a la actividad formativa de caracteristicas que avalen su calidad. De este
modo las acciones se estructuran en grupos que tienen limitado el nimero maximo de
participantes en funcion de la metodologia de imparticion utilizada.

Existen tres metodologias de imparticion: presencial, mixta y a distancia. En 2008 el
porcentaje de cada una de ellas era la que se muestra en el siguiente grafico:
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Participantes formados segun modalidad

B Mixta ™ Adistancia Presencial

Grafico 14. Participantes formados segiin modalidad.

Fuente. Propia sobre la base de Fundacién Tripartita.

Alcance y nivel de la formacion

El mayor volumen de formaciéon de demanda proporciona cualificaciones transferibles a
distintas empresas o dmbitos laborales. Segtin datos de la formacion tripartita, alrededor
del 64% de la formacion desarrollada por las empresas tiene este cardcter genérico,
frente al 36% restante que incluye ensefianzas aplicables directamente en el puesto de
trabajo del participante que con la formacion obtiene una cualificacién que no es
transferible, o s6lo de forma muy restringida, a otras empresas o a otros ambitos
laborables.

La formacion también esta caracterizada por tener mayoritariamente un nivel medio o
superior, al incorporar materias que implican especializacion en un 60%, frente al 40%
que capacita para desarrollar competencias basicas.

En sintesis, la actividad formativa de las empresas se caracteriza por ser presencial en su
mayoria, genérica y de nivel medio o superior.

Modulos formativos

La formacién transversal puede estructurarse en modulos de cuatro a seis horas de
formacion, siempre que tenga por objeto las areas consideradas prioritarias por la
Administracion laboral competente tanto en el marco de la Estrategia Europea de
Empleo y del Sistema Nacional de Empleo, como en el de las directrices establecidas
por la Unidén Europea, como lo son las Tecnologias de la Informacién y la
Comunicacion, prevencion de riesgos laborales y sensibilizacion medioambiental.

Movilidad formativa

Muestra de la flexibilidad del sistema es la posibilidad de que los trabajadores asistan a
formacion presencial fuera de la poblacion donde se ubica su centro de trabajo.
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De este modo, las empresas pueden realizar la formacion que requieren para la mayor
cualificacion de sus trabajadores alli donde ésta se adapte en mayor medida a su
demanda formativa.

El lugar de imparticion de la formacion es un indicador de caracter organizativo sobre
esta actividad, que puesto en relacion con la ubicacion del centro de trabajo de los
participantes muestra la movilidad de la formacion de demanda.

La siguiente tabla muestra el nimero de participantes que han asistido a acciones
presenciales impartidas en cada provincia y, por otra parte, el nimero de participantes
que tienen su centro de trabajo en la misma.

Provincia Centro de trabajo Lugar de imparticion Saldo de movilidad
formativa (*)

31.389 8.314 -23.075
33.614 23.558 -10.056
2.293 2.663 370
180.578 179.340 -1.238
15.660 12.592 -3.068
19.069 20.025 956
9.643 10.422 779
229.603 303.899 74.296
[ Palmas | 19.199 17.130 -2.069
1.775 3.915 2.140
29.925 37.198 7.273
5.721 5.043 -678
56.073 59.348 3275
10.402 12.221 1.819
1.430 687 -743
22.892 23.385 493

(*) Diferencia entre los participantes de trabajo en una provincia y los participantes en acciones formativas
presenciales realizadas en la provincia.

Tabla 19. Distribucion de participantes formados en acciones formativas presenciales segiin su ubicacién de su centro de
trabajo y segun el lugar de imparticion de la formacién 2007.

Fuente. Propia sobre la base de Fundacion Tripartita.

Como puede comprobarse, hay provincias con un saldo formativo positivo. Es decir,
provincias que son sede de acciones a las que asiste un mayor numero de participantes
de los que tienen su centro de trabajo en las mismas: Avila, A Corufia, Granada,
Madrid, Segovia, Sevilla, Valencia, Valladolid y Zaragoza.

En términos relativos, es especialmente resefiable el caso de Segovia, que se presenta
como una provincia de gran dinamismo en el desarrollo de actividades formativas al
albergar acciones que dan cobertura a mas del doble de participantes de los que tiene su
centro de trabajo en la provincia.
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10.3.6 PARTICIPANTES Y COBERTURA FORMATIVA

Las acciones de formaciéon de las empresas estan destinadas a los trabajadores
asalariados que prestan sus servicios en las mismas o en entidades publicas no incluidas
en el ambito de aplicacion de los acuerdos de formacion en las Administraciones
Publicas, y que cotizan a la seguridad social en concepto de Formacion Profesional.

Los trabajadores asalariados del sector privado son los principales beneficiarios de la
formacion de demanda. No obstante, el sistema ha abierto la participacion en la
formacion a trabajadores que se encuentran en otras situaciones, como por ejemplo
trabajadores fijos discontinuos en los periodos de no ocupacion.

La participacion se distribuye territorialmente en el conjunto del Estado, ya que la
iniciativa es de caracter estatal.

La adscripcion de los participantes a las comunidades autonomas se realiza a partir de la
ubicacion geografica de su centro de trabajo, ya que es alli donde repercute mas
directamente la formacion, y esto con independencia de donde esté situado el domicilio
social de la empresa.

Como se puede observar en el siguiente grafico, Madrid, Castilla y Ledn, Catalufia y
Galicia son las Comunidades con mayor tasa de cobertura formativa, en términos de
participantes formados en el territorio.

En el extremo opuesto, se sitian Melilla, La Rioja y Canarias.
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Comunidad Auténoma Tasa de cobertura !
Madrid (Comunidad de)
Castilla y Ledn

Asturias (Principado de)
Catalufia

Galicia

Pais Vasco

Andalucia

Navarra (Com. Foral de)
Aragén

Comunidad Valenciana
Cantabria

Castilla-La Mancha
Balears (llles)

Extrernadura

Murcia (Regidn de)

Ceuta |

Canarias 18,4
Rioja (La) 17,2
Melilia 133

(*) Porcentaje de participantes de la iniciativa de
Demanda respecto de asalariados del sector privado

Grafico 15. Dinamica territorial de la formacién en las empresas.

Fuente. Balance de resultados 2010. Fundacion Tripartita.

Asimismo, segin un estudio del observatorio de la Fundacion Tripartita, en los Gltimos
siete anos, desde 2004 a 2010 inclusive, la participacion de las empresas en formacion
se ha multiplicado casi por 12. El incremento en 2010, respecto al ejercicio 2009, ha
sido de un 29,7%. Este hecho puede haber sido originado por la busqueda de la mejora
competitiva de las empresas mediante la apuesta en formacion, en un entorno
econémico donde resulta complicado la supervivencia de las organizaciones. En el
siguiente grafico se observa el incremento experimentado:
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Grafico 16. Total empresas que hacen formacion.

Fuente. Balance de resultados 2010. Fundacién Tripartita.

Caracteristicas de los participantes.

El grupo de edad de 26 a 35 afos participa en mayor proporcion (36%) que el resto, en
acciones formativas organizadas por las empresas, por encima de su peso en el mercado
de trabajo (32,7%); aunque progresivamente ha ido descendiendo, al tiempo que
aumenta la formacion entre los de 36 a 45 afos cuya presencia estd por encima del peso
que representa en la poblacion asalariada (29,5%).

Los més jovenes pierden paulatinamente presencia en el sistema de formacion para el
empleo y continuan por debajo de su participacion en el mercado de trabajo. (Véase
grafico 17).

Distribucion de participantes segtn edad

100% 1 : 39 40 e B = Mayoresde’ss
75% | mDe46a 55
50% - ®De36a 45
25% 1 “De26a 35

oo+l TS 106 106 102 87 76  Del6a2s

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

Grafico 17. Distribucion de participantes segiin edad.

Fuente. Balance de resultados 2010. Fundacién Tripartita.
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No so6lo el factor edad influye en la participacion de la formacion. El género, es otro de
los indicadores influyentes. En 2010, la mujer presentaba el 44% de la poblacion
asalariada, mientras que su participacion en las acciones formativas de las empresas era
del 42,4%, como se observa en el siguiente grafico:

Distribucion de participantes segiin género

2010 ;57,6 |
2009 56,9 |
2008 56,3 !
2007 57,0 |
2006 58,1 |
2005 594

2004 59,9

0% 25% 50% 75% 100%

Hombre = Mujer

Grafico 18. Distribucion de participantes segin género.

Fuente. Balance de resultados 2010. Fundacion Tripartita.

10.3.7 CONTENIDOS FORMATIVOS

La formacion desarrollada por las empresas puede estar relacionada directamente con su
actividad u objeto social o estar dirigida a proporcionar a los trabajadores competencias
profesionales que siendo las propias de sus puestos de trabajo presentes o futuros en la
empresa, también puedan transferirse a otros ambitos empresariales o laborales. Cada
empresa con independencia de su tamafo, actividad o ubicacién, puede libremente
elegir la formacion que considere necesario realizar, seleccionando su contenido.

En la formacion de demanda se dibujan dos perfiles formativos bien diferenciados. Uno
de ellos esta relacionado con los tres niveles superiores de la escala profesional:
directivos, mandos intermedios y técnicos a los que las empresas forman
prioritariamente en el ambito de la gestion de recursos humanos, en idiomas y en
informatica. El segundo perfil lo forman los trabajadores de mas baja cualificacion
profesional, a los que sus empresas forman en prevencion de riesgos laborales,
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seguridad alimentaria y manipulacion de alimentos, atencion al cliente y calidad del
servicio.

Por ultimo, a caballo entre estos dos perfiles se encuentra la formacion destinada a los
trabajadores cualificados para los que las empresas orientan su formacion tanto a las
tareas de prevencion como a las informaticas.

Como se puede desprender del siguiente grafico, el 25% de la formacion se concentra
en Prevencion de riesgos laborales y Gestion de Recursos Humanos. Uno de los
motivos por los que se preste mayor atencion a la materia de Prevencion de riesgos
laborales podria deberse a que ésta es un aspecto muy controlable en las empresas, tanto
por la direccion como por las Auditorias, debido a la legislacion vigente en Prevencion
de riesgos laborales.

Los 10 contenidos formativos con mayor

nimero de participantes en 2010 Participantes 0% 20% 40% 60% 80% 100%
Prevencidn de riesgos laborales 621.659
Gestion de recursos humanos 316.732
Informética de usuario/ofimatica 242.687
Idiormas 219.028
Seguridad alimentaria: manipulacidn y control 147.850
Legislacién y normativa 109.090
Atencidn al cliente/calidad servicio 109.067
Gestion comercial 93.720
Seguridad y vigilancia 87.462
Técnicas de venta y formacidn de vendedores 80.406

M Participantes Demanda M Participantes Oferta

Grafico 19. Contenidos formativos con mayor niimero de participantes.

Fuente. Balance de resultados 2010. Fundacién Tripartita.

Formacion y sociedad de la informacion

Las tecnologias digitales son un potente motor del crecimiento econémico y de la
competitividad. Su uso se ha hecho imprescindible en todas las areas funcionales de las
empresas en las que se han introducido cambios operativos asi como en el area de
administracion y finanzas con el uso extendido de las aplicaciones informaticas de
gestion, o en el area de la logistica de distribucion.

En este proceso digital también se ve implicada la formacion como herramienta
imprescindible. Los sistemas digitales en la formacidon son un avance de los sistemas de
educacidn a distancia que se iniciaron con cursos por correspondencia y mas tarde con
apoyo audiovisual, y constituyen una nueva oportunidad para la formacion en la
empresa en aquellos puestos y areas en las que es mas dificil asistir a la formacion
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presencial. Es previsible, que el empleo de plataformas de formacion a través de
Internet siga creciendo en la formacién de las empresas.

Por lo que respecta a los contenidos, la formaciéon en el empleo es una herramienta
imprescindible para capacitar a los trabajadores a la adaptacion y desarrollo profesional
en la nueva era digital.

Ya entonces, en la cumbre de la Union Europea de Lisboa de Marzo de 2000 se
pusieron en relieve, entre otras condiciones, que: “Todo ciudadano debe poseer las
aptitudes necesarias para vivir y trabajar en la nueva Sociedad de la Informacion;
debera darse prioridad a la Formacion Continua como elemento bdasico del modelo
social europeo ”.

10.3.8 INDICADORES SECTORIALES

Contenido de las acciones formativas segun sectores

La formacion de demanda presenta oscilaciones importantes en relacion al contenido de
las acciones formativas impartidas por las empresas de cara al sector econdmico:

- El sector agricola tiene su mayor volumen de participantes en acciones de seguridad
alimentaria, manipulacioén y control de alimentos.

- El sector industrial demanda en mayor medida formacion en idiomas. Ademas, las
empresas de la industria contintian formando a sus trabajadores en prevencion de
riesgos laborales.

- El sector de la construccion se centra principalmente en la prevencion de riesgos
laborales, y en segundo lugar en la formacion ofimatica.

- El sector comercial forma al mayor nimero de sus trabajadores en atencion al cliente y
calidad de servicio asi como en las competencias de gestion de recursos humanos.

. El sector hostelero pone el acento formativo en la seguridad alimentaria, manipulacion
y control de alimentos.

- El resto de empresas de servicios demandan formacion en gestion de recursos
humanos y adquisicion de competencias informadticas basicas.

10.3.9 LA FORMACION DE LOS COLECTIVOS PRIORITARIOS Y DE LOS INMIGRANTES

A fin de garantizar el acceso a la formacion de los trabajadores con mayor dificultad de
insercion o de mantenimiento en el mercado laboral, la Administracion, considerando
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las propuestas formuladas por las comunidades auténomas y las organizaciones
empresariales y sindicales, realiza una planificacion plurianual en la que se determinan
las prioridades, objetivos generales y recomendaciones a tener en cuenta en la oferta
formativa, y los colectivos que pueden tener prioridad para participar en ellas.

Colectivos laborales con desventajas en el mercado de trabajo

Los origenes que implican una desventaja de algunos colectivos laborales y sociales en
el empleo son muy diversos:

* El género, por la tardanza historica de la incorporacion de la mujer a la ocupacion
fuera del hogar en nuestro pais respecto a los paises de nuestro entorno geografico,
politico y econdémico, que hace que aun no se haya alcanzado la tasa de empleo
comunitaria, a la vez que repercute en la menor calidad del empleo femenino y su baja
presencia en puestos de responsabilidad.

» La edad, por las dificultades que, de manera especial, han sufrido los mayores de 45
afos para mantener su vida activa a raiz de los procesos de cambio experimentados en
los métodos de produccion, ligados, fundamentalmente, al desfase entre los perfiles
profesionales tradicionales y los demandados con la incorporacion de las nuevas
tecnologias tanto en la produccién como en la organizacion del trabajo.

* La baja cualificacion, por la evolucion hacia actividades que requieren un mayor nivel
de cualificacion en el mercado de trabajo que demanda nuevas aptitudes técnicas que
sustituyan las anteriores aptitudes mecanicas de la mano de obra.

Por todo ello, siguiendo las directrices del Fondo Social Europeo, en el subsistema de
Formacion Continua se aplican medidas de discriminacion positiva en la participacion
en las acciones formativas de estos colectivos desfavorecidos, al objeto de compensar o
neutralizar su situacién de desventaja en el mercado de trabajo. Dichas medidas estan
recogidas en el articulo 7 de la Orden TAS/2307/2007.

Por otra parte la Formacion Continua también juega un importante papel integrador
respecto a los trabajadores inmigrantes, al ser una herramienta imprescindible para su
cualificacion profesional.

10.3.10 PERMISOS INDIVIDUALES DE FORMACION

Mediante los PIF la empresa autoriza a un trabajador la realizacion de una accidén
formativa que esté reconocida mediante una acreditacion oficial, incluidas las
correspondientes a los titulos y certificados de profesionalidad que constituyen la oferta
del Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales, con el fin de favorecer su
desarrollo profesional y personal.
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Durante la vigencia de los sucesivos Acuerdos Nacionales de Formacion Continua, la
organizacion de la formacion se realizaba en torno a los planes de formacion como
documento que contenia las grandes lineas de actuacion en materia formativa. Los PIF
eran una iniciativa objeto de convocatoria especifica y al margen de los planes
formativos de las empresas.

Con la puesta en marcha del nuevo modelo de gestion, puesto en marcha el 1 de Enero
de 2004 con la entrada en vigor del Real Decreto 1046/2003, se crea un sistema mas
sencillo y menos burocratico que permite la inclusion de los PIF en la formacion de
demanda.

El elevado perfil académico de los trabajadores que solicitan esta licencia de estudios a
sus empresas es una tonica que se repite a lo largo de los afos. De igual modo, la
finalidad académica de los PIF estd muy relacionada con la universidad: 897 permisos —
cerca de 7 de cada 10 - han tenido como fin la obtencion de algin titulo de rango
universitario. En la siguiente tabla se observa esta tendencia:

Titulacion PIF finalizados Porcentaje (%) Horas de formacion
realizadas
2 0,2 104

Educacion secundaria 12 0,9 689
obligatoria (ESO)
Bachillerato 76 5,7 7.225
Formacion 39 2,9 3.620
Profesional grado
medio
Formacion profesional 119 9,0 10.575
grado superior
Escuela Oficial de 58 4.4 3.265
Idiomas
Acceso universidad 36 2,7 3.836
mayores 25 aiios
Universidad 1° Ciclo 433 32,7 40.336
Universidad 2° Ciclo 187 14,1 17.922
Universidad 3° Ciclo 45 34 3.935
Otros titulos 232 17,5 23.952
universitarios
Otras titulaciones 14 1,1 2.817
oficiales
Otras acreditaciones 70 5,3 5.411
Total 1.323 100 123.687

Tabla 20. Distribucién de los Permisos en funcion de la titulacién de acceso.

Fuente. Propia sobre la base de Fundacion Tripartita.

La Orden TAS/2307/2007 en su articulo 21, fija el nuevo concepto de permiso
individual de formacion, entendiendo por tal aquel por el que la empresa autoriza a un
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trabajador la realizacién de una accion formativa que esté reconocida mediante una
acreditacion oficial, como se indica en parrafos precedentes.

Financiacion

Las empresas pueden financiar los costes salariales correspondientes a los PIF mediante
el crédito anual de bonificaciones para formacién y con el crédito adicional previsto en
el articulo 13.3 del Real Decreto 395/2007.

La financiacion de los costes salariales de cada PIF esta limitada a un maximo de 200
horas laborales por curso académico o afio natural.

Las empresas ponen a disposicion de los trabajadores que lo requieran, el modelo de
solicitud de autorizacion del Permiso Individual de Formacion. (Ver anexo A).
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11. DESARROLLO. DISENO E IMPLEMENTACION DEL PLAN DE
FORMACION

11.1 ANALISIS DE LA SITUACION DE PARTIDA

Para abordar el siguiente apartado, se ha realizado un estudio sobre la evolucion de las
horas impartidas en formacion, asi como el nimero de acciones formativas realizadas y
el numero de asistentes en las mismas, en un periodo comprendido entre el afio 2002 y
el afio 2011. Mediante la elaboracion de las siguientes tablas se puede observar la
planificacion de los planes de formacion de unos afios atrds hasta el momento actual.

Resulta relevante el hecho de la fuerte caida experimentada en 2009, tanto en cursos
formativos como en horas de formacién, reduciéndose en un 51% el nimero de horas
impartidas. Esto es debido principalmente a dos motivos:

1. A partir del afio 2009, la plantilla empieza a ser menor a 900 empleados, originado
como ya se ha comentado anteriormente por la no renovacion de contratos temporales y
la no reposicion de puestos de trabajo debidos a las pertinentes jubilaciones.

2. A partir de 2009, con el cambio de direccion en el departamento de formacion, se
establece que la formacion recibida en el lugar de trabajo como horas de experiencia en
los puestos no sea computada y por tanto registrada en niimero de horas y cursos de
formacion. Esto provoca una fuerte caida, ya que los jefes de departamento dejan de
tener la obligacion de comunicar al departamento de formacion las horas que cada
trabajador ha acumulado durante el afio como horas de experiencia en cada uno de los
puestos en los que ha ido rotando.

80.000

70.000 68.454
60.000
50.000 45.733
43.324 42.681 43.815
40.095 39.648
40.000
30.000
22.390 20.977 21.523
20.000
10.000 4
- R T T T T T T T T
2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011

Grafico 20. Evolucion de las horas impartidas en formacién.

Fuente. Propia sobre la base de ArcelorMittal Sagunto.
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Grafico 21. Evolucién del namero de cursos impartidos en formacion.

Fuente. Propia sobre la base de ArcelorMittal Sagunto.

En el gréafico de las horas impartidas en formacion y el numero de acciones formativas
llevadas a cabo, se puede apreciar como el namero total de horas impartidas ha ido en
detrimento del nimero de cursos o acciones formativas.

Resulta destacable, que a partir de 2009, la tendencia de las acciones formativas haya
sido aumentar el nimero de cursos formativos reduciendo las horas de cada uno de
ellos. Tal es dicha tendencia que, mientras que el niumero de cursos planificados e
impartidos mediante los Planes de Formacion experimenta un crecimiento del 30%
anual, de media durante estos ultimos tres afios, el nimero de horas se mantienen mas o
menos constantes, incluso decreciendo en un 6,5% de 2010 a 2009.

Uno de los principales motivos de dicha tendencia recae en la importancia creciente de
las acciones formativas materializadas en charlas en materia de prevencion de riesgos
laborales y la sensibilizacién y actuaciones de gestion en el medio ambiente, que
también ha contribuido al aumento del nimero de cursos breves sobre dicha materia,
con una duraciéon media de una o dos horas segin datos de la empresa.

La tendencia a reducir el numero de horas de cada accion formativa, segun las
valoraciones desde el departamento de Formacion y de Recursos Humanos, no resulta
del todo eficaz ya que las charlas que se imparten no son consideradas como formativas
desde un punto de vista didactico, sino de informacion. Por tanto, esta tendencia se
intenta modificar este ano con el Plan de Formacion, ofertando menor nimero de
charlas de corta duracion consideradas como bien se ha dicho, de informacion,
realizando cursos de mayor duracion y por tanto de mayor especializacion y
cualificacion de los trabajadores. El aumento en el nimero de horas se puede comprobar
en el Disefio del Plan de Formacion (apartado 11.2.2).
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Grafico 22. Evolucién del namero de asistentes en las acciones formativas impartidas.

Fuente. Propia sobre la base de ArcelorMittal Sagunto.

Mediante estos graficos, se observa también la fuerte crisis que tuvo la planta de
Sagunto, en el afio 2009. Afio en el cual se tuvo que realizar un Expediente de
Regulacion de Empleo en toda la plantilla. La fuerte caida de la produccion, como
puede verse en apartado 7 del presente proyecto, tuvo como consecuencia directa en los
Planes de Formacion del mismo afio, impidiéndose planificar cursos formativos para los
trabajadores por las grandes reducciones de jornada de los mismos, lo cual dio como
resultado una caida en el nimero de acciones formativas asi como en el numero de
horas de formacién y el nimero de asistentes a estas.

11.1.1 PROCEDIMIENTO

En ArcelorMittal Sagunto, los planes de formacioén se rigen por un procedimiento
determinado, realizado por la propia empresa.

Los planes de formacion tal y como son entendidos y estructurados en la empresa hoy
dia, se iniciaron en el mismo afo que se realizd el procedimiento para tal fin, 1995.
Desde entonces, se han ido produciendo distintas revisiones segun las necesidades
detectadas en cada momento. Para llevar a cabo tales revisiones, éstas deben ser
verificadas y aprobadas por las personas autorizadas para ello. Actualmente dichas
personas son: el técnico de formacion, la jefa de servicios juridicos y el director de
recursos humanos.

Tras realizar las revisiones, el departamento de Aseguramiento de Sistemas, envia,
mediante un sistema informatico interno via intranet, a los trabajadores autorizados
comentados anteriormente, un aviso para que procedan a la aprobaciéon y verificacion
del nuevo procedimiento si se considera adecuado.
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Mediante este sistema se evita que las revisiones pasen desapercibidas por el personal
interno de la empresa, ya que se recogen mediante una tabla de revisiones en el propio
procedimiento.

Cada trabajador de la empresa puede acceder al contenido de cada uno de los
procedimientos instaurados de la empresa en modo consulta, facilitando asi la veracidad
y trasparencia de cada procedimiento.

En el presente proyecto, se han realizado modificaciones y mejoras en el procedimiento
de los planes y acciones de formacion, siendo aprobadas y verificadas. Dichas mejoras
se recogen mas adelante.

En el procedimiento se detallan los siguientes aspectos que a continuacion se
desarrollan:

* Objeto.

» Campo de aplicacion.
* Responsabilidad.

* Procedimiento.

* Estado de revisiones.

* Anexos (necesidades de formacion, parte diario de asistencia y evaluacion plan de
formacion).

1. Objeto

Los planes de formacion contienen la programacion de las acciones formativas a
desarrollar en la Empresa a lo largo de 1 afio, para atender las necesidades formativas
previamente identificadas mediante la formulacion de una encuesta sistematica.

Los planes de formacion abarcan todos los aspectos formativos relacionados con la
produccion, mantenimiento, calidad, seguridad, salud laboral, administracion, servicios,
gestion, direccion y cultura de Empresa.

Los planes de formacion pueden ser de los siguientes tipos:
1.1 Plan general

Contiene la programacion del conjunto de las actividades formativas de la Empresa,
abarcando a todos los departamentos o areas.

1.2 Planes especificos

Contiene previsiones especificas, a desarrollar en un determinado periodo de tiempo,
atendiendo a necesidades puntualmente detectadas durante la vigencia de un plan
general, del que vienen a ser complementarios.
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Junto a los planes de formacion existen Acciones Formativas Puntuales que se deciden
esporadicamente en atencion a necesidades u oportunidades puntuales de formacion.

2. Ambito de aplicacion
2.1 Ambito personal

El ambito de aplicacion de los planes de formacion y de las acciones formativas
puntuales abarca a todo el personal de la empresa, incluido el personal de Direccién.

2.2 Ambito temporal
El ambito temporal varia segun el tipo de plan o accion.
2.2.1 El plan general tiene una duracion normal de un afio.

2.2.2 Los planes especificos tienen la vigencia que impone la necesidad formativa a la
que atienden.

2.2.3 Los planes generales que se aprueben durante la vigencia de un plan especifico
deberan contemplarlo e integrarlo dentro del conjunto de la nueva planificacion.

2.2.4 Las acciones formativas puntuales tienen una duracion normalmente corta
coincidente con la necesidad puntual detectada o la oportunidad formativa que se
pretende aprovechar.

3. Responsabilidad

La responsabilidad de la planificacion de la formacion es compartida por toda la cadena
de mando de la empresa.

3.1 El departamento de Formacion y Desarrollo de los Recursos Humanos, es el
responsable de la animacion, informacion y coordinacion del proceso de planificacion,
asi como de la ejecucion y control de lo planificado o decidido. Prepara y supervisa la
Documentacion Individual de Formacion y vigila su cumplimento.

3.2 Los jefes de departamentos son los responsables de la identificacion de las
necesidades formativas, de la propuesta de las medidas que se afecten al Personal de sus
departamentos y del seguimiento e impulso de la realizacion de las acciones formativas
concretas.

3.3 El Comité de Direccion, aprueba los planes de formacion, tanto generales como
especificos, y realiza un seguimiento general de los procesos formativos.

3.4 La Direccion de Organizacion y Recursos Humanos, impulsa la politica de
formacion en la empresa, traslada e informa las propuestas de los planes de formacion al
Comité de Direccion, informa al Comité de Direccion de la marcha de los procesos
formativos y decide las acciones formativas puntuales.
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4. Procedimiento
4.1 Plan general

4.1.1 Identificacion de necesidades formativas: Cada afo, a partir del 15 de Septiembre,
el departamento de Formacién y Desarrollo de los Recursos Humanos, se pone en
contacto con cada jefe de departamento, que le hace entrega del formulario de
“Necesidades de formacion”, y le ayuda a la identificacion de las necesidades
formativas, teniendo en cuenta, para ello las diferencias entre la cualificacion que tienen
los trabajadores que estan a su cargo y las requeridas para desempenar de forma correcta
todas las areas que se le encomienden.

Asimismo:

- Cuando se vayan a producir inversiones, que introduzcan innovaciones
tecnologicas en los equipo.

- Cuando hayan reclamaciones de clientes que afecten a su departamento y que
puedan requerir procesos de formacion.

- Cuando se introduzcan cambios en la organizacién que obliguen a trabajar de
manera distinta y como consecuencia se vayan a requerir acciones formativas que lo
faciliten.

4.1.2 Preparacion del Plan: A la vista de los impresos ya cumplimentados de
“Necesidades de formacioén”, Formacion y Desarrollo de los Recursos Humanos,
elabora una propuesta de Plan general en la que se recoge el “Plan de Formacion”.

4.1.3 Aprobacion del Plan: La propuesta del plan general es elevada, a través de la
Direccion de Organizacion y Recursos Humanos, al Comité de Direccion antes de
finalizar el afio.

El Comité de Direccion, tras la consideracion de la propuesta del plan, la aprueba en sus
propios términos, decide su modificacion o lo devuelve para su reelaboracion, en su
caso.

4.1.4 Ejecucion y seguimiento: A partir del 15 de Febrero se procedera a ejecutar el
Plan establecido, bajo el impulso y coordinacion del departamento de Formacion y
Desarrollo de Recursos Humanos.

Para el seguimiento de la ejecucion del plan, el departamento de Formacion y
Desarrollo de Recursos Humanos elaborard un resumen global, con el que se posibilite
la comparacion mensual entre lo planificado y lo realizado.

Copia de dicho resumen se remitird mensualmente a la Direccion de Organizacion y
Recursos Humanos.
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En el seno del Comité de Direccidon se analizara este resumen cuando proceda y se
tomaran, en su caso, las decisiones que correspondan.

4.2 Planes especificos de formacion

Cuando, durante la vigencia de un plan general de formacion, se detecten puntualmente
necesidades especificas de formacion no contempladas en aquel pero exigidas por
razones de necesidad o de urgencia, o cuya atencion deba desarrollarse a lo largo de un
periodo de tiempo, el Jefe del departamento correspondiente se pondra en contacto con
el departamento de Formacion y Desarrollo de Recursos Humanos, el cual, informando
a la Direccion Jerarquica del departamento afectado y a la Direccion de Organizacion y
Recursos Humanos, elaborara una propuesta de un plan especifico de formacion, la cual
sera elevada al Comité de Direccion a través de la Direccion de Organizacion y
Recursos Humanos.

4.3 Acciones formativas puntuales

Cuando se detecte una necesidad puntual de formacion no prevista en un Plan general o
especifico, cuya atencidon no requiera una proyeccion temporal dilatada, o cuando se
tenga conocimiento de una oportunidad de formacion no contemplada, pero de
indudable interés, el departamento proponente, con la aprobacion de su Direccion
respectiva, solicitard a la Direccion de Organizacion y Recursos Humanos, a través del
departamento de Formaciéon y Desarrollo de Recursos Humanos, la autorizacion
oportuna.

La Direccion de Organizacion y Recursos Humanos informara al Comité de Direccion
de las acciones formativas puntuales autorizadas.

4.4 Norma comun

De la realizacion de toda accion formativa se hara un seguimiento particular, que servira
de base para la informacioén de seguimiento a que se refieren los puntos 4.1.4 y 4.2. A
tal fin, diariamente el departamento de Formacion y Desarrollo de Recursos Humanos
realizara un seguimiento de todas las acciones formativas previstas para el dia y tomara
contacto con cada monitor responsable, asegurandose de que no existen problemas para
la cumplimentacion.

El monitor responsable cada dia hara un seguimiento de la accion formativa
cumplimentando el parte disefiado para dicho efecto, segiin el modelo que se muestra
mas adelante en el proyecto, “Parte diario de asistencia, el cual sera previamente
preparado por el departamento de Formacion y Desarrollo de Recursos Humanos.

En el primer trimestre del afio siguiente al de vigencia del plan de formacion se realiza
por todos los responsables de todos los departamentos una evaluacion de las acciones
formativas que ha realizado el personal de cada uno de los mismos, con el proposito de
evaluar la eficacia de las mismas. A tal efecto se cumplimenta el cuestionario de la
“Evaluacion del Plan de Formacion™.
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5. Estado de Revisiones

Estado de revisiones

NO
Rev

0

1

10

11

Fecha

21-03-95

01-12-95

20-02-97

12-01-98

03-03-98

16-03-00

03-08-01

10-04-03

11-08-03

13-07-09

25-05-10

22-11-11

Apartados
Afectados

Todos
Todos

4 y anexos
34y5

4

1.4.4

Todos y
anexos

44

4 y anexos

Anexo 3

Anexo 1

Observaciones

Nueva edicion.
Se modifican todos los apartados.

Se modifica el apartado 4 y se incluyen los anexos 3,4 y
5.

Se modifican los puntos 4.1.3 y 4.1.4

Se fija en 1 afio el periodo de los Planes de formacion.
Se fija el tiempo para evaluar el Plan de formacion.

Se modifica el apartado 4 y anexos.

Nueva edicion por cambio de formato.
Se modifica el apartado 4 y anexos.

Se cumplimenta la N.C n°06 de la Auditoria de Aenor.

Se modifica el punto 4.4, con la inclusién de la
valoracion inicial y final del alumno con la misma
referencia del anexo 6.

Se define el criterio para la evaluacion de la eficacia de
la formacion, como accion correctora a la no
conformidad 1A de la Auditoria realizada por Aenor en
Junio del 2003.

Se modifica el apartado 4 y se reorganizan los anexos.
Se incluye cuadro de observaciones.

Se incluye la columna Prioridad y nimero de veces
solicitada anteriormente, y el cuadro (2).

Tabla 21. Estado de revisiones.

Fuente. ArcelorMittal Sagunto.
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11.1.2 HERRAMIENTAS DE TRABAJO

Para la elaboracion de los Planes de Formacién, dos son las herramientas
fundamentales:

1.-FormaPlus. El FormaPlus es un software informatico propio de ArcelorMittal
Espafia, hecho a medida, y que tiene como objetivo el registro de las acciones
formativas haciéndose cumplir una de las politicas de Recursos Humanos nombrada en
el apartado 5.2 del proyecto, mediante el cual se gestionan mucho de los aspectos de la
formacion como:

* Registro de la formacion impartida. Mediante esta aplicacion se gestiona cada una
de las acciones formativas llevadas a cabo durante el afio, detallandose horas,
informacion sobre los Formadores, todo ello mediante la creacion y gestion de tandas,
en la que cada tanda representa una accion formativa. A continuacion se muestra la
imagen en el programa para la creacion y gestion de tandas:

re 000 - 1.8,7%

frchivs Bt [ablss  Plardicackn  Gestdn  Hisbdrico  [nhormes  Configuracion  Yertana  Ayuts

=¥ Creacidn de Tandas

oy e Mos | -

Luges de Inpuicin | -
Dims  Hom /Din o
—

-
i B e e [ TS i Thil B 3 3 | 000 [ e | vomien [ 2] )
s_ll' _II ﬁl 1.;-1.. previstas:
dy__JHI &7 v

0 Tandas creadas: 0
[Mahicida |

Coamt Fariapies Datos e Fasmacion Thlmed 2001 . PLAIFICACION  Wifaimes - SIME

Imagen 18.Creacion de tandas.

Fuente. FormaPlus.
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8,75
Edbar [ablas Planficacin Gestiin Histérico  [formes  Configuraciin  Werkana  Ayyds

=¥ Hararios asistentes a las | as

X
sk "
" SnComenss  Incisds © Fiasdo © Cowado 7 (Yool AN |_f| Irgprime I e
Opciones -

Tanda: F Fecha Inick r .

s e SR [ — Tais s

Evaluscién | | | Ado

Tonda | Nomte [Hotas | Asiel, | ko | Fin | Plan| Ardsda | EnFORCEM A
110001 SOLDADORA DECAPADD 4 1 N2, 24M/72. Ho HNo No
110003 SOLOADORA [DECAPADO ' 1 L L ™ Mo
110005 0RA, DECAPADO : 1 /2. M. Mo Mo Mo
110006 SOLDADORA [DECAPADO) 4 1 D02, 4NUVL. Mo Mo Mo
110007 SOLOADORA, [ CAPADQ| 4 1 M2, 407 No Mo Mo
110008 SOLDADORA DECAPADD 4 1 MAN2. 24072 Ho Mo Ho
110008 SOLDADORA DECAPADO N \ N2, 4012 Mo Mo Mo
1100 PROCESADOR DE DECAPADD 4 1 N2, M2, He Mo Mo
11001 CORTADORA DE BOFDES ‘ 1 D2, AN0VZ. Mo Mo Mo
110012 CORTADORA DE BORDES N 1 M2, 402 Mo Mo Mo
110013 CORTADORA DE BORDES 4 1 M2, 4012, Mo Mo Mo
110014 PROCESADOR DE DECAPADD ' \ 0422, N2 Mo Mo Mo
110015 SOLDADDRA DECAPADD 4 1 MAE/2. 4022 Mo No Mo
110016 BOBIMADORA DECAPADD 4 1 MAZ2. M22. Mo Mo Ho
11007 BORMADORA DECAPADO 4 1 NAR/Z, MAL2. Ho No Mo
110018 BOBIMADORA DECAPADD 4 1 2 Ho Mo Ho
110013 BOBIMADORA DECAPADD ' 1 MAZ2 N2 Mo Mo Na
110020 SOLDADORA DECAPADD v 1 MM22. N2 Ho Mo Mo
110021 PROCESADOR DECAPADD i 1 DA22. N2 Mo Mo No
110022 BOBMNADDRA DECAPADD 4 1 M2/ MOV, Ne Ne Na
SOLDADORA DECAFADD 4 1 Ho Mo Mo

Imagen 19. Creacién de tandas. Listado.

Fuente. FormaPlus.

FarmaPlus 2000 - 1.8.75
drchivo Edior [ablas  Blanificaciin Gestiin  Mstérico [nformes  Configuracin  entana  yda

™ SinComenear  Inicada  Finslzado  Cemado % Todas A2 ﬂ i U:l
Opciones

Tandx 11 F Fecha lnick 1 1 I Cerai H
e L . o
CHARLAS: COLOGUID DE SEGUAIDAD Evaluacidn - .

F

! [IBAFIEZ GAF Dpeearia de Produccion |1 I
| 44730640 JORDAN FUI Dpevano de Produccite |1 |
44734006|ORDAN GA | Opeario de Produccian | 1
44502738 | PE DRD MAF | Operana de Producadn | 1

0
0
a
]

Costes do Tanda

Imeste Coste | 0 Teohv [ 0 imporerva | 0 COSTE TOTAL G Gosndar Cante |

Imagen 20. Creacion de tandas.Asistentes.

Fuente. FormaPlus.

* Registro de los asistentes en cada accién formativa. Mediante esta aplicacion que
tiene contacto directo con la base de datos de la plantilla de Sagunto, se pueden ver las
distintas acciones formativas llevadas a cabo por cada uno de los trabajadores
especificando afio, duracion e impartidor de cada accion formativa realizada por el

138



GESTION DE RECURSOS HUMANOS APLICADA A LA ADECUACION DEL PLAN DE DESARROLLO PROFESIONAL Y DISENO E 2012
IMPLEMENTACION DE UN PLAN DE FORMACION EN ARCELORMITTAL SAGUNTO S.L

mismo, asi como la introduccion de datos de cada asistente en cada una de las acciones
formativas.

e Informes mensuales de formacién. Los informes mensuales generados
automaticamente con el software, permite llevar a cabo la planificacioén de los Planes de
Formacion, conociendo en cada momento el estado de completado en el que se
encuentra el mismo. Las imagenes siguientes muestran la creacion de los informes
mensuales asi como un ejemplo de informe mensual:

Foer 000

Ayhro Edtw Libles Plafcaoin geiin Hemtrcs [Wowes Covlgurioin Yetes  Avude

Foracxcn. de hcass » dwic arc (ko SDMED|
Fusbacain o e

[Fosiacain e chn plac wsmrics
Fonmun i brguaticin Fuuma Cormerss
ko Mesias Fomacte.

] Wi Bt s e [ v Sheed | AR P ASICACK  efoa s - ST

Imagen 21. Acceso a informes.

Fuente. FormaPlus.
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Informe Mensual de Formacidn

Centro de Reclutamiento Seleccién Formacion y Recursos de Aprendiz
ArcelorMittal Espafia

EMPRESA:
COD:
Informacion referente almes SEPTIEMBRE Informacion a
Sesiones 2 CALIDAD E 14D+ Asistentes 7 Sesiones 71
Duracién 2 Horas-Hom bre 7 Duracion 122
Sesiones 4 MANTENIMIENTO Asistentes 19 Sesiones 67
Duracion 4 Horas-Hom bre 19 Duracion 1.223
Sesiones PM Asistentes Sesiones
Duracion Horas-Hom bre Duracion
Sesiones 2 FABRICACION Asistentes 26 Sesiones 68
Duracion 4 Horas-Hom bre 52 Duracién 1.476
Sesiones 1 DIOMAS Asistentes 13 Sesiones 22
Duracién 26 Horas-Hombre 148 Duracion 573
Sesiones INFORMATICA Asistentes Sesiones 10
Duracion Horas-Hom bre Duracion 160
Sesiones MEDIO AMBIENTE Asistentes Sesiones 25
Duracion Horas-Hom bre Duracion 30
Sesiones 15 PREVENCION DE RIESGOS LABORALES Asistentes 70 Sesiones 170
Duracién 11 Horas-Hom bre 134 Duracién 381
Sesiones 14 TECNICAS DE DIRECCION Y DE GESTION Asistentes 168 Sesiones 99
Duracién 38 Horas-Hombre 268 Duracion 154
Sesiones TRANSPORTES Asistentes Sesiones
Duracién Horas-Hombre Duracién
SES\DH?S ARCELOR UNIVERSITY Asistentes SES\DH?S
Duracion Horas-Hom bre Duracion
Seones |38 [ remenes | 305 |
Duracion 85 | TOTAL 9= Horas-Hombre| 628 | 4.119
| Dentro Jornadal 532 I
| Fuera Jornada | 96 |
L] COSTO ] '
Coste Bruto (Fact. Abonadas periodo) +
Recuperaciones Directas (Semestralmente) * - 15.809,72 €

Otras recuperaciones (Semestralmente) *
Costo Real =

* El célculo de las subvenciones se realizara a Semestre vencido excepto en Diciembre, por lo que dicha informacién sera incluida en los in

Imagen 22. Informe anual Septiembre 2011.

Fuente. FormaPlus.

* Informes de evaluacion de asistencia. Tras la introduccion de datos de los asistentes
y horas cumplimentadas de cada uno, mediante las correspondientes hojas de asistencia
de cada curso, el software permite conocer la evaluacion positiva o negativa de cada
asistente en cada curso formativo, para la expedicion del correspondiente certificado de
asistencia de obligado cumplimiento siempre y cuando sea una accion bonificada,
resultando una evaluacion positiva una asistencia al 75% del total de horas de la accion
formativa.

* Consulta de Historicos. Con esta opcion, se puede consultar el historico de formacion
de cada uno de los trabajadores, mediante los pasos que se muestran en las siguientes
imagenes:
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w Consulta del Historico lﬁ
Matricula | Apelidos. Nombre | NIF |
Seleccionar Personas Imprimir histdrico Salir

- ~

Imagen 23. Acceso a consulta de historicos.

Fuente. FormaPlus.

eimallus 7000 - 1.8.7% - L

= Comsubla del Histdrice

Buscar

SORNADA PARTIDA Q0400
JORNADA PARTIDA 0107200

Imagen 24. Seleccion del trabajador a consultar el histérico.

Fuente. FormaPlus.
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icrosoft Excel - historia personal _SIDMED. xls - | -
) archwvo  Edin  Yer [nsertar Formato  Herramientas Dasjos  Vetans 7 riba uns prequnts (S EREIR
HRNER" REWETRE NNk A R 0. SR A RACRAL 2% T 0 ) .Y |
i Arlal 10« N K § Eiigj.i.ajv.m‘d.‘&.iﬂi!l_*.ﬁ-ﬁ,vl
K15 - ~
& 8 ¢ [ o [ E T °F G Ho | [ K| L =
1 {
2| A~ Registro individual de asistencia a cursos
3 ArcelorMitial
4 |Registro: 009790
; [
B Horas Haras
7 Cuiso Inicio Final Realizadas  Previstas _ lmpartidor
B [MANIPULADOR PUENTE GRUA 16062001 24/00/2000 18 18 VICENTE ORTIN LORENTE
9 [RODAMIENTOS TRKEN 1312001 1412000 9 9 TIMKEN
10 [BASICO SISTEMA SIDTCL DEL TALLER DE CLIND 104272001 | 130202000 8 10 151
11 |PLAN DE ACOGIDA 01072000 010772001 8 8 RAFAEL GARCIA MARN
12 |PRACTICA DE RECTIFICADOR 020172002 240372002 200 200 FCO, JAVIER G COSIN
13 |CHARLA DIVULGACION DEL SISTEMA DE GESTIC 14022002 14/02/2002 2 2 1A8A
14 MANPULADOR PUENTE GRUA, 15042002 24052002 52 52 RICARDO CABALLERO GARRIDO
15 |MaNEJO DETECTOR DE ORIETAS BN CILINDROS | 13062002 1306/2002 4 4 SARCLAD :l
16 I.If’ﬁm". INFORMACION TPM 2TM0/2003 ATN02003 2 2 JOSE MIGUEL ALINION CASTELLO
17 | ARISTADOR DE AMPUESAS 0G02/2004| 240572004 65 120 FCO, JAVIER GIL COSIN
18 |CHARLAS-COLOGUI DE SEGURDAD 26052004 201272004 2 1 FCO, JAVIER GL COSIN
19 |AJISTADOR DE AMPUESAS 6062004 J0/06/2004 ] B FCO, JAVIER GL COSIN
20 |CHARLA TRACTOR SHOP.-MULE 0BOT/005  OBOTIZ004 2 2 AN C. ARGANDORIA MONTEAGLDO
21 |SISTEMA NFORMATICD DEL T, CILINDROS 144172005 1871172005 14 15
22 |AMISTE DE AMPUESAS 2006 0901/2008 030272008 a 42 FCO, JAVIER GL COSIN
23 _CALID.!D SUPERFICIAL DE CILINDROS 2006 060272008 10/02/2008 a 10 FRANCISCO RLLZ PEREZ
24 |CONTROL DE CLMOROS MEDIO 2006 13022008 2840212008 £ 6 FRANCISCO RUZ PEREZ
25 |EXCEL INICIAL 20112006 300172006 12 16 151 CONSLLTING
2B |METROLOOIA 100472007 2600472007 24 24 UNIY. POLIT. VAL
7 |JORNADAS DE SEGURIDAD (ONE DAY STOP) 6012006 250172008 2 2 BENJAMIN PEREZ LOPEZ
'ENSAYOS POR PARTICLLAS MAGNETICAS 22972008 230972008 8 8 PROFESOR MONITOR EXTERNO

DO PENETRANTES 13172008 141172008 (] B PROFESOR MONTOR EXTERNG
L Hp (D09790) / Hojae [/ H P (Does1s) / oo7eoe [ H P (o0ases) / HP (000222) / HP (o] e

Imagen 25. Historico de formacion de un trabajador.

Fuente. FormaPlus.

2.-Plataforma on-line Fundacion Tripartita.

Mediante esta plataforma on-line, mencionada dentro del Marco Normativo, se
gestionan todas las acciones formativas llevadas a cabo mediante el Plan de Formacion
anual. Para el acceso a dicha Plataforma es necesario el registro mediante la
introduccion del CIF de la empresa, y la validacion de su firma digital.

Las distintas opciones para la gestion de la Formacion mediante esta plataforma estatal
son, entre otras:

* Acceso a la gestion de las acciones formativas. Es en este apartado donde se deberan
notificar las acciones formativas para darse de alta, asi como anulaciones o
modificaciones de las mismas. En el registro de Alta, se incluirdn datos como el namero
de horas de la formacioén (la cual no podré disfrutar de bonificacion si resultara menor a
6 horas), los dias de la semana que se impartirdn, los objetivos y contenidos del curso,
asi como le informe favorable o no de la representacion legal de los trabajadores.

Ademas, con la opcidon “Grupos”, la empresa debera registrar a los participantes de cada
accion formativa al finalizar cada una de las acciones, detallando algunos datos como la
edad, el género y el nivel de jerarquia dentro de la empresa dentro de los niveles que se
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especifican. Por ultimo, se debera dar por finalizada cada una de las acciones formativas
para que asi queden registradas para su bonificacion.

Dichas acciones quedan reflejadas en las siguientes imagenes:

P
&cciones Formativas de las Empresas 2012 ftin e 2300

Bienvenido Fecha 0v/c2/20:2 | (@) [ B [ =]

CIF: BB2480682 ARCELORMITTAL SAGUNTO, S.L.  Parfil: BONIFICADA | N° Exp.: B121904A1

Usuario _}/\ £Qué desea hacer?
Empresa Estd en Inicio anr
Formacidn
Datos XML P N
Existen Gmpns Mﬁldﬂﬂ
mensajes

pendientes de revisar

\"ﬁgp Trizartits pars | Farmacidn en &l Emales. &/ Torrelaguna, 56, 28027 Madrid

ot S - cee ) v re—

Imagen 26. Acceso a la gestion de la formacion.

Fuente. Fundacién Tripartita.

-;cciones Formativas de las Empresas 2012 fomtsn i 2200

Bienvenido Facha 01/02/2012 | E ﬂ E] E

CIF: BE2480682  ARCELORMITTAL SAGUNTO, 5.L.  Perfil: BONIFICADA  N® Exp.: B121904A1

N " =
Usuario - Acciones formativas
Empress Estd an Inicic >> F in >3 A £ n E
Formacion
Acciones Formativas
. Ccidigo - ’— "
PIF acci
Grupcs Estado | Sesccensriodes ¥ Modalidad | Seeccons todes ¥/ suser

Consulta de partici

Datos XML ARADIR ACCION FDW“\TI RECUPERAR ACC, FDWTW‘I WLAR SELECCIONADOS EIP\?F’J&.EXEEL

. VOLVER
Existen
mensajes
pendientes de revisar

"\u__é\n Tripartita pars la Formacian en el Emplec. ©f Terelaguna, 54, 28027 Madrid

Wot ) wer oea) wr e =

Imagen 27. Acceso a las acciones formativas.

Fuente. Fundacion Tripartita
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ARCELORMITTAL SAGUNTO, 5.L.  Pariil: BORIFICADA ¢ Exp.: Bi21904A1
Usuario > Acciones formativas
e Esté an Inicio >> >> Acciones BB
Farmacién
‘IF Cadigo accién | Denominacién
o= Estado | Sekecconsrtoses M|  Modalidad | Selecciensr todos [V BUSCAR
Consulta de participantes
Codigo Denominacion Modalidad Estado
Datos XML
O 1 NUEVOS ACEROS DE EMBUTICION Fresencial Alta DETALLE FINALITAR:
Existen m 2 INGLES BASICO A-01 Presencial Alta DETALLE FINALIZAR
[]](‘Ih.ijl‘\ 3 INGLES BASICO B-01 Presencial Anulada DETALLE
pendientes de revisar o s INGLES INTERMEDIO A-01 Presencial Alta DETALLE FNAUIZAR
O s INGLES INTERMEDIO B-01 Presencial Alta DETALLE FINALIZAR
6 INGLES AVANZADO A-01 Presencial Anulada DETALLE
B - SIMATIC 5-7 NIVEL 1 Presencial Alta DETALLE FIHALIZAR
O ] INGLES BASICO B-01 Presencial Alta DETALLE FINALIZAR
o s INGLES AVANZADO A-01 Eresencial Alta DETALLE FINALIZAR
ARADIR ACCION FORMATIVA | | RECUPERAR ACC. FORMATIVA | | ANULAR SELECCIONADOS = | EXPORTAR EXCEL
Imagen 28. Acciones formativas dadas de alta.
Fuente. Fundacion Tripartita.
= T T T I T [T O T TS I D T | —
E——— Esté en Inicic > Formacién >> Acciones Formativas >3 Edicién |2 ja)
Formacion -
Descripcion
PIF - : .
Descripcion accion formativa
Grupos Modali "
Censulta de parncipantes
Datos XML Horas de formacién presencial |'5
Existen Tipe de ncclin
mensajes
pendientes de revisar Nivel de formacién
Médulo da caricter en dreas

Las hores e los miédulos deben estar inchuidas en las hores totales del curse.
[ heras
[ heoras
[ horas
[ horas

Objetivos y contenidos

Objetives
CONOCER EN PROFUNDIDAD LA FAMILIA DE LOS ACEROS PARA MEJORAR S5U CALIDAD

Imagen 29. Descripcion de las acciones formativas.

Fuente. Fundacion Tripartita

* Consulta de datos econdomicos. Mediante esta aplicacion on-line estatal, es posible
también realizar un seguimiento econdmico de la formacion llevada a cabo en la
empresa, ya que permite en todo momento conocer el porcentaje de crédito asignado
para las acciones formativas durante el afio en curso establecido en los Presupuestos
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Generales del Estado, el crédito dispuesto (el acumulado de las acciones formativas) y
el disponible (aquella cantidad econémica que todavia no ha sido utilizada).

En las siguientes imagenes se presentan estas opciones comentadas:

) Scciones Formativas de las Empresas 2012 miceiivn: g%

Blenvenido recraorvozzonz | D E | BB

CIF: BE2480682  ARCELORMITTAL SAGUNTO, S.L.  Perfil: BONIFICADA | N9 Exp.: B121904A1

Usuario %‘S\y AcCcCeso a empresa
Empresa Estd on B8
Datos Empresa
Datos Econdmicos G
wotfcaciones & Quiero ver mis datos de empresa
Formacién -
Datos XML ""‘Q‘? 3
S G‘,'-f {Cuales son mis datos econoémicos?
Existen eo 4’
mensajes —

pendientes de revisar #
1 Consultar notificaciones
A :‘D

“wdacién Tripartits pars la Formacién en el Emples. C/ Torrelaguns, 5€. 28027 Madrnd L
I iznch | & bilidad VBC,_,."} Eﬂ-n-“ tﬁ-

“ades

Imagen 30. Acceso a datos de la empresa.

Fuente. Fundacion Tripartita.

Fecha 01/02/2012 | (@) [ E) -

CIF: BB2480682 ARCELORMITTAL SAGUNTO. S5.L.  Perfil: BONIFICADA |  N® Exp.: B121904A1
IS : : - s
Usuario =/ Datos Econdmicos (B82480682) ARCELORMITTAL SAGUNTO, S.L.
— Estd &n [nicic >> Datos Econdmicos . B
Catos Empresa .
Requisitos
Notificaciones
Formacion Crédito
Datos XML Flantilla media afio anterior ﬁ (Plantilla media dela P . de validacién TGSS)
Cuota formacién profesional [roenaas € (Cuota media estimada de la empresa. Pendiente de validacidn TGSS)
Existen Farcentaje bonificasién oo =
ensajes Crédito asignado 2 AAFF 105.301,75 €
pendientes de revisar o .
Crédito adicional asignadc a PIF I €
Crédito dispuesto ﬁm €
Crédito dispenible 10s3017s €
Periodo para disponer del crédito del 01/01/2012 al 31/12/2012
Saldo Acreedor TGSS: No hay ficheros procesados.
Saldo Deudor TGSS: No hay fichercs procesados.
Mes Crédito dispuesto Saldo acreedor Saldo deudor Tipo de movimiento
AAFF PIF Solicitade Admitide
TOTALES 0,006 0,006 0,006 0,00€ 0,006

Imagen 31. Datos econémicos de la empresa.

Fuente. Fundacion Tripartita.
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Otra de las herramientas, mediante la cual se da a conocer el procedimiento de los
Planes de Formacion, es la Intranet de ArcelorMittal, a la cual pueden acceder todos
aquellos trabajadores propios de la empresa. (Véase imagen 32).

ArcelorMittal AN

ESPANA ArcelorMittal
Notizias y Publicadiones Seguridad y Salud

Mi empresa

Imagen 32. Intranet ArcelorMittal.

Fuente. ArcelorMittal.

11.2 PLAN DE FORMACION

Los Planes de Formacion son una herramienta de planificacion anual, por la que se
determinan y gestionan aquellas acciones formativas que se llevaran a cabo durante el
afno. En el plan se recogera la planificacion sobre las acciones formativas a desarrollar,
asi como los participantes que intervendran, el nimero de horas de cada curso, el coste
y la empresa o monitor interno que la impartira.

En el desarrollo del plan de formacion seguiremos tres etapas:

* Diseiio del plan. Se realiza la identificacion de las necesidades de formacion y se
establecen los objetivos prioritarios a tener en cuenta para la seleccion de las acciones
formativas a tener en cuenta.

* Gestion e imparticion mediante el cual se definen los cursos a llevar a cabo, asi como
las horas de duracion, la empresa formadora impartidora, etc. asi como la comunicacion
a los Representantes Legales de los Trabajadores.

* Evaluacion de los resultados. Se especificaran los indicadores que se tendran en
cuenta para la evaluacion de los resultados.
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11.2.1 DISENO DEL PLAN DE FORMACION

A continuacion se desarrollan los dos subapartados dentro del disefio del Plan de
Formacion, que recoge la identificacion de las necesidades formativas asi como los
objetivos del mismo.

11.2.1.1 IDENTIFICACION DE LAS NECESIDADES FORMATIVAS

Mediante la siguiente plantilla que se muestra a continuacidon, se han recogido las
necesidades de formacion de la empresa, cumplimentado por cada jefe de departamento
en relacion a las necesidades mostradas por sus subordinados siempre y cuando éstos
pertenecieran al grupo de los empleados de dentro de convenio, ya que los trabajadores
que se rigen fuera de convenio han cumplimentado una plantilla distinta, en la que se ha
cumplimentado por el jefe inmediato superior y el subordinado. Esta plantilla se
muestra también a continuacion.

El formulario de recogida de necesidades formativas de dentro de convenio ha sido
modificado, incluyendo las prioridades de cada accidon formativa asi como el nimero de
veces solicitada una misma formacion anteriormente. Con estas modificaciones se
pretende dar salida a aquellas formaciones prioritarias para los empleados, asi como a
aquellas acciones formativas solicitadas diversas veces durante afios anteriores.

Para la modificacion de la plantilla, ha sido necesario seguir el proceso que se indica en
el punto del proyecto de Procedimiento, es decir, bajo la supervision y firma del
Director de Recursos Humanos, de Servicios Juridicos y el técnico en formacion.

Dicho formulario se ha ido recogiendo desde el mes de Octubre hasta Febrero,
otorgando un amplio margen para los jefes de departamento. Tras la recogida de un
formulario por departamento, se ha visto la necesidad de realizar una Unica union, en
una Unica tabla, para una rapida planificacion de las acciones formativas, siendo este
punto una de las mejoras aportadas en el proyecto. Por tanto, en el Anexo B se mostrara
la tabla generada automaticamente por la hoja de célculo de Excel, que ha permitido un
ahorro de tiempo muy notable en la planificacion del plan de formacion.

A continuacion se muestra la plantilla disefiada durante la realizacion del proyecto para
la recogida de necesidades de formacion de dentro de convenio:
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OBSERVACIONES PARA CUMPLIMENTACION DEL FORMULARIO ( LEER ANTES DE LA CUMPLIMENTACION):

» La formacién a cumplimentar en este documento es sélo para el personal de DC.
» Solo se podran solicitar 3 acciones formativas por persona , ho computando en este maximo las acciones formativas generales: Ingles, Ofimatica, propias del departamento por el plan de progresion, etc
Estas acciones tambien deberan incluirse en el formulario y deberan incluirse en la seleccién de prioridad.
» Esta solicitud no supone aceptaciéon expresa de la misma, siendo visada para su aprobacién por el Director del area correspondiente.
» Las solicitudes deben remitirse al departamento de formacion a finales del mes de Octubre . Para cualquier duda contactar con Personal de Formacién.
. Referencia: 21,01 NECESIDADES DE FORMACION ANO:
- N
A Planta de Fecha: 22/11/2011
ArcelorMittal Sagunto  Anexo: 1 DIRECCION: DEPARTAMENTO:
5 5 IMPARTICION:
ASISTENTES CLASIFICACION DE LAFORMACION (especificar empresa recomendada
Ne COSTE FECHA ©0 monitor interno)
ACCION FORMATIVA PROPUESTA HORAS |ESTIMADO TF0 PRIORIDAD PREVISTA
o -
APROX | (euros) 5 BE LA N° VECES [ REALIZACION
N° REGIST NOMBRE Y APELLIDOS SOLICITADA INTERNA EXTERNA
NECESIDAD | FORMACION
ANTERIORMENTE
@) (&)
[} 0
(1) TIPO DE NECESIDAD: (2) PRIORIDAD DE LA FORMACION
Reclclé]e Profesional RP Otorgar el nimero 1 a la formacién que se considere con mayor|
Inversion — | prioridad para su imparticién. El nimero 2 la siguiente formacion que se
Reclamacion de Clientes — RC considere con mayor prioridad despues de la anterior y asi|
Camblos‘ enla Organlzaclon del Trabajo cot sucesivamente. Cada formacion debera tener un nimero distinto.
Innovacion Tecnologica IT FIRMA RESPONSABLE DEL DEPARTAMENTO FECHA

Tabla 22. Plantilla necesidades de formacion.

Fuente. ArcelorMittal Sagunto.
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La plantilla a cumplimentar por los empleados de fuera de convenio se muestra a
continuacion, cumpliendo asi con la politica de recursos humanos del grupo en la que se
realizard el GEDP en todas las empresas locales, tal y como se comento6 en el apartado
5.2. Ademas, en el apartado de propuestas del proyecto, se ha realizado una encuesta de
desarrollo para el personal de dentro de convenio, pudiendo optar también a una

valoracion por parte del trabajador y su superior inmediato.

ARCELORMITTAL IMPRESO GEDP 2011/2012 - VALORACION D E OBJETIVOS Y DESARROLLO PROFESIONAL

Fecha Revision Fin-afio

; Nombre _ Fecha Revis.Mitad-afio

OBJETIVOS DE DESARROLLO Y FORMACION

*)
Y Titulo del Puesto Nombre N+1 Unidad de Negocio Unidad Operativa
ArcelorMittal z 0
ARCELORMITTAL SAGUNTO
(*) Periodo entrevista: afio 2011
[ Papel y Responsibilidades del Puesto Actual | [ Principales Objetivos de Equipo
Objetivos de Desarrollo y Formacion Plan de Desarrollo Fecha ;a::r:;"; debe
Qué experiencias, conocimientos o habilidades necesitan ser desarrolladas Qué acciones hay que realizar ypor quién i practica en ese trabajo, asignaci especiales, formacion, movilidad etc.)

alcanzar el objetivo

Revision Mitad-Afio - Comentarios (Empleadoy Superv  isor) Revision Mitad-Afio - Comentarios (Empleadoy Superv  isor)

Cumplpara Desar.Objet 1

Select one....

Revision Mitad-Afio - Comentarios (Empleadoy Superv  isor) Revision Mitad-Afio - Comentarios (Empleadoy Superv  isor)

Cumplpara Desarr Obj2

Select one....

Revision Mitad-Aflo - Comentarios (Empleadoy Superv  isor) Revision Mitad-Aflo - Comentarios (Empleadoy Superv  isor)

Cumplpara Desarr Obj3

Select one...

El Supervisor (N+1) y el Empleado han establecido conjuntamente los objetivos de cumplimiento y han discutido sobre las clasificaciones de habilidades dentro del Marco de Competencias de ArcelorMittal para

los objetivos de para el afio. Para la firma del documento, el empleado y el supervisor pondran en la casilla correspondiente su DNI'y Nombre y Apellidos.

Firma del Empleado Firma Supervisor (N+1)

Tabla 23.Valoracion de objetivos y desarrollo profesional.

Fuente. Elaboracion propia.

Esta entrevista de valoracion es creada por el grupo ArcelorMittal, y no puede ser
modificada. Se realizan dos entrevistas entre el subordinado y su superior inmediato,
una de ellas a mitad de afo, y la otra a finales. Mediante esta entrevista también se
recogen las necesidades de formacion de cada empleado, tenidas en cuenta en el Plan de
Formacion.
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Tras la recogida de las necesidades de formacion mediante las dos plantillas vistas en el
presente apartado, se han recopilado todas ellas en una tnica tabla dinamica generada
por el Excel, permitiendo dicha tabla una optimizacion del tiempo en la recogida de
necesidades. La tabla con todos los participantes de cada accion solicitada se recoge
dentro del Anexo B. En el siguiente punto, se mostraran todas las acciones formativas
aprobadas tanto por la direccion de la empresa como por el Comité de los
Representantes de los Trabajadores, asi como los objetivos marcados por el
departamento de Recursos Humanos y la Direccion.

Resultados de participacion

Uno de los aspectos menos favorables de la recogida de necesidades formativas para
este afio 2012 ha sido la baja participacién en la misma por parte de la plantilla de la
empresa. En las vias de mejora del ultimo apartado del proyecto se estudiaran
mecanismos para mejorar dicha participacion mediante la motivacion del personal.

Los resultados de la participacion se muestran a continuacion en los siguientes graficos,
segun sea personal Dentro de Convenio (DC) o de Fuera de Convenio (FC):

Ty
PERSONAL
DC

S

e ™y
PLANTILLA NO

ACTUAL BAR TK;:):NTES PARTICIPANTES

663 \_ . 354

Porcentaje de participacion de las
Necesidades de Formacion

Grafico 23. Porcentaje de participacién de las Necesidades de Formacién personal Dentro de Convenio.

Fuente. Elaboracion propia.
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T
PERSONAL
FC

L vy

.
PLANTILLA PARTICIPANTES NO

ACTUAL = & PARTICIPANTES

180 ° ) 112

Porcentaje de participacion de las
Necesidades de Formacion

Grafico 24. Porcentaje de participacién de las Necesidades de Formacién personal Fuera de Convenio.

Fuente. Elaboracion propia.

11.2.1.2 COMPETENCIAS A DESARROLLAR Y OBJETIVOS

En ArcelorMittal, los objetivos concretos con los que se persiguen las acciones
formativas son tres:

1. Apoyar técnicamente la promocion interna. Mediante los planes de formacion se
pretende dar salida a aquellos requerimientos que se exigen para cada puesto de trabajo
con la finalidad de que los trabajadores puedan acceder a puestos de niveles superiores
dentro del mismo departamento.

Una propuesta de actuacion que se comentara en el punto del proyecto de propuestas,
serd la de recoger aquellas necesidades de formacién que cada uno de los empleados
determine en funcidn no so6lo del propio departamento, sino en funcidon de su vision en
el futuro, dentro de la empresa, mediante la elaboracion de una encuesta, por lo que la
organizacion podra actuar mediante la formacion de los empleados en la mejora de las
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aptitudes de cada uno de ellos, para poder cubrir las vacantes originadas en distintos
departamentos sin la necesidad de recurrir a la contratacion externa.

2. Formar a la plantilla en materia de Prevenciéon de Riesgos Laborales, para disminuir
el nimero de accidentes laborales, tema prioritario para el Grupo y la planta de Sagunto,
con el objetivo de "Accidentes cero”.

3. El tercer objetivo que persigue la empresa mediante el disefio y la implementacion
del Plan de Formacion es el de desarrollar potenciales, facultades y aptitudes para
incrementar las posibilidades del equipo humano. Con dicho objetivo, se pretende
que los equipos de trabajo consigan mejores resultados en cuanto a procesos y
metodologias.

Para el ano 2012, y en armonia con la direccion la cual mantiene que una de las
principales preocupaciones del grupo son los accidentes laborales y su principal
objetivo es "0 Accidentes”, las principales materias formativas a tener en cuenta seran
aquellas que disminuyan los accidentes laborales, es decir, Prevencion de Riesgos
Laborales.

Se daran prioridad también a aquellas de sensibilizacion medioambiental y de mejora en
los procesos de atenuacion de los impactos ambientales.

11.2.2 GESTION E IMPARTICION DE LA FORMACION

El plan de formacién estd dividido por las areas de Calidad, Direccion y Gestion,
Fabricacion, Idiomas, Informatica, Mantenimiento, Medio Ambiente y Prevencion de
Riesgos Laborales, como bien se establece en el Procedimiento de la empresa. A
continuacion se estudian los costes medios por hora de cada area de formacion.

Areas y ratio coste

* Mediante el area de Calidad, las acciones formativas mas solicitadas han sido
Defectologia Basica, Analisis Quimicos y Ensayos mecanicos, sin embargo las acciones
que mas horas requieren de formacion son tales como Auditores internos de calidad,
Defectologia aplicada, aceros y embuticién y Resistencia de materiales. Con la calidad
se pretende potenciar la mejora de calidad en los productos resultantes de la fabricacion
mediante la investigacion y los ensayos, asi como el cumplimiento con los requisitos de
calidad exigidos por los clientes y el certificado de la norma ISO 9001, que actualmente
posee la organizacion. Debido a estas determinadas formaciones, provoca un aumento
del Ratio coste por hora, ocupando la primera posiciéon en cuanto a costes por areas,
siendo de entorno a 22€/hora.

* En cuanto al 4rea de direccion y gestion destacan las formaciones en Asesoria Juridica,
IRPF y Habilidades directivas. Estas acciones formativas estdn encaminadas a mejorar
la gestion de equipos asi como las areas legales de la empresa. Al estar dirigidos a
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trabajadores de mandos intermedios y superiores, las acciones formativas también se
encarecen, pasando a ser el Ratio de coste, el segundo mas caro de todas las areas, en
torno a 15€ la hora en gestion y direccion.

* Destaca en el area de fabricacion la imparticion de las acciones formativas por parte de
la propia empresa mediante monitores internos. Esto es debido a que se imparte
formacion en materia especifica de la empresa y son los responsables de los
departamentos los mas adecuados por conocimiento amplio y experiencia adquirida,
para la imparticion de las acciones formativas. Este hecho origina que se abaraten los
costes en esta area.

* En idiomas, se pretende mejorar las comunicaciones con los clientes asi como con
otras empresas del grupo, ya que como bien se establece en la Politica de Recursos
Humanos del Grupo ArcelorMittal, el inglés se hace esencial en todas las plantas del
Grupo.

* Las acciones formativas en la hoja de célculo Excel, Autocad y programacién de PLC
Siemens, resultan el grueso dentro del area de informatica. En cuanto a la demanda de
Excel, se debe a la necesidad en las areas de administracion y de los responsables de
departamento de mejora en el manejo de esta herramienta ya que permite diversas
posibilidades requeridas en distintas tareas laborales. Como consecuencia de la
tecnologia aplicada en las lineas de produccion, se demandan formacién en Autocad
para el disefio de planos y figuras, y programacién en PLCs para la automatizacion de
las tareas.

* Interpretacion de planos, instrumentacion y Soldadura son las acciones formativas con
mayor duracion en horas en el area de mantenimiento, mientras que cursos como
Hidraulica son solicitados por un mayor nimero de responsables de departamento.

* Medio Ambiente y Prevencion de Riesgos Laborales resultan ser acciones con menor
niumero de horas de imparticion, excepto algunas que requieren de mayor
especializacion como Auditor Interno en ISO 14001:2004, Técnico en PRL, Seguridad
Industrial o Puentes grua y a las cuales se ha pretendido dar salida, aumentando el
nimero de horas en estas materias, lo cual era uno de los objetivos del Plan. Al
requerirse acciones de mayor especializacion impartidas por empresas externas, hace
que el ratio coste por hora sea de en torno a 10€ por hora de formacion en esta area.

Los ratios coste por hora de formacioén en cada area, medido en euros por hora, se
muestra en la siguiente tabla y en modo de grafico a continuacion:
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22,37 € 14,30€ 4.45€ 3.,4€ 7,93€ 5,51€ 9,80€ 5,80€

Tabla 24. Ratio coste por hora segin drea.

Fuente. Elaboracion propia.

PRL

MEDIO AMBIENTE
MANTTO.
INFORMATICA
IDIOMAS

FABRICACION

DIR.Y GESTION

CALIDAD

0,00€ 5,00€ 10,00€ 15,00€ 20,00 € 25,00€

Grafico 25. Ratio coste por hora, segun 4reas de formacion.

Fuente. Elaboracién propia.

Como Anexo C, se incluyen los costes en formacion desde 2006, en el que se pueden
observar la evolucion decreciente de los costes en materia de formacion, con una fuerte
caida en 2009, ano mas afectado por la crisis en la empresa de Sagunto.

A continuacion se muestra el disefio del Plan de Formacion 2012, tras los comentarios
que se han realizado, recogiéndose los participantes dentro del Anexo B:
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AREA FORMACIONES SOLICITADAS HORAS SOLIC HORAS TOTALES C OSTE ESTIMADO ENTIDAD IMPARTIDORA MODALIDAD
Analisis Quimicos en AMS. Técnicas Yy aplica practica 8 15 120 720 ARCELORMITTAL UNNVERSITY PRESENCIAL
Auditores Internos ISO7TS 16949:2009 24 6 144 2.160 BUREAU VERITAS business school PRESENCIAL
Aceros y embuticion 40 1 40 3.600 ARCELORMITTAL FRANCIA PRESENCIAL
Defectologia Basica 8 15 120 720 MONITOR INTERNO- JEFE DE LABORATORIO PRESENCIAL

o [|Defectologia en AMS. Técnicas y aplica practica 140 2 280 12.600 ARCELORMITTAL UNIVERSITY PRESENCIAL
é Ensa. Mecénicos en AMS. Técnicas Yy aplica practica 8 15 120 720 ARCELORMITTAL UNIVERSITY PRESENCIAL
g Metalurgia 12 4 48 1.080 ARCELORMITTAL UNIVERSITY PRESENCIAL
Recubrimientos Metlicos 16 4 64 1.440 ARCELORMITTAL UNIVERSITY PRESENCIAL
Resistencia de Materiales 40 6 240 3.600 ARCELORMITTAL UNIVERSITY PRESENCIAL
Tratamientos Superficiales 24 6 144 2.160 ARCELORMITTAL UNIVERSITY PRESENCIAL
Procesos Metalurgicos y de Calidad 16 2 32 1.440 ARCELORMITTAL UNIVERSITY PRESENCIAL
AAFF: 11 336 76 1352 30240
Habilidades Directivas & Management 30 18 540 4.500 EQUIPO HUMANO S.L PRESENCIAL
Habilidades Directivas (Trabajo en Equipo) 30 15 450 4.500 EQUIPO HUMANO S.L PRESENCIAL
Habilidades Directivas & Management 30 15 450 4.500 EQUIPO HUMANO S.L PRESENCIAL
. |Gestion de Costes 10 1 10 3.000 MONITOR INTERNO- JEFE DE FINANZAS PRESENCIAL
{3 |Gestion en comercio exterior 30 1 30 2.700 FUNDACION VALENCIA PORT PRESENCIAL
g Actualizacién Cambios Legislativos 24 2 48 1.200 COLEGIO DE ABOGADOS DE VALENCIA PRESENCIAL
05: Asesoria Juridica Empresa 80 2 160 1.700 COLEGIO DE ABOGADOS DE VALENCIA PRESENCIAL
IRPF y Seguridad Social 30 3 90 2.700 COLEGIO DE ABOGADOS DE VALENCIA PRESENCIAL
Comunicacion Telefénica con Clientes 10 2 20 900 HEDIMA DISTANCIA
AAFF: 9 274 59 1798 25700
_ AMFE Proceso Instalaciéon Recocido 6 32 192 540 MONITOR INTERNO- JEFE DE RECOCIDO PRESENCIAL
‘© |Procesos Produc. De la Planta 4 4 16 360 MONITOR INTERNO PRESENCIAL
% Rectificado en R-37, R-38, R-39 y R-40 150 23 3450 13.500 MONITOR INTERNO- JEFE T.CILINDROS PRESENCIAL
g Equipos del Tandem 12 1 12 1.080 MONITOR INTERNO- JEDE TANDEM CONTINUO PRESENCIAL
X |Teoria de Laminacion 12 3 36 1.080 MONITOR INTERNO- DIRECTOR TECNICO PRESENCIAL
AAFF: 6 184 63 3706 16560
Frances 120 3 360 3.960 BUSINESS CLASS PRESENCIAL
«n |Inglés 120 41 4920 3.960 BUSINESS CLASS PRESENCIAL
<§( Inglés e-learning 60 300 1.980 ARCELORMITTAL UNIVERSITY E-LEARNING
g Intensificacion cursos SPEXX 400 6.000 ARCELORMITTAL UNIVERSITY E-LEARNING
"~ |taliano 120 2 240 3.960 BUSINESS CLASS PRESENCIAL
AAFF: 5 820 51 5820 19860
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BO (Business Objects) base de datos 16 7 112 1.440 ISI CONSULTING PRESENCIAL
Excel 16 53 848 1.440 ISICONSULTING PRESENCIAL
GAP 12 8 96 1.080 INDRA PRESENCIAL
JCL (sist.informéatico) 20 2 40 1.800 INDRA PRESENCIAL
6 Outlook 6 1 6 540 ISICONSULTING PRESENCIAL
':( Programacion PLC Siemens S7 40 8 320 3.600 INGELECTRIC PRESENCIAL
5 Redaccion de Escrito (Uso de e-mail) 10 2 20 900 HEDIMA E-LEARNING
g SAP 12 13 156 1.080 MONITOR INTERNO- JEFE GESTION MANTTO. PRESENCIAL
-  [|word 20 3 60 1.800 ISICONSULTING PRESENCIAL
Acces 16 18 288 1.440 ISICONSULTING PRESENCIAL
Autocad 16 23 368 1.440 ISICONSULTING PRESENCIAL
Redes de Comunicacion (Profibus, Ethernet, RS232..) 24 2 48 2.160 INGELECTRIC PRESENCIAL
AAFF: 12 208 140 2362 18720
A221 Advant Controler 400 Mantenimiento | 10 5 50 900 ABB PRESENCIAL
Accionamiento ABB ACS800 16 5 80 1.440 ABB PRESENCIAL
Acoplamientos 10 21 210 900 SKF PRESENCIAL
Ajuste guiados EMG 16 5 80 1.440 MONITOR INTERNO- TECNICO DE LAMINACION PRESENCIAL
Auto - mantenimiento (engrase) 4 26 104 360 MONITOR INTERNO- TECNICO DE MANTTO. PRESENCIAL
Bombas centrifugas y Cierres mecanicos 16 20 320 1.440 AIGUAPRES S.L PRESENCIAL
Calibracion, Metrologia e Instrumentacion 10 17 170 900 MONITOR INTERNO- TECNICO DE VERIFICACION PRESENCIAL
Control Distribuido (ABB AC800F) 20 3 60 1.800 ABB PRESENCIAL
Convertidores ABB 20 33 660 1.800 ABB PRESENCIAL
Electricidad Basica 20 18 360 1.800 PROFESOR UNIVERSIDAD DE VALENCIA PRESENCIAL
END 16 23 368 1.440 SGS PRESENCIAL
Formacion en Tornillos y Roscas 2 8 16 180 APOLO TECNOLOGY PRESENCIAL
o Frenos 10 18 180 900 GRUPO NAVEC PRESENCIAL
E Generalidades sobre Lubricacion 4 10 40 360 MONITOR INTERNO- MAESTRO DE MANTTO. PRESENCIAL
% Gestion de Alarmas SIPC 10 42 420 900 POWER ELECTRONICS PRESENCIAL
Z Guiados de Banda 24 2 48 2.160 MONITOR INTERNO- TECNICO DE LAMINACION PRESENCIAL
g Guiados FIFE 20 25 500 1.800 FIFE PRESENCIAL
= Hidraulica 20 48 960 1.800 FLUIMED S.L PRESENCIAL
Instalacion, reparac y montaje (estrc meta) ly Il 20 20 400 1.800 CEMESA PRESENCIAL
Instrumentacion 30 25 750 2.700 CONSOTEC PRESENCIAL
Interpretacion de planos 24 15 360 2.160 I.E.S EDUARDO MERELLO PRESENCIAL
Redes de Vapor 16 13 208 1.440 SPIRAX SARCO PRESENCIAL
Motores de C.C. 8 5 40 720 PROFESOR UNIVERSIDAD DE VALENCIA PRESENCIAL
MP1 and Profibus DP Networks and Sofware Managing 8 5 40 720 POMINI ITALIA PRESENCIAL
Neumatica 20 2 40 1.800 UNIVERSIDAD DE VALENCIA PRESENCIAL
Nivelacion y alineacion (Eqg. Laser) 6 8 48 540 PRUFTECHNIK S.L PRESENCIAL
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MANTENIMIENTO

PRL

Obtencion y comunicacion de Prevision consumo E.E. 10 12 120 900 INGELECTRIC PRESENCIAL
Preventivo y Predictivo 10 15 150 900 SKF PRESENCIAL
Hidraulica Bésica 20 3 60 1.800 FLUIMED S.L PRESENCIAL
Regulacion Decapado 20 13 260 1.800 PROFESOR UNIVERSIDAD DE VALENCIA PRESENCIAL
Rodamientos 20 4 80 1.800 SKF PRESENCIAL
Sistema CLECIM 20 140 1.800 CLECIM PRESENCIAL
Sistema de Medidas de Energia Eléctrica ION 10 21 210 900 ION POWER PRESENCIAL
Soldadora Tandem y Decapado 20 20 400 1.800 MONITOR INTERNO- TECNICO DE LAMINACION PRESENCIAL
Soldadura 40 24 960 3.600 MONITOR INTERNO- TECNICO DE MANTTO. PRESENCIAL
Termoplasticos (tipos y aplicaciones) 10 18 180 900 GLS CORPORATION PRESENCIAL
Variadores Power E. Mantto y diagnosis 12 23 276 1.080 POWER ELECTRONICS PRESENCIAL
AAFF: 37 572 582 9348 51480
Charla del SGA 2 47 94 180 MONITOR INTERNO- RESPONSABLE MEDIOAMBIENTE ~ [PRESENCIAL
Depuradoras de Aguas Residuales Industriales 20 20 400 1.800 AEROMIX PRESENCIAL
Auditor Interno Med. Ambiente 24 1 24 2.160 BUREAU VERITAS business school PRESENCIAL
Med. Ambiente 6 2 12 540 BUREAU VERITAS business school PRESENCIAL
Responsabilidad Medio Ambiental 1 6 540 BUREAU VERITAS business school PRESENCIAL

AREAMEDICA

Actuacién en emergencias sanitarias

Electrocardiografia para enfermeria
Infiltraciones

Dx por imagenes

AREA SEGURIDAD-GESTION

Coordinacion de Actividades Empresariales
Actualizacion Legislacion Prevencion

Auditor Prevencion

Auditoria seguro de riesgos Industriales MAPFRE
Legionela y su prevencion (RD865/2003)
Normativa Equipos Proteccién Individual
Seguridad Ind. (APQ, ATEX, PCI, Inst Radiac)
Técnico en PRL

24
30
14
30

15

10
24

10
40
50

P RPN P

P W oo, N BN

24
60
14
30

30
16
20
24
16
30
40
900

3.000
3.000
3.000
3.000

1.350
360
900

2.160
180
900

3.600

4.500

IVAFER

CENTRO REHABILITACION DE LEVANTE
CENTRO REHABILITACION DE LEVANTE
CENTRO REHABILITACION DE LEVANTE

HEDIMA

BUREAU VERITAS business school

BUREAU VERITAS business school

MAPFRE

MONITOR INTERNO- MEDICO DE EMPRESA
MONITOR INTERNO- TECNICO DE PREVENCION
FABENCO

HEDIMA

PRESENCIAL
PRESENCIAL
PRESENCIAL
PRESENCIAL

E-LEARNING
PRESENCIAL
PRESENCIAL
PRESENCIAL
PRESENCIAL
PRESENCIAL
PRESENCIAL
MIXTA
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ADR (cargay descarga Mat.Pelig) 8 3 24 720 UNIVERSIDAD DE VALENCIA PRESENCIAL
Seguridad (ADR) 14 1 14 1.260 UNIVERSIDAD DE VALENCIA PRESENCIAL
ATEX y Atmésferas Inflamables 16 32 512 1.440 ATEX PRESENCIAL
Atmésferas Explosivas 16 20 320 1.440 ATEX PRESENCIAL
Cables y eslingas 10 15 150 900 CABLES Y ESLINGAS PRESENCIAL
Carretillas Elevadoras 6 8 48 540 MONITOR INTERNO- GESTOR FORMACION PRESENCIAL
Carretillas Fenwich 6 26 156 540 MONITOR INTERNO- GESTOR FORMACION PRESENCIAL
Habilitacién manipular equipos con refrigeran fluorados 12 1 12 1.080 FUNDACION GRUPO SAN VALERO PRESENCIAL
Manejo de vitrinas de gases 1 15 15 90 MONITOR INTERNO- TECNICO LABORATORIO PRESENCIAL
Manejo equipos de Laboratorio 8 15 120 720 MONITOR INTERNO- TECNICO LABORATORIO PRESENCIAL
Maniobras, Supervisién y Mannto subestacio de A.T. 16 5 80 1.440 COVER PRESENCIAL
Manipulacion de Cargas 6 18 108 540 MONITOR INTERNO- ATS PRESENCIAL
Medios de Elevacion 6 4 24 540 CABLES Y ESLINGAS PRESENCIAL
Operador de calderas 12 2 24 1.080 FIMED S.L PRESENCIAL
Primera Intervencion 4 52 208 360 SOLER PREVENCION PRESENCIAL
Primeros auxilios 4 78 312 360 MONITOR INTERNO- ATS PRESENCIAL
Puentes Grla 60 74 4440 5.400 MONITOR INTERNO- GESTOR FORMACION PRESENCIAL
Reciclaje Seguridad Ferroviaria 4 10 40 360 RENFE PRESENCIAL
MONITOR INTERNO- RESPONSABLE DE LABORATORIO PRESENCIAL
MONITOR INTERNO- TECNICO MANTTO. PRESENCIAL

Seguridad en utilizacién Productos Quimicos 10 2 20

Tractor

Tabla 25. Plan de Formacion 2012.

Fuente. Elaboracion propia.
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Resultados

Después de disefiar el Plan de Formacion, se han resumido los resultados en los dos

siguientes graficos que se muestran a continuacion:

Numero de acciones
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Grafico 26. Numero de acciones formativas.
Fuente. Elaboracién propia.
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Grafico 27. Numero de acciones formativas.

Fuente. Elaboracién propia.
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A la vista de los resultados, podemos observar como las dos areas de formacion que
tendran mayor peso en el plan de formacién para este afio serdn Mantenimiento y
Prevencion de Riesgos laborales, siguiendo de esta manera con los objetivos marcados
anteriormente, en el cual se hacen mas relevantes la Prevencion de Riesgos Laborales y
aquellas acciones formativas que den apoyo técnico a la promocién interna en el marco
de la estructura de Desarrollo Profesional, recogidas la mayoria en el area de
mantenimiento, formaciones mas especificas de cada puesto de trabajo.

A simple vista, parece que la tendencia de los ultimos tres anos, desde 2009, de
aumentar el nimero de cursos y disminuir las horas totales, se ha visto invertido este
afio como bien se comentaba en el apartado 11.1 (Andlisis de la situacion de partida)
debido principalmente al aumento del nimero horas formativas en un 34% respecto al
afno anterior, pasando de 21.523 horas e 2011 a 32.805 en 2012. El niimero de cursos
disminuye de 547 a 117 de 2011 a 2012.

Sin embargo, esta tendencia invertida en la que disminuyen el nimeros de cursos, no es
real, ya que todavia no se puede afirmar. Esto es debido a que los Planes de Formacion
solamente recogen aquellas necesidades que se establecen a priori para un afio
determinado, sin embargo durante el afio, el nimero de cursos aumenta, solicitindose
aquellos que los trabajadores y jefes de departamento consideran necesarios.

Cabe decir, que este aspecto esta recogido en el procedimiento de los Planes de
Formacioén por el que se regula que podran solicitarse formaciones puntuales decididas
esporadicamente en atencion a las necesidades u oportunidades de formacion, tal y
como se indica en el apartado 11.1.1.

Por tanto, con la informacion disponible no es posible un analisis de las tendencias para
este afio, ya que éste debera realizarse al finalizar el afio.

Comunicacion al Comité de Empresa

Otro de los aspectos a tener en cuenta en la gestion e imparticion de los Planes de
Formacién es la correspondiente comunicacion a la Representacion Legal de los
Trabajadores. La comunicacion a la Representacion Legal de los Trabajadores se ha
realizado una vez disefiado el plan y la aprobacion por la direccion de la empresa.

Ademas, cada accién formativa, es comunicada a la representacion legal de los
trabajadores con la antelacion prevista que se regula en el marco normativo dentro del
Real Decreto 395/2007 comentado anteriormente. La plantilla a cumplimentar y a
aprobar por el Comité de Empresa se muestra a continuacion:
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A

ArcelorMittal

INFORMACION A LA REPRESENTACION LEGAL DE LOS TRABAJ ADORES

PLAN FORMACION Afio
FECHA NOTIFICAC dd/mm/afio
DENOMIN ACCION Nombre
N° ACCION X-X
DESCRIPCION nombre accién formativa
GENERALES Y ESPECIFICOS
OBJETIVOS

COLECT DESTINAT

PRIORITARIO Y NO PRIORITARIO

N° PARTICIPANTES

X

CALEND PREVISTO

dd/mmv/afio al dd/mm/afio

MED PEDAGOGICOS

MANUALES, PROYECTOR, PIZARRA, ROTAFOLIOS, CAMPUS INTERACTIVO, ETC.

CRITERIOS SEL
PART

PLAN DE FORMACION ANUAL

LUGAR FORMACION

TELEFORMACION, AULAS.

FDO: LA EMPRESA

FDO: LOS REPRESENTANTES DE LOS
TRABAJADORES

MARCAR UNO RLT:

[ CON CONFORMIDAD]

[ SIN CONFORMIDAD]

EN CASO DE NO ESTAR CONFORME LA RLT CON LA ACCION FORMATIVA COMUNICADA, MANIFESTAR LAS ALEGACIONES

PERTINENTES:

Imagen 33. Comunicacion a la RTL.

Fuente. ArcelorMittal Sagunto.
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Control de asistencia

Otro de los requisitos que la Fundacion Tripartita exige a las empresas para la
bonificacion de las acciones formativas es la cumplimentacion de la plantilla de control
de asistencia en cada una de las acciones de formacion. Mediante esta plantilla, ademas
de cumplirse con uno de los requerimientos del Real Decreto por el que se regula el
subsistema de formacion para el empleo, sirve a la empresa como instrumento de
control del Plan de Formacidn, asegurandose que los integrantes que solicitaron dichos
cursos asistan a ellos. La plantilla que se utiliza para dicho fines es la siguiente:
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7. @ FONDO
/e SOCIAL
EUROPEC

Fundacion Tripartita
PARA LA FORMACION EN FL EMPLEO

CONTROL DE ASISTENCIA

OPCION A EMPRESA BONIFICADA: ARCELOR MITTAL SAGUNTO CIF.: B-82480682

ENTIDAD ORGANIZADORA: CIF.:

OPCION B
CODIGO DE AGRUPACION:

(Se seleccionara uno de los apartados anteriores dependiendo del perfil con el que se haya accedido al Sistema telemético de
Gestién de Acciones Formativas en las Empresas)

DENOMINACION DE LA ACCION FORMATIVA: EQUIPOS DE PRIMERA INTERVENCION
No: XX GRUPO: X FECHA DE INICIO: dd/ mm / afio FECHA FIN: dd / mm / aiio
FORMADOR /RESPONSABLE DE FORMACION:

SESION N°: X FECHA dd / mm /afio MANANA / TARDE: HORARIO: de hh:mm a hh:mm

Firmado:
(Formador/Resp. Formacion)

DATOS DE LOS ASISTENTES FIRMAS OBSERVACIONES
APELLIDOS NOMBRE N.LF.

OBSERVACIONES GENERALES:

Imagen 34. Plantilla para el control de la asistencia.

Fuente. ArcelorMittal Sagunto.
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Certificados de asistencia

Por ultimo, durante la imparticion del Plan de Formacién, serd de obligado
cumplimiento los correspondientes certificados que proporciona la Fundacion Tripartita,
que serviran a los trabajadores como justificante de asistencia a los cursos que realicen.

Asimismo, esta herramienta permite que los cursos internos llevados a cabo en la
empresa estén homologados y sirvan para los empleados fuera del ambito interno de la
empresa, en el caso de despidos o reubicaciones, para poder acceder al mercado laboral
con mayor cualificacion. Un ejemplo de certificado es el siguiente:

Kk
7 Filal ¥
' * * .
* * UNION EUROPEA

* Kk .
Fundacion Tripartita LS Fondo Social Europeo

PARA LA FORMACION EN EL EMPLEO

CERTIFICADO ASISTENCIA Y APROVECHAMIENTO

NOMBRE Y APELLIDOS

DNI

Que presta sus servicios en la empresa

ARCELOR PLANOS SAGUNTO
B82480682

HA PARTICIP ADO CON APROVECHAMIENTO EN EL CURSO.

NOMBRE DEL CURSO FORMATIVO

Realizado del dd/ mm/ afo al dd/ mm/ afio
con una duracion gotal de X horas, en la modalidad formativa
FORMACION PRESENCIAL o A DISTANCIA.

Cédigo de AF / Grupo

FIRMA Y SELLO FIRMA TRABAJADORY FECHA RECIBI

Imagen 35.Certificado de asistencia.

Fuente. ArcelorMittal Sagunto.
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11.2.3 EVALUACION DE LOS RESULTADOS

Para la evaluacion de los resultados de la formacion y realizar asi el seguimiento y el
control (parte de elevada importancia en cualquier proyecto o plan que se disefie e
implemente) de los Planes de Formacion, se realizard mediante dos herramientas. La
primera recoge la valoracion de cada accion formativa por cada responsable de cada
departamento y en el cual se mide tanto a la accién formativa en si, como el grado de
cumplimentacion del Plan de Formacidén, mientras que la segunda herramienta es
cumplimentada por cada uno de los trabajadores tras la finalizacion de cada curso de
formacion.

* La primera herramienta consiste, como se ha comentado en el parrafo anterior, en
que cada responsable de departamento realiza una entrevista en la que se valora el Plan
de Formacion al finalizar el afio. Con esta informacion el departamento de Formacion
puede observar fallos y realizar mejoras en el Plan de Formacion. Los resultados se
analizan cada cinco afos, y se evalua el grado de satisfaccion de los empleados con los
Planes de Formacion. La entrevista se muestra a continuacion:
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Referencia: 21.01 Revision: 11 Fecha: 22/11/2011 ANEXO 3
N

ArcelorMittol b EVALUACION PLAN FORMACION

HOJA A CUMPLIMENTAR POR EL RESPONSABLE DE: DIRECCION GENERAL

Utilice la siguiente escala para responder a las preguntas que le plantean a continuacion:

MUY BAJA BAJA MEDIA BASTANTE MUCHA
1 2 3 4 56 7 8 9 10

¢ Cual ha sido el nivel de cumplimentacion del Plan ~ de Formacion?

Indicar el grado de aprovechamiento estimado para las acciones formativas realizadas que aparecen en la sigiente lista:

Nombre del M6dulo

CODIGO DE CONDUCTA EMPRESARIAL Valoracion global curso:l 6 |
VALORACION
TRABAJADOR TANDA FECHA INICIO FECHA FIN HORASDJ HORASFJ  TOTAL INDIVIDUAL

APELLIDO APELLIDO, NOMBRE 80282 25/09/2008 25/09/2008 1 0 1

APELLIDO APELLIDO, NOMBRE 80285 30/09/2008 30/09/2008 1 0 1

8
6
INGLES MEDIO Valoracién global curso:l 8 |

VALORACION
TRABAJADOR TANDA FECHA INICIO FECHA FIN HORASDJ  HORAS FJ TOTAL INDIVIDUAL

APELLIDO APELLIDO, NOMBRE 6299 25/01/2008 24/12/2008 0 27 27

Su VALORACION sobre el Plan de Formacion de su departamento en su GLOBALIDAD es: 8

OBSERVACIONES (cumplimentar para valoraciones inferiores a "4"):

VALIDO SOLAMENTE COMO EJEMPLO

Tabla 26. Evaluacion Plan de Formacién.

Fuente. ArcelorMittal Sagunto.
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* La segunda herramienta escogida para evaluacion y seguimiento de cada una de las
acciones formativas se realizard mediante la plantilla facilitada por la Fundacién
Tripartita, el Ministerio de Trabajo e inmigracion y el Fondo Social Europeo. Los
motivos por los que el departamento de Formacion escoge este mecanismo como
segunda herramienta, son dos:

1. La cumplimentacion del cuestionario para la evaluacion de la calidad de las acciones
formativas es de obligado cumplimento si la empresa desea bonificarse por la accion
formativa en cuestion.

2. Asimismo, esta fuente secundaria para el seguimiento de las acciones formativas no
supone coste adicional para la empresa, ya que es facilitada por el Estado.

Dicho cuestionario se muestra a continuacion, en el cual se valoran aspectos tanto como
de informacion del trabajador como la organizacion, horas, formadores y medios
técnicos de los cursos, entre otros:
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UNION EUROPEA
Fondo Social Europeo

El FSE invierte en tu futuro

DETRABAJO DE EMPLED ESTATAL
E INMIGRACION

- ==
? _/
5 MINISTERIO SERVICIO PUBLICO

Fundacion Tripartita

PARA LA FORMACION EN EL EMPLEQ

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DE LA CALIDAD DE LAS ACCIONES FORMATIVAS
EN EL MARCO DEL SISTEMA DE FORMACION PARA EL EMPLEO.
FORMACION DE DEMANDA
(Orden TAS 2307/2007, de 27 de julio)

Para evaluar la calidad de las acciones formativas es necesaria su opinion como alumno/a, acerca de los distintos
aspectos del curso en el que ha participado.
LE ROGAMOS RESPONDA A TODAS Y CADA UNA DE LAS PREGUNTAS DE ESTE CUESTIONARIO.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
Los datos aportados en el presente cuestionario son confidenciales y seran utilizados, Unicamente, para analizar la
calidad de las acciones formativas.

I. DATOS IDENTIFICATIVOS DE LA ACCION FORMATIVA (Preimpresos o a cumplimentar por la entidad
beneficiaria)

1. N° expediente L 2. i QTR
3.CIF empres% _ B82480682 4. N° Accién 14 5. N°grupo 1°
7 Vodaldaa

. DATOS DE CLASIFICACION DEL PARTICIPANTE (sefiale con una X la casilla correspondiente)

1. Edad |:|2. Sexo - 6. Horario del curso

.De 1a9empleos

De 10 a 49 empleos

De 50 a 99 empleos
.De 100 a 250 empleos

. De més de 250 empleos

4. Lugar de trabajo (indicar PROVINCIA)

1. Mujer 1. Dentro de la jornada laboral (ir a 6.1)
2. Varén ] 2. Fuera de la jornada laboral
3. Titulacion actual T 3. Ambas (ira 6.1)
1. Sin titulacién ]
2. Titulo de graduado E.S.O./Graduado escolar | | 6.1. Porcentaje de la jornada laboral que
3. Titulo de Bachiller ] abarca el curso
4. Titulo de Técnico/ FP grado medio ]
5. Titulo de Técnico Superior/ FP grado superior ] 1. Menos del 25%
6. E. universitarios 1° ciclo (Diplomatura-Grado) | 2. Entre el 25% al 50%
7. E. universitarios 2° ciclo (Licenciatura-Master) ] 3. Mas del 50% E
8. E. universitarios 3° ciclo (Doctor) |
9. Titulo de Doctor ] 7. Tamafio de la empresa del participante
10. Otra titulacion (especificar) : E

oA WN R

1. Lugar del centro de trabajo |

5. Categoria profesional

1. Directivo/a

2. Mando Intermedio

3. Técnicola

4. Trabajador/a cualificado/a

5. Trabajador/a de baja cualificacion
6. Otra categoria (especificar)

Ill. VALORACION DE LAS ACCIONES FORMATIVAS

Valore los siguientes aspectos del curso utilizando una escala de puntuacion del 1 al 4. Marque con una X la puntuacion
correspondiente:

1 Completamente en desacuerdo, 2 En desacuerdo, 3D e acuerdo, 4 Completamente de acuerdo
1. Organizacion del curso NEEIE
1.1 El curso ha estado bien organizado (informacién, cumplimiento fechas y de horarios, entrega material)
1.2 El nimero de alumnos del grupo ha sido adecuado para el desarrollo del curso
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2. Contenidos y metodologia de imparticion
2.1 Los contenidos del curso han respondido a mis necesidades formativas
2.2 Ha habido una combinacion adecuada de teoria y aplicacién practica
3. Duracién y horario
3.1 La duracién del curso ha sido suficiente segin los objetivos y contenidos del mismo
3.2 El horario ha favorecido la asistencia al curso
Formadores
4. Formadores/ Tutores B
4.1 La forma de impartir o tutorizar el curso ha facilitado el aprendizaje
4.2 Conocen los temas impartidos en profundidad
5. Medios didacticos (guias, manuales, fichas...)
5.1 Ladocumentacion y materiales entregados son comprensibles yadecuados
5.2 Los medios did4cticos estan actualizados
6. Instalaciones y medios técnicos  (pizarra, pantalla, proyector, TV, video, ordenador, programas,
maquinas, herramientas...)
6.1 El aula, el taller o las instalaciones han sido apropiadas para el desarrollo del curso
6.2 Los medios técnicos han sido adecuados para desarrollar el contenido del curso (ordenadores, pizarra,
proyector, TV, maquinas)
7. Solo cuando el curso se ha realizado en la modal idad a distancia, teleformacion o mixta
7.1 Las guias tutoriales ylos materiales didacticos han permitido realizar facilmente el curso (impresos,
7.2 Se ha contado con medios de apoyo suficientes (tutorias individualizadas, correo y listas de distribucion,
teleconferencia, biblioteca virtual, buscadores...)

8. Mecanismos para la evaluacion del aprendizaje

8.1.Se ha dispuesto de pruebas de evaluacién y autoevaluacién que me permiten conocer el nivel de
aprendizaje alcanzado
8.2 El curso me permite obtener una acreditacién donde se reconoce mi cualificacion

9. Valoracion general del curso

9.1 Puede contribuir a mi incorporacion al mercado de trabajo

9.2 Me ha permitido adquirir nuevas habilidades/capacidades que puedo aplicar al puesto de trabajo
9.3 Ha mejorado mis posibilidades para cambiar de puesto de trabajo en la empresa o fuera de ella
9.4 He ampliado conocimientos para progresar en mi carrera profesional

9.5 Ha favorecido mi desarrollo personal

10. Grado de satisfaccion general con el curso

12 3 4

12 3 4

Tutores

12 3 4

12 3 4

12 3 4

12 3 4

12 3 4

11. Sidesea realizar cualquier sugerencia u observ  acion, por favor, utilice el espacio reservadoa co  ntinuacion

Fecha de cumplimentacion del cuestionario

Muchas gracias por su colaboracion

Imagen 36. Cuestionario de Evaluacion de la Calidad.

Fuente. Fundacion Tripartita.
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Otra via de mejora que se desarrollard mas adelante, sera el poder medir y por tanto
cuantificar, el Retorno del la Inversion en Formacion mediante los siguientes
indicadores:

» Aprendizaje: grado en el que los conocimientos o habilidades recibidos durante la
accion formativa han sido asimilados.

* Transferibilidad: permite valorar en qué grado la persona formada pone en practica lo
adquirido en el puesto de trabajo.

* Satisfaccion: valoracion de la accion formativa en cuanto a materiales, organizacion,
profesorado, utilidad en el puesto de trabajo.

El disefio de esta encuesta, recogida en el apartado vias de mejora, se pretende utilizar
como otra herramienta mas de evaluacion y seguimiento de cada accion formativa,
asignando valores numéricos a cada una de ellas, aspecto que hasta entonces no se
contemplaba y ha resultado de importancia para el seguimiento del Plan de Formacion.
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12. DESARROLLO. ADECUACION PLANES DE DESARROLLO
PROFESIONAL

Mediante la Estructura Funcional de Trabajo de 1992, como se cita anteriormente, se
aposto por trabajadores polivalentes, capaces de cubrir puestos de trabajo diferentes al
suyo propio, dando como resultado una organizacion mas flexible. Se cre6 por tanto una
estructura por la cual un trabajador tendria oportunidad de ascenso profesional, en la
que se recogian los requerimientos formativos por cada puesto de trabajo, asi como el
numero de aflos minimos en cada nivel para la posibilidad de acceso a la promocion
interna.

Sin embargo, desde hace afios se ha perdido la esencia de la Estructura ya que se estan
realizando promociones internas de los planes de desarrollo sin tener en cuenta los
requerimientos reales de formacion. Se hace por tanto necesario en la empresa, una
adecuacion de los estdndares o requisitos minimos de formaciéon por puesto de trabajo
para el correcto desarrollo de los Planes de Desarrollo Profesional.

Las etapas que se proponen en el proyecto para la elaboracion de la adecuacion de los
requerimientos formativos por puesto de trabajo son:

1. Recogida de la informacion sobre la formacion de cada uno de los trabajadores de
los distintos departamentos de Produccion, mediante la herramienta informatica
FormaPlus. Toda la informacién se recoge en una hoja de célculo, en el que se puede
observar, la formacion realizada por cada trabajador desde su entrada a la empresa hasta
el momento actual, distinguiéndose de cada uno de ellos, el puesto de trabajo a
desempefiar asi como las horas realizadas de cada curso formativo.

2. Envio de cada tabla, a los responsables de los departamentos, asi como un modelo de
plantilla para su andlisis en la siguiente etapa.

3. Reuniones semanales entre los jefes de departamento, el responsable de calidad, de
medio ambiente y de seguridad, el jefe de personal y los gestores de formacion, para la
elaboracion de una tabla en la que se recojan: acciones formativas minimas requeridas y
horas a cumplir por puesto de trabajo, dividido en las éareas de Calidad, Medio
Ambiente, Operacion y Seguridad.

4. Disefio, por el departamento de formacion, de los estindares minimos de
formacion que se hayan decidido en las reuniones semanales.

5. Revision de los estdndares, mediante el envio de la tabla a los jefes de departamento,
responsable de calidad, medio ambiente y seguridad, desde el departamento de
formacion, bajo supervision del departamento de Recursos Humanos.

6. Disefio de una tabla resumen, en cuanto a los puestos de trabajo y el numero de
horas minimos de cada formacion requerida, como la que se muestra a continuacion:
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CURSO HORAS
CURSO 1

CURSO 2

CURSO 3

CURSO 4

CURSO 5

CURSO 6

CURSO 7

CURSO 8

CURSO 9

CURSO 10
CURSO 11
CURSO 12
CURSO 13
CURSO 14
CURSO 15
CURSO 16
CURSO 17
CURSO 18
CURSO 19
CURSO 20
CURSO 21
CURSO 22
CURSO 23
CURSO 24
CURSO 25
CURSO 26
CURSO 27
CURSO 28
CURSO 29
CURSO 30
CURSO 31
CURSO 32
CURSO 33
CURSO 34

OPERADOR PRINCIPAL

OPERADOR "B"
XXX XXX XXXIXXXXXIXXXXXXXXXXXX]|XXXXXXXX

Tabla 27. Modelo Plan de Desarrollo Profesional.

Fuente. ArcelorMittal Sagunto.

Departamentos analizados

Los departamentos que se han llevado a cabo en el presente proyecto han sido dos,
Temples y Lineas, que serviran de guia y modelo para el resto de departamentos de
produccion, extrapolandose al resto de areas de la Planta, cuando ArcelorMittal Sagunto
disponga de recursos humanos y econdémicos, escasos actualmente debido a la situacion
de crisis por la que atraviesa la empresa.
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12.1 RECOGIDA DE INFORMACION POR DEPARTAMENTOS

Se han recogido todas las formaciones realizadas hasta el momento por cada trabajador,
distinguiendo los departamentos y los puestos de trabajo. Con esta lenta y costosa tarea
de recogida de datos, debido a las escasas posibilidades del software de gestion de
formacion que no ha permitido realizarlo automaticamente, sino ir recogiendo
trabajador por trabajador los datos de formacion desde la incorporacion de cada
trabajador a la empresa hasta el momento, los jefes de departamento pueden valorar la
formacion actual de cada puesto de trabajo mediante las tablas que se muestran en el
Anexo D, nombradas como “Tablas de Formacién por departamentos™.

12.2 ANALISIS REQUERIMIENTOS ACTUALES

Tras el envio de la informacion de la formacion a los responsables de departamento, en
las reuniones de la etapa segunda, se han analizado los estdndares o requerimientos
actuales por puesto de trabajo de los departamentos de Temples y Lineas.

Ademas, se han analizado los puestos de trabajo de ambos departamentos,
introduciéndose los siguientes cambios, siempre con la aprobacion de la Representacion
Legal de los Trabajadores:
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TEMPLES ESTRUCTURA 1992

En la estructura de desarrollo profesional de 1992, se establecian las competencias
requeridas por cada puesto de trabajo, y los niveles salariales de cada uno:

PUESTO DE NIVEL COMPETENCIAS
TRABAJO
CONTRAMAESTRE X LAS DEL EMPLEO
OP.CONTROL IX LAS DEL EMPLEO
PROCESO
OPERADOR DE VIII TODAS LAS DE LA LINEA
LINEA
OPERADOR DE VII 2°LAMINADOR+
LINEA AYTE.LAMINADOR+CONTROLADOR DE
SALIDA+INSPECCION+ALIMENTADOR+SOTANERO+
CONTROLADOR+GRUISTA
OPERADOR DE VI 2°LAMINADOR+
LINEA AYTE.LAMINADOR+CONTROLADOR DE
SALIDA+INSPECCION+ALIMENTADOR+SOTANERO+
CONTROLADOR+GRUISTA
OPERADOR DE A% CONTROLADOR DE
LINEA SALIDA+INSPECCION+ALIMENTADOR+SOTANERO+
CONTROLADOR+GRUISTA
OPERADOR DE v ALIMENTADOR+SOTANERO+
LINEA CONTROLADOR+GRUISTA
OPERADOR DE I11 SOTANERO+ CONTROLADOR+GRUISTA
LINEA
OPERADOR DE II CONTROLADOR+GRUISTA
LINEA
OPERADOR DE I GRUISTA
LINEA
AUXILIAR DE vV ALIMENTADOR+SOTANERO+
LINEA CONTROLADOR+GRUISTA
AUXILIAR DE I11 SOTANERO+ CONTROLADOR+GRUISTA
LINEA
AUXILIAR DE II CONTROLADOR+GRUISTA
LINEA
AUXILIAR DE I GRUISTA

LINEA

Tabla 28. Estructura de Temples en 1992.

Fuente. ArcelorMittal Sagunto.
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TEMPLES. ADECUACION DE LOS PUESTOS

Los cambios que se han introducido en el departamento de Temples debido al consenso
entre el responsable del departamento y los gestores de formacion, han sido los cambios
conceptuales de los puestos de trabajo ya que los de la estructura de 1992 han quedado
obsoletos. Estos cambios han sido:

PUESTO DE
TRABAO NIVEL COMPETENCIAS
CONTRAMAESTRE X LAS DEL EMPLEO
OP.CONTROL
onlse IX LAS DEL EMPLEO
OPERADOR
RN CTaar VIII TODAS LAS DE LA LINEA
2°L AMINADOR+
AYTE.LAMINADOR+CONTROLADOR DE
OPERADORA+L VI ¢\ 1 1y A L INSPECCION+ALIMENTADOR+SOTANERO+
CONTROLADOR+GRUISTA
2°L AMINADOR +
AYTE.LAMINADOR+CONTROLADOR DE
OLELIL IO VI SALIDA+INSPECCION+ALIMENTADOR+SOTANERO+
CONTROLADOR+GRUISTA
CONTROLADOR DE
OPERADOR B+1 V  SALIDA+INSPECCION+ALIMENTADOR+SOTANERO+
CONTROLADOR+GRUISTA
ALIMENTADOR+SOTANERO+
DL (DIOINIE . CONTROLADOR+GRUISTA
AUXILIAR DE
A o I SOTANERO+ CONTROLADOR+GRUISTA
AUXILIAR DE
N oDUeciON 1l CONTROLADOR+GRUISTA
AUXILIAR DE
PRODUCCION I GRUISTA
ALIMENTADOR+SOTANERO+
LA DI . CONTROLADOR+GRUISTA
AUXILIAR DE
A o I SOTANERO+ CONTROLADOR+GRUISTA
AUXILIAR DE
g 1l CONTROLADOR+GRUISTA
AUXILIAR DE
PRODUCCION I GRUISTA

Tabla 29. Nueva estructura de Temples.

Fuente. Elaboracion propia.
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LINEAS. ESTRUCTURA 1992

En la estructura de desarrollo profesional de 1992, se establecian las competencias
requeridas por cada puesto de trabajo, y los niveles salariales de cada uno:

PUESTO DE
TRABAJO NIVEL COMPETENCIAS
CONTRAMAESTRE X LAS DEL EMPLEO
OPERADOR DE
LINEA VIII TODAS LAS DE LA LINEA
INSPECCION CALIDAD-+PUPITRE
CONTROL+AYUDANTE DE ENTRADA+AYUDANTE DE
OPE%%R bl VII SALIDA+OPERADOR
PUPITRE+UBICADOR+ALIMENTADOR+GRUISTA+
APILADOR+HALLDEN
INSPECCION CALIDAD+PUPITRE
CONTROL+AYUDANTE DE ENTRADA+AYUDANTE DE
OPE%%?AR DE VI SALIDA+OPERADOR
PUPITRE+UBICADOR+ALIMENTADOR+GRUISTA+
APILADOR+HALLDEN
AYUDANTE DE ENTRADA+AYUDANTE DE
OPERADOR DE <7 SALIDA+OPERADOR
LINEA PUPITRE+UBICADOR+ALIMENTADOR+GRUISTA+
APILADOR+HALLDEN
AYUDANTE DE ENTRADA+AYUDANTE DE
OPERADOR DE n SALIDA+OPERADOR
LINEA PUPITRE+UBICADOR+ALIMENTADOR+GRUISTA+
APILADOR+HALLDEN
OPERADOR DE - AYUDANTE DE SALIDA+OPERADOR
LINEA PUPITRE+UBICADOR+ALIMENTADOR+GRUISTA
OPERADOR DE
LINEA 11 UBICADOR+ALIMENTADOR
OPERADOR DE
RTA I GRUISTA
AUXILIAR DE v AYUDANTE DE ENTRADA+AYUDANTE DE
LINEA SALIDA+UBICADOR+ALIMENTADOR+GRUISTA
AUXILIAR DE - AYUDANTE DE
LINEA SALIDA+UBICADOR+ALIMENTADOR+GRUISTA
AU};%QE DE I UBICADOR+ALIMENTADOR+GRUISTA
AUXILIAR DE

LINEA

GRUISTA

Tabla 30. Estructura de Lineas en 1992.

Fuente. ArcelorMittal Sagunto.
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LINEAS. ADECUACION DE LOS PUESTOS

Los cambios que se han introducido en el departamento de Temples debido al consenso
entre el responsable del departamento y los gestores de formacion, han sido los cambios
conceptuales de los puestos de trabajo ya que los de la estructura de 1992 han quedado
obsoletos. Estos cambios han sido:

PUESTO DE
Y NIVEL COMPETENCIAS
JEFE DE
EQUIPO X LAS DEL EMPLEO
OPERADOR
PRINCIPAL VIII TODAS LAS DE LA LINEA
INSPECCION CALIDAD-+PUPITRE
CONTROL+AYUDANTE DE ENTRADA+AYUDANTE DE
OPEEleOR VII SALIDA+OPERADOR
PUPITRE+UBICADOR+ALIMENTADOR+GRUISTA+
APILADOR+HALLDEN
INSPECCION CALIDAD+PUPITRE
CONTROL+AYUDANTE DE ENTRADA+AYUDANTE DE
OPERADOR A VI SALIDA+OPERADOR
PUPITRE+UBICADOR+ALIMENTADOR+GRUISTA+
APILADOR+HALLDEN
AYUDANTE DE ENTRADA+AYUDANTE DE
OPERADOR - SALIDA+OPERADOR
B+1 PUPITRE+UBICADOR+ALIMENTADOR+GRUISTA+
APILADOR+HALLDEN
AYUDANTE DE ENTRADA+AYUDANTE DE
SALIDA+OPERADOR
OPERADOR B v PUPITRE+UBICADOR+ALIMENTADOR+GRUISTA+
APILADOR+HALLDEN
AUXILIAR DE - AYUDANTE DE SALIDA+OPERADOR
PRODUCCION PUPITRE+UBICADOR+ALIMENTADOR+GRUISTA
AUXILIAR DE
PRODUCCION I UBICADOR+ALIMENTADOR
AUXILIAR DE
PRODUCCION I GRUISTA
AYUDANTE DE ENTRADA+AYUDANTE DE
OPERADORB IV SALIDA+UBICADOR+ALIMENTADOR+GRUISTA
AUXILIAR DE . AYUDANTE DE
PRODUCCION SALIDA+UBICADOR+ALIMENTADOR-+GRUISTA
AUXILIAR DE
PRODUCCION I UBICADOR+ALIMENTADOR+GRUISTA
AUXILIAR DE

PRODUCCION

GRUISTA

Tabla 31. Nueva estructura de Lineas.

Fuente. Elaboracion propia.
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12.3 DISENO DE LOS ESTANDARES DE FORMACION POR PUESTO DE
TRABAJO

El diseno final, tras la correspondiente revision de los puestos de trabajo asi como tras
las reuniones con los responsables de departamento y el resto del personal involucrado
en los que se analizaron las formaciones que poseian actualmente los trabajadores asi
como las formaciones realmente necesarias actualmente, han tenido como resultado las
siguientes tablas finales, en las que se han establecido las acciones formativas
necesarias por cada puesto de trabajo, asi como las horas minimas necesarias. Todo ello
se analiz6 en las correspondientes reuniones con los responsables de los departamentos
de Temples y Lineas, elaborandose después, por mi parte, las Matrices de
Responsabilidades y Requisitos minimos.

Esta tabla supone para los departamentos de Temples y Lineas del area de Produccion
una mejora notable. Al conocer los estandares formativos minimos y requeridos por la
Planta, la empresa posee la herramienta adecuada para:

* Evaluar cada una de las promociones del Plan de Desarrollo Profesional en las
reuniones con la Comision de Seguimiento y Control (comision mencionada en el
apartado de antecedentes), de manera objetiva y conociendo en todo momento si el
trabajador ha cumplido con los requerimientos minimos necesarios para el puesto. De
esta manera, se consigue el objetivo en el que la esencia de la estructura de Desarrollo
Profesional del afio 1992 renazca, aportando ademas, a parte de las competencias
nombradas en las tablas anteriores que deben adquirir los trabajadores para
promocionar, una estructura en la que se establecen detalladamente la formacion
necesaria para las promociones.

Ello, implica que los Puestos de Trabajo sean mas competitivos y cualificados lo que
origina en la empresa un incremento de la productividad y una mejora en cuanto a
procesos laborales.

* Con esta herramienta se consigue mitigar el efecto negativo de las auditorias en las
que los trabajadores no cumplian con los requerimientos formativos necesarios, aspecto
muy importante tanto como para el cumplimiento de las auditorias y el efecto
consiguiente de reduccion de accidentes, sensibilizacion del medioambiente y
actividades que reduzcan la contaminaciéon, como para la imagen de marca de
ArcelorMittal Sagunto.

* Asimismo, permite que los jefes de departamento establezcan las necesidades de
formacion en la recogida de necesidades de los Planes de Formacion, teniendo en cuenta
los estandares de formacion por puesto de trabajo, colaborando asi con la promocion de
sus trabajadores en el Desarrollo Profesional.
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TEMPLES

OPER. "B"

FORMACIONES

n
L
=
=P
<
)
n
<
S
o
T

T2_|PontoneroPracico | 60 | | x | x | | x | x | x | x | x | x | x |
T4 JMimenador |20 | | | | | x | x | x | x | x | x | x |
T6 |dolaminadorSaida o | | | | | | | | x | x | x | x |
T8 JFlejador | 2 | x | x | x | x | x | x | x | x | x |x |x |

T10 |Terminales|BM 10 X X X X X X X X X X X
T11 |Conocimiento bésico proceso temple 20 X X X X X X X X X X
T12 |Control Humedad y T2 ABR 20 X X
T13 |Operacional Temple 80 40
T14 |Sétanos Hidraulicos Temples 20 X X
T15 |Fabricacion bidones 4
T16 |Laminacion en frio 10

X x| X | x| >
X x| x| x| >
> x| x|x|x
> | |x<|x|x
X x| X x| >
x| < |x|x

S1 |Seguridad especifica temples 2 X X X X X X X X X X X
S2 |Plan de Emergencia 10 X X X X X X X X X X X
S3  |Seguridad personal nuevo ingreso 2
S4  |Trabajos en altura tedrico 3
S5 |Trabajos en altura practico 3
1
1
2

S6 |Manejo centrales contra incendios
S7 |Proyecto 100% seguro

S8 |Gestion Actividades Prev (GAP)
S9 |Reglas Cardinales (charlas) X X X X X X X X X X X
S10 |Hojas Hart Departamento (por puesto) X X X X X X X X X X X
S11 |Equipos Primera Intervencion
S12 |Equipos Primeros Auxilios

S13 |Curso Basico PRL N1 (50 h)

S14 |Curso Intermedio PRL N2 (150 h)
S15 |Tecnico Superior PRL

X x> |x

Cl |Calidad basica 10 X X X X
C2 |Calidad intermedio 20
C3 |Calidad Autocontrol 400
C4  |Formacion Final Check (prox)

> = |>|>

M1 |Plan de Emergencia 10 X X X X X X X X X X X
M2 |Charlas coloquio M. Ambiente 1 12 X X X X X X X X X X X
M3 |Charlas coloquio M. Ambiente 2 24 X X X
M4 |Charlas coloquio M. Ambiente 3 36

Tabla 32. Matriz de Responsabilidades y Requerimientos por roles laborales. Dpto. de Temples.

Fuente. Elaboracion propia.
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LINEAS

ibles

igi

FORMACIONES

X
()
(%)
©
S
(@)
I

L2 |pontoneroPracico | 60 | | x | | x | x | x | x | x | x |
L4 |operadorenrada | 60 | [ | | x | x | x | x | x | x |
L6 |sodadora | 20 | | | | | x | x | x | x | x |
L8 inspectorz | | [ | | | | | x | x | x |
L10 |Flejador 24 X X X X X X X
L11 |Terminales|BM 10 X X X X X X X X
L12 |Conocimiento basico proceso lineas 20 X X

L13 |Fabricacion bidones 4 X X X X X X X X X
L14 |Manipulacion aceitadora 20 X X X X
L15 |Aceitadora nivel avanzado 20 X X X
L16 |Soldadora nivel avanzado (fusiones) 40 X X X
L17 |Control y ajuste cortadora bordes 40 X X X
S1 Seguridad especifica lineas 2 X X X X X X X X X

S2 Plan de Emergencia 10 X X X X X X X X X

S8 Seguridad personal nuevo ingreso 2 X X X X X X X

S4 Trabajos en altura teérico 3 X X

SH) Trabajos en altura practico 3 X X X X X

S6 Manejo centrales contra incendios 1 X X X
S7 Proyecto 100% seguro 10 X X X X X X X X X

S8 Gestion Actividades Prev (GAP) 2 X X X

S9 Seguridad en general 20 X X X X X X X X
S10 |Reglas Cardinales (charlas) X X X X X X X X
S11 |Hojas Hart Departamento (por puesto) X X X X X X X X

S12 |Equipos Primera Intervencion X
S13 |Equipos Primeros Auxilios X
S14 |Curso Basico PRL N1 (50 h) X
S15 |Curso Intermedio PRL N2 (150 h) X
S16 |Tecnico Superior PRL

Cl Calidad basica 10 X X X X X X X X X

C2 Calidad Autocontrol intermedio 300 X X X X X X

€3 Calidad Autocontrol avanzado 600 X X

C4 Formacion Final Check (prox)

M1 |Plan de Emergencia 10 X X X X X X X X X
M2  |Charlas coloquio M. Ambiente 1 12 X X X X X X X X X
M3  |Charlas coloquio M. Ambiente 2 24 X X X X X

M4  |Charlas coloquio M. Ambiente 3 36 X X X

Tabla 33. Matriz de Responsabilidades y Requerimientos por roles laborales. Dpto. de Lineas.

Fuente. Elaboracion propia.
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12.4 PLANTILLA RESUMEN DE LOS ESTANDARES

Finalmente, en la ultima etapa de la adecuacion de los requerimientos de formacion, se
disefia una plantilla resumen de los estandares de formacion, lo que permitird realizar
una evaluacion mas rapida de los requerimientos formativos necesarios.

Ademas, estas tablas que a continuacidén se muestran serviran como guia a mostrar en
las auditorias puesto que son mas generales y flexibles, lo que permitird reducir los
problemas que puedan surgir de éstas. Estas dos plantillas se muestran a continuacion:
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AGRUPACION DE PUESTOS Y FORMACION
COMPETENCIAS FORMACION HORAS
ler Laminador ESPECIFICO OPERADOR PRINCIPAL 1000
2° Laminador MEDIO AMBIENTE NIVEL 2 12
Inspeccion
Ayudante 2° Laminador
Alimentador
Sétano
Ubicador
Gruista
Flejador
ler Laminador ESPECIFICO OPERADOR PRINCIPAL 1000
2° Laminador MEDIO AMBIENTE NIVEL 2 12
Inspeccién
Ayudante 2° Laminador
Alimentador
Sétano
Ubicador
Gruista
Flejador
2° Laminador ESPECIFICO OPERADOR A 800
Inspeccién OPERACIONAL T-80 40
Ayudante 2° Laminador MEDIO AMBIENTE NIVEL 1 12
Alimentador CALIDAD AUTOCONTROL AVANZADO 400
Sétano MANEJO CENTRALES CONTRAINCENDIOS 1
Ubicador
Gruista
Flejador
Ayudante 2° Laminador ESPECIFICO OPERADOR DE SALIDA 40
Alimentador CALIDAD INTERMEDIO 20
— Sétano
=<"E Ubicador
14 Gruista
% Flejador
w
o
o
Alimentador ESPECIFICO ESTACION DE PREPARACION 200
Sétano SOTANO HIDRAULICO TEMPLES 200
Ubicador MEDIO AMBIENTE BASICO (CHARLAS) 12
Gruista
Flejador
o
% Gruista MANIPULADOR PUENTE GRUA TEORICO 10
2 = Ubicador MANIPULADOR PUENTE GRUA PRACTICO 60
5 % Flejador PLAN EMERGENCIA TEMPLES 10
o O SEGURIDAD ESPECIFICA TEMPLES 2
© 8 SEGURIDAD PERSONAL NUEVO INGRESO 2
8 SEGURIDAD TRABAJO EN ALTURA TEORICO 3
o SEGURIDAD TRABAJO EN ALTURA PRACTICO 6
fa TERMINALES IBM 10
g CALIDAD BASICA 10
3 ORDENADOR DE ABR (CONTROLADOR) 100
§ CONOCIMIENTO BASICO PROCESO TEMPLE 20
< .? CONTROL T2 Y H SOTANOS 20

Tabla 34. Agrupacién de Puestos y formacion Temples.

Fuente. Elaboracion propia.
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2012

LINEAS

AGRUPACION DE PUESTOS Y FORMACION

COMPETENCIAS FORMACION HORAS
Inspeccion Z CALIDAD AUTOCONTROL AVANZADO 400
Inspeccion X CONTROL Y AJUSTE CORTADORA BORDES 40
Operador Entraday Cb  SOLDADORA NIVEL AVANZADO (FUSIONES) 40
Operador Salida ACEITADORA NIVEL AVANZADO 20
Gruista MANEJO CENTRALES CONTRA INCENDIOS 1
Ubicador SEGURIDAD EN GENERAL 20
Flejador MEDIO AMBIENTE NIVEL 2 12
Inspeccion Z CALIDAD AUTOCONTROL AVANZADO 400
Inspeccion X CONTROL Y AJUSTE CORTADORA BORDES 40
Operador Entraday Cb ~ SOLDADORA NIVEL AVANZADO (FUSIONES) 40
Operador Salida ACEITADORA NIVEL AVANZADO 20
Gruista MANEJO CENTRALES CONTRA INCENDIOS 1
Ubicador SEGURIDAD EN GENERAL 20
Flejador MEDIO AMBIENTE NIVEL 2 12
Operador Salida MANIPULACION CORTADORA BORDES 20
Inspeccién X MANIPULACION ACEITADORA 20
Operador Entrada y Ch CALIDAD AUTOCONTROL INTERMEDIO 200
Gruista MANIPULACION ENTRADA LINEAS 60
Ubicador MANIPULACION SALIDA LINEAS 60
Flejador MANIPULACION SOLDADORA 20
MEDIO AMBIENTE NIVEL 1 12
;.
+ -
@ o
?3‘ x Gruista MANIPULADOR PUENTE GRUA TEORICO 10
= Q = Ubicador MANIPULADOR PUENTE GRUA PRACTICO 60
o o o Flejador PLAN EMERGENCIA LINEAS 10
B o S SEGURIDAD ESPECIFICA LINEAS 2
= 8 SEGURIDAD PERSONAL NUEVO INGRESO 2
& SEGURIDAD TRABAJO EN ALTURA TEORICO 3
w SEGURIDAD TRABAJO EN ALTURA PRACTICO 6
2 TERMINALES GRUAS 10
< CALIDAD BASICA 10
§ CONOCIMIENTO BASICO PROCESO LINEAS 20
o]
<C

Tabla 35. Agrupacion de Puestos y formacion Lineas.

Fuente. Elaboracion propia.
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13. PLANES DE FORMACION Y PLANES DE DESARROLLO
PROFESIONAL

No cabe duda, que los Planes de Formacion sirven como apoyo a los Planes de
Desarrollo Profesional. El hecho de haber iniciado mediante este proyecto el camino
para adecuar los requerimientos formativos por puesto de trabajo y departamento,
sirviendo como modelo lo desarrollado en los apartados anteriores al resto de
departamentos, supone para la empresa el haber establecido un procedimiento a ir
realizdndose a lo largo del afio 2012 y siguientes, cuando los efectos de la crisis
permitan disponer de recursos econdmicos y de personal para llevar a cabo este
proyecto puesto en marcha y comunicado al Grupo en el Comité de Seguridad y Salud
de Noviembre de 2011.

Ello supone, que los Planes de Formacién de afios siguientes puedan tener una parte
especifica donde se recojan las necesidades para las promociones del Plan de Desarrollo
permitiendo a los jefes de equipo el conocimiento sobre las necesidades minimas
necesarias de sus trabajadores, y otra parte mas general donde se pueda dar valor
afiadido al personal de la empresa, posibilitando mayores satisfacciones profesionales y
personales, mediante la formacion.

Thyssenkrupp Galmed

Como se coment6 en el apartado anterior 7.4, la empresa ThyssenKrupp Galmed, es
proveedora y cliente al mismo tiempo de la empresa ArcelorMittal Sagunto, y muestra
una estructura de Desarrollo Profesional similar a la planta de Sagunto.

La principal diferencia en ThyssenKrupp es que, mientras en ArcelorMittal todos los
empleados pueden acceder al nivel mas alto de puesto de trabajo, en Thyssen no resulta
de esta manera, ya que dentro de un departamento se establece qué empleados pueden
acceder a determinados puestos, creandose una estructura menos flexible pero con
menos coste de masa salarial.

Esta estructura de Thyssen esta siendo estudiada por ArcelorMittal, para introducir
algunas modificaciones que resultan mas favorables de la estructura de Thyssen.

A corto y medio plazo, se pretende conseguir una estructura combinacion de ambos
Planes de Desarrollo Profesional, aportando la Polivalencia y la Flexibilidad del Plan de
ArcelorMittal, y la reduccion de la masa salarial de ThyssenKrupp.
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14. PROPUESTAS DE ACTUACION

14.1 ENCUESTA DE DESARROLLO

Una de las propuestas de actuacion que se ha comentado en apartados anteriores, ha
sido también, el disefio de una encuesta para el personal de dentro de convenio, en las
que cada subordinado se retine con su superior inmediato y ponen de manifiesto los
objetivos a llevar a cabo asi como las expectativas de cada subordinado en cuanto a
desarrollo profesional, por lo que se recogera en dicha encuesta una valoracion del
trabajador por parte del superior, asi como una valoracidon personal y profesional del
trabajador dentro de la propia organizacion.

Se debera cumplimentar dos veces al afio, una al principio y otra a mitad de afio, para
sus revisiones oportunas y tendra como finalidad la motivacion de los empleados,
aportando sus propias valoraciones, y el desarrollo profesional que desea cada
trabajador. Para su correcta cumplimentacion, el superior inmediato realizard una
primera valoracion, y tras rellenarlo, el trabajador procederd a cumplimentarlo,
pudiendo ver las valoraciones de su superior produciéndose asi una retroalimentacion.

Se pretende que este procedimiento sea veraz por lo que se utilizardn los soportes
informaticos necesarios, mediante firmas digitales.

Esta encuesta se prevé que se ponga en marcha en afios sucesivos y se tenga en cuenta
en los planes de formacion. La siguiente encuesta se muestra en el Anexo E.

Los aspectos mas importantes de la Encuesta son:

» Tanto el trabajador como su superior podran establecer los objetivos para el afio en
curso, permitiendo que ambas partes puedan realizar una valoracion. Por parte del
trabajador ya que le supone conocer lo que su superior espera de €I, asi como por parte
del superior, puesto que permite realizar una valoracion sobre si se han cumplido o no
los objetivos marcados.

* Posibilita, para el superior poder realizar una evaluacion de las habilidades en cuanto a
planificacion, flexibilidad, toma de decisiones, capacidad analitica, etc. de los
trabajadores, detectando las posibles deficiencias a tener en cuenta a la hora de
demandar cursos formativos que las suplan, y para el trabajador tener un mayor
conocimiento sobre la opinioén de su superior pudiendo actuar en consecuencia, siempre
para favorecer las relaciones laborales, habilidades y competencias.

» Asimismo, la encuesta posee la facultad, de realizar un andlisis concreto y detallado de
las necesidades de desarrollo del trabajador a corto plazo, en cuanto a necesidades
técnicas, humanas y del negocio.
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» Un punto innovador de la encuesta, debido a que hasta el momento no se ha tenido en
cuenta en la empresa, es el Plan de Desarrollo a largo plazo, en el que el trabajador
transmite a la empresa sus aspiraciones para dentro de la empresa, facilitando ésta el
cumplimiento de dichas aspiraciones mediante la formacion necesaria, con el objeto de
motivar al personal y poder realizar promociones transversales mediante la imparticién
de formacion por parte de la empresa para su consecucion.

* Por ultimo, el superior realizara una evaluacion del trabajador, en una ponderacion de
1 a 5, permitiendo conocer los empleados que por actitud o aptitud no siguen la tonica
de la empresa, facilitando su mejora mediante la comunicacion entre éstos y la empresa,
y mediante las acciones formativas pertinentes.

14.2 MARKETING CORPORATIVO

Debido a la baja participacion de recogida de necesidades para el disefio de los Planes
de Formacion, resulta necesario tomar medidas que atentien este aspecto negativo.

Una herramienta del marketing, es el marketing corporativo, la cual permite establecer
estrategias de marketing dentro de la propia empresa, con el fin de aumentar la
colaboracion de los empleados, asi como su fidelidad y mejorar por tanto su
productividad.

Por tanto, una via de mejora seria poner en marcha este mecanismo, mediante las
siguientes herramientas:

* Informar a la plantilla de la participacion en la recogida de necesidades para los Planes
de Formacion de afios anteriores, solicitdndoles su participacion, mediante Carteles y
Posters informativos, ubicados dentro de las ya existentes zonas de informacién a lo
largo de la Planta.

Imagen 37. Panel informativo ArcelorMittal Sagunto.

Fuente. Elaboracion propia.
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* Premiar la colaboracion de dicha recogida de necesidades, entre los participantes,
mediante sorteos premiados como noches de hotel, premios tecnologicos, o dinero en
metalico. Esta medida, es utilizada en otras empresas para motivar la colaboracién y
participacion de proyectos, como es el caso de la empresa AGC Flat Glass Ibérica.

* A pesar de que los Planes de Formacion, son comunicados y aprobados por la
Representacion Legal de los Trabajadores, no todos los empleados son conocedores de
la oferta de acciones formativas gestionadas en el departamento de formacion, como
pude comprobar durante el periodo de colaboracién con el departamento, en el que
muchas de las acciones formativas se comunicaban de boca-boca, impidiendo que el
personal interesado en realizar algunos de los cursos fuera conocedor de ellos.

Para subsanar este problema, aumentando indirectamente la participacion en la recogida
de necesidades al tener al personal motivado e interesado en estos aspectos, se
realizaran medidas de comunicacion via intranet, de tal forma que cada curso que se
realice en la empresa o se quiera realizar, sea comunicado a toda la plantilla.

Con estas tres herramientas, se pretende aumentar la participacion negativa de este afio
en los Planes de Formacion por parte del personal.

14.3 RETORNO DE LA INVERSION

Actualmente, la empresa realiza una evaluacion de los Planes de Formacion mediante la
evaluacion de los Planes de Formacion por los responsables de los departamentos
mediante una plantilla que se ha mostrado anteriormente. Sin embargo, estas plantillas
son evaluadas por el departamento de Recursos Humanos cada cinco afios, lo que
impide tomar medidas de actuacion para los planes de formacion anualmente.

Por ello, una de las vias de mejoras que se proponen es poder medir ese retorno de la
inversion mediante una serie de pardmetros, que se podran realizar anualmente. Este
procedimiento de retorno de la inversion en formacion consiste en la medicion mediante
una encuesta a los participantes de las acciones formativas de los siguientes aspectos:

» Aprendizaje: en el que se mediré el grado en el que los conocimientos o habilidades
recibidos durante la accion formativa han sido asimilados.

* Transferibilidad: permite valora en qué grado el trabajador pone en practica lo
adquirido en el puesto de trabajo.

* Satisfaccion: valoracion de la accidon formativa en cuanto a materiales, organizacion,
profesorado.

Estos tres indicadores se medirdn mediante la siguiente tabla a cumplimentar por los
participantes, pasado seis meses desde la finalizacion del curso:
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Aprendizaje. éEn qué grado han sido asimilados los conocimientos y habilidades adquiridas?

1 2 3 4 5
Transferibilidad. éEn qué grado permite poner en practica lo adquirido en el puesto de
trabajo?

1 2 3 4 5
Satisfaccion:

Profesorado 1 2 3 4 5

Organizacion 1 2 3 4 5

del curso

Materiales 1 2 3 4 5

Contenido 1 2 3 4 5

EVALUACION (Indigue del 1 al 5 la valoracion general de la accion formativa)
MEDIA

Marque con un circulo el grado de cumplimiento en cada drea, siendo 5 la mayor puntuacion positiva y 1 la menor.
Tabla 36. Retorno de la inversion.

Fuente. Elaboracion propia.

Mediante esta plantilla de cada accion formativa, se obtiene una valoracién ponderada
de las acciones formativas recogidas en los planes de formacion en una escalade 1 a 5.

14.4 PROCEDIMIENTO DE SELECCION DE LAS EMPRESAS FORMADORAS

En el Plan de Formacién que se ha disefiado e implementado en el presente proyecto, se
han seleccionado a las empresas formadoras teniendo en cuenta aquellas con las que la
empresa ya ha tenido relacion y ha resultado positiva. Por tanto, se puede decir que la
eleccion de las empresas impartidoras de formacion no ha sido escogida segun un
procedimiento detallado y objetivo, sino por referencias historicas de las mismas. Un
punto de mejora, que se propone es el establecimiento de un procedimiento con la
siguiente estructura:

* El departamento de formacion, tras la recogida de necesidades de formacion y el
disefio del Plan, solicitara al trabajador demandante de la formacidon, un documento en
el que se recojan tanto los Objetivos que se persiguen con dicha accion formativa como
los Contenidos que se pretenden abordar con dicho curso. Con esta medida, se mitiga la
erronea eleccion de los formadores como de la accion formativa en cuestion, ya que en
ocasiones se ha impartido formaciones que no han sido de utilidad ni se adaptaban a la
demanda de la accion formativa en si.

* Tras la recogida de los Objetivos y los Contenidos, el departamento de Formacion
realizara contacto con empresas formadores, solicitando cursos con unas determinadas
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caracteristicas, elaborando un documento con alternativas donde se recogeran las
empresas que mas se adapten a los contenidos y objetivos solicitados, asi como los
costes de los mismos.

* Con esta informacion, se realizara una reunion con el responsable del departamento
que estableci6 los objetivos y contenidos, y se elegird a aquella empresa que resulte mas
conveniente.

* Por ultimo, se demandara un Manual del Curso a la empresa impartidora de la
formacion (hecho que ya se realiza actualmente) que serd revisado y aprobado o
rechazado por el demandante de la accion formativa.
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15. CONCLUSIONES

ArcelorMittal, gigante mundial de la fabricacion de acero, se encuentra en una situacion
actual de recortes y reestructuracion de plantillas debido a la crisis en el sector, y
sectores influyentes como el del automovil. Esto ha llevado a la Planta se Sagunto a
medidas materializadas en expedientes de regulacion de empleo durante el afio 2009, y
finales de 2011.

Es por ello, que el departamento de Recursos Humanos ha querido mas que nunca, dar
una importancia vital a la formacién como herramienta de supervivencia y mejora
competitiva para competir en un mercado global, adecuando los puestos de formacion a
las necesidades reales del mercado, con los cambios tecnoldgicos en el sector durante
los ultimos afios.

Por ese motivo, y tras haber analizado la situacion del sector en el que se encuentra la
empresa, asi como su situacion actual y antecedentes, se han extraido como
conclusiones los siguientes aspectos:

* Resulta necesario el disefio de un Plan de Formacion que apoye técnicamente las
promociones de los trabajadores, y permita aportarles mayores facultades para la
realizacion de sus tareas en los puestos de trabajo, asi como dotandoles de mayores
cualificaciones certificadas por el Fondo Social Europeo mediante la Fundacion
Tripartita para mayores oportunidades laborales, por si la situacion de la empresa
resultara desfavorable y se viera obligada a reubicaciones de plantilla o en el peor de los
casos a despidos.

» Asimismo, resultaba evidente realizar algunos cambios en las plantillas utilizadas para
tal fin, e incluso de la metodologia propia, habiendo introducido revisiones y vias de
mejora para el aumento de la participacion en el recogida de necesidades formativas,
evaluacion del retorno de la inversion, revision de la plantilla de necesidades de
formacidn, encuestas de desarrollo para el personal de dentro de convenio, asi como el
uso de Excel para elaborar de forma mas rapida los Planes de formacion.

* Con la situacion de la estructura funcional de trabajo por la que se regula los Planes de
Desarrollo Profesional, la cual resultaba ser obsoleta, ademas de no estar haciéndose
cumplir dicho Plan, se hacia necesario realizar un grupo de trabajo, el cual pude liderar
junto con responsables de la empresa, para realizar una adecuacion de los
requerimientos formativos por roles laborales o puestos de trabajo, disefidndose
Matrices de Responsabilidades y requerimientos minimos, ajustandose los nuevos
cambios tecnoldgicos y globales a éstos, sirviendo de modelo para la elaboracion de
resto de departamentos.

» Como conclusion, también cabe mencionar, que la propuesta de dichas matrices, y la
elaboracion en todos los departamentos hubiera supuesto a la empresa poder disefiar los
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Planes de Formacion en base a estos requerimientos como parte especifica de los
Planes, afiadiendo formacion de valor anadido pero no requerida necesariamente para el
puesto. Se abre por tanto la senda que permitira a la empresa elaborar el resto de
matrices, durante los afios venideros, cuando la situacion economica de la empresa
permita continuar con el grupo de trabajo.

* Los planes de Formacion y de Desarrollo estan estrechamente vinculados, permitiendo
que la elaboracion de un correcto Plan de Desarrollo permita disefiar € implementar un
eficaz Plan de Formacion.

* Como ultima reflexion o conclusion, decir que tras el proyecto realizado en el que se
han realizado dos Planes estrechamente unidos entre si, se ha comprendido la vital
importancia de ambos planes en la empresa, asi como la importancia, cada vez mas
creciente de la formacion para lograr mayores motivaciones y satisfacciones
profesionales, ademas de lo complicado que resulta la gestion de los recursos humanos,
siendo el recurso més importante de la empresa, porque, en mi opinion La empresa la
forman los trabajadores, y son ellos los que la conducen hacia los caminos adversos o
hacia las oportunidades.
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FORMACION.
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ANEXO |
SOLICITUD A LA EMPRESA DEL PERMISO INDIVIDUAL DE FO RMACION

SOLICITA:

Permiso Individual de Formacién de... horas laborables durante el curso académico..../.....,
de conformidad con lo establecido en el Real Decreto 395/2007, de 23 de marzo, y en la
presente orden, para la realizacion de la accion formativa...........cccccceeevicieeie e,
a desarrollar en el Centro de FOrMACION...........eiiiieiiiii e e e s eaaaas
desde el dia ..../[.....[...... hasta el dia .... /...../ ...... Las horas del Permiso se distribuiran
segun el siguiente calendario:

A los efectos de lo dispuesto en la Ley Organica 15/1999 de 13 de diciembre de Protecciéon de Datos de
Caracter Personal (LOPD), el abajo firmante autoriza el tratamiento de los datos personales (incluyendo
su incorporacion en los correspondientes ficheros) incorporados en la solicitud y en otros documentos
normalizados relativos a la accion formativa, para (i) la gestién, financiacion, control, seguimiento y
evaluacion de la accion formativa por el Servicio Pablico de Empleo Estatal sito actualmente en la calle
Condesa de Venadito n.° 9 (28027-Madrid), directamente o a través de la Fundacion Tripartita para la
Formacion en el Empleo; y (ii) la cesion a los beneficiarios de las acciones complementarias que el
Servicio Publico de Empleo Estatal convoque y conceda al amparo de lo previsto en el capitulo Il del Real
Decreto 395/2007, de 23 de marzo, por el que se regula el subsistema de formacién profesional para el
empleo, a los Unicos efectos de que estos beneficiarios puedan llevar a cabo tales acciones
complementarias sin quedar facultados por ello a realizar ningn tipo de comunicacion o revelacion de
tales datos personales a ningun tercero, y debiendo destruirlos una vez finalizada la accién
complementaria de que se trate. En el caso de que no quisiese realizar la cesion prevista en este
apartado (ii), puede indicarlo a continuacion. El abajo firmante podra ejercitar sus derechos de acceso,
rectificacion, cancelacion y oposicién relativo a este tratamiento del que es responsable el Servicio
Publico de Empleo Estatal ante la Fundacion Tripartita para la Formacion en el Empleo, dirigiéndose por
escrito a ésta Ultima en su sede social, sita actualmente en la calle Arturo Soria 126 — 128 (28043 —
Madrid), en los términos de la normativa vigente.

Firma del solicitante

AUTORIZACION DEL PERMISO INDIVIDUAL DE FORMACION

D - PP RP PR en su condicién de
.......................................................................................................................... de la empresa
.......................................................................................... CONCIF ey
autoriza el Permiso Individual de Formacion de ............ horas laborables distribuidas segun
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ANEXO B. TABLA NECESIDADES DE FORMACION
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9420) 2,2
9429 2,2
9829 2,2
9836 2,2
183 2,0)
187, 2,0)
218 2,0)
293 2,0)
294 2,0)
4942] 2,0)
7437| 2,0)
7593] 2,0)
7937 2,0
9379 2,0
Gestion de Alarmas SIPC (GEPC) 9403| 2,0
9524 2,0
9769 2,0)
9773] 2,0)
9822] 2,0)
9826 2,0)
9863] 2,0)
9866 2,0)
9868| 2,0)
9872 2,0)
9875 2,0)
183 2,0)
187 2,0)
218 2,0)
293 2,0)
294 2,0]
4942 2,0)
7437| 2,0)
7593] 2,0)
7937| 2,0
9379| 2,0
Gestion de Alarmas SIPC (T-A) 9403| 2,0
9524 2,0
9769 2,0)
9773] 2,0)
9822] 2,0)
9826 2,0)
9863] 2,0)
9866 2,0)
9868| 2,0]
9872 2,0)
9875 2,0)
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Gestion y Ahorro Energético 231

Gestién y Optimizacion del coste 9926

Guiados de Banda 2126

Guiados FIFE Decapado 283

Guiados FIFE Tandem

243|

248|

Hidraulica Aplicada a Instalaciones

Hidradlica Avanzada 4126

4.4

2,4

Hidraulica Basica

2.4

1,4

2,4

9763]

2,4

MANTENIMIENTO

Hidradlica Basica 9871

114

115

182

209

9409

9486

Hidraulica Esp. de Tandem o511l

9554

9562

9777

9888

9999

207

12

8055

1,2

9071

1,2

Hidraulica Esp. de Temples y Lineas 9411

12

9420

12

9429

1,2

9836

1,2

Hidradlica Especifica de Decapado 109

Hidradlica Especffica de Tandem 109

Hidradlica Intermedia 4126

Instala, repara y montaje de estructura de metal G0y 6.0

9584] 6,0

39

69

179

243]

244

245

247,

248

255

Instalacion, reparac y montaje (estrc meta) |y Il 256

286

287

307]

9501

9668|

9763

9932

9952
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MANTENIMIENTO

Instrumentacion

4,0

2,0

4,0

4,0

4,0

11

11

2,0

2,0

2,0

Interpretacién de planos

Intouch 7.1 L72

5,0

Mntto. Instalaciones de Vapor

11

11

11

11

9472

11

9480

11

9888

11

9999

1,1

Motores de C.C.

258

3,0

9750

3,0

9753]

3,0

9852

3,0

9978

3,0

MPI and Profibus DP Networks and Sofware Managing

51

1,0

282

1,0

301

1,0

7727]

1,0

9489

1,0

Neumética

4126

Nivelacion y alineacion (Eq. Laser)

Obtencién y comunicacién de Prevision consumo E.E.

Prewventivo y Predictivo

210



GESTION DE RECURSOS HUMANOS APLICADA A LA ADECU 1CIO. N DEL PLAN DE DESARROLLO PROFESIONAL Y DISE. NO E
IMPLEMENTACION DE UN PLAN DE FORMACION EN ARCELORMITTAL SAGUNTO S.L

2012

MANTENIMIENTO

Redes de Comunicacion (Profibus, Ethemet, RS$232..)

9594

1,0

Redes de Vapor

109

192

4126

9633

Regulacién Decapado

Regulacion Motores de C.C.

3,0

Rodamientos

8,4

8,4

8,4

8,4

Sistema CLECIM

9609

9694

9741

Sistema de Medidas de Energia Eléctrica ION

Sistema Integrado de Proteccién y Control de GE

Sistemas Eléctricos de Media y Baja Tension

Soldadora Decapado

Soldadora del Tandem

9763

9932

Soldadura

9932

Soldadura Eléctrica por arco

5,0

5,0

5,0

Soldadura MIG / MAG

12,4

12,4
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Tecnologia de Via

9488

Teoria de Funcionamiento Ansaldo

253]

2,0

Termoplasticos (tipos y aplicaciones)

39

27,4

69

27,4

179

27,4

243

27,4

27,4

27,4

247

27,4

248

27,4

255

27,4

256

286

287

307

9501

9668|

27,4

9763

27,4

9932

27,4

9952

27,4

Training on Energy

Uso del Perturbografo

4,0

MANTENIMIENTO

Variadores Power E. Mantto y diagnosis

Auditor Interno Med. Ambiente

Charla del SGA (emisiones, \ertidos, ruidos,..)

9,0|

9,0

1,1

9,0|

11

1,1

1,1

1,1

MEDIO AMBIENTE

Charla del SGA (Implicaciones, residuos,..)

9507

9531

9608

9613

9629

9658

9661

9673

9678|

9688

9733

9784

9792

9821

9834

9892

9956

9965

9079
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MEDIO AMBIENTE

Concienciaciéon Mediambiental

257

1391

Depuradoras de Aguas Residuales Industriales

222

9383

9596

9603

9616

9617

9701

9703

9732

9783

9787

9795

9801

9827

9833

9845

9853

9878

9886

9889

Legislacion y Gestion Medioambiental

9663

1,1

9913

1,1

Responsabilidad Medio Ambiental

9818

PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

Actuacién en emergencias sanitarias

9906

Actualizacién en diagnéstico y su tratamiento

274

Actualizacién Legislacion Prevencion

139

1,0

237

1,0

6203

1,0

7883

1,0

ADR (carga y descarga Mat.Pelig)

19

1,0

74

1,0

123

1,0

Asistencia a congresos o cursos especificos

9907

ATEXy Atmdsferas Inflamables

125

133

135

140

173

252

9164

9393

9431

9494

9499

9507

9509

9531

9608

9613

9629

9658

9661

9673

9678

9684

9688

9733

9784

9792

9821

9834

9892

9956

9965

9979

Atmosferas Explosivas

222

9383

9596

9603

9616

9617

9701

9703

9732

9783

9787

9795

9801

9827

9833

9845

9853

9878

9886

9889

Auditor Prevencion

237

2,0]

7883

2,0|

Auditoria seguro de riesgos Industriales MAPFRE

75]
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Basico de PRL

Basico en PRL

Cables y eslingas 255

9763

9932

9952

39

179

286

Carretillas Elevadoras 257

307

9501

9932

1,4

Carretillas Transportadoras

Dx por imagenes 9906

PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

Electrocardiografia para enfermeria

Fenwich

9763

9932

Habilitacién manipular equipos con refrigeran fluorados 9720 1,0

116 1,0

Hidraulica Basica 9691 1,0

9935 1,0

Infiltraciones 9906

6331] 2,0

7166) 2,0

7451) 4,0

Legionela y su prevencién (RD865/2003) 9525 4.0

9539| 5,0

9578| 3,0

9581 5,0

9583] 3,0|

Manejo de \itrinas de gases 9687 8,0
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PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

Manejo del paciente politraumatizado

108|

8116

9907|

Manejo equipod de Laboratorio

12,0

12,0

12,0

12,0

12,0]

12,0]

12,0]

12,0

12,0

12,0

12,0]

12,0]

12,0]

12,0

12,0

Maniobras, Supenisién y Mannto subestacio de A.T.

1,0]

1,0

1,0

1,0

1,0]

Manipulacién de Cargas

Medicina de urgencias y Primeros Auxilios

Medios de Elevacion

2,0

4,0

4,0

Normativa Equipos Proteccion Individual

6,0|

Operador de calderas

1,0]

1,0|

Primera Intervencion

1,0]

135

1,0]

1,0]

3,0

3,0

1,0

1,0]

2,1

1,0]

2,1

2,1

1,0

2,1

2,1]

2,1]

1,0]

2,0

1,0

2,1

2,1

1,0]

2,1

1,0

1,0

1,0

1,0

1,0]

2,1]

1,0]

2,1

2,1

2,1

2,1]

2,1]

1,0

1,0

2,1

1,0

1,0]

2,1]

2,1]

1,0

1,0

2,1

2,1]

1,0]

2,1]

1,0

2,1

1,0
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PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

Primeros auxilios

124

2,0

156

2,0

162

2,0

288

2,0

290)

2,0

9075

2,0

9539

1,0

9578

2,0

9581

3,0

9583]

1,0

9621

2,0

9686)

2,0

9714

2,0

9921

2,0

9962]

2,0

9964

2,0

9970)

2,0

9986

2,0

9987|

2,0

133

3,0

135

3,0

140

3,0

160

2,0

161

2,0

173

3,0

252

3,0

261]

11

6202

11

7204

2,0

8593

11

9182

2,0

9402]

11

9424

11

9550)

2,0

9589

11

9608

3,0

9612]

11

9619

2,0

9622]

11

9629

3,0

9630)

2,0

9646)

11

9658

3,0

9661

3,0

9673

3,0

9678]

3,0

9687

2,0

9688

3,0

9698|

11

9709

2,0

9723]

2,0

9724

2,0

9733

3,0

9738

11

9745

11

9751

11

9758

11

9776)

2,0

9778

11

9780

11

9782]

2,0

9784

3,0

9792

3,0

9794

11

9821

3,0

9834

3,0

9847

11

9874

11

9882

2,0

9892

3,0

9947|

11

9949

11

9956

3,0

9960

11

9965

3,0

9967|

11

9979

3,0

9994

2,0

PRL

257

1391
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PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

Puentes Griia con botonera

124] 1,0

128 1,0

129

13

156

1,0

162

1,0

179

3,4

222

13

284

13

286

3,4

287

3.4

288

1,0

290

1,0

306

13

307

3.4

7166

1,0

7451

1,0

8049

9383

9525

1,0

9596

9603]

9616

9617|

9701

9703]

9732

9783

9787

9795

9801

9827

9833

9845

9853

9878

9886

9889

9895

9932

3,4

9937

9964

1,0

9987|

1,0

Puentes Griia desde Cabina

116

1,0

125

11

133

1,1

135

140

11

143

1,3

173

252

292

1,3

9507

9531

9608|

9613]

9629

9658

9661

9673]

9678|

9684

9688

9691

1,0

9733]

11

9784

11

9792

1,1

9821

11

9834

11

9892

1,1

9935

1,0

9956

11

9965

1,1

9979

11

9998

1,3

Reciclaje Seguridad Ferroviaria

194

1,1

196

8156

11

9380)

1,1

9382

11

9395

11

9666

1,1

9864

11

9934

9953

1,1

Seguridad (ADR)

78]

Seguridad en utilizacién Productos Quimicos

237

5,0

Seguridad Ind. (APQ, ATEX, PCl, Inst Radiac)

75|

Soldadura

116

1,0

9691

1,0

9935)

1,0

Soporte vital avanzado

214

8116

9907]
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125) 11
133 11
135) 11
140) 11
173 11
252) 11
9507| 11
9531 11
9608| 11
9613 11
9629 11
9658 11
Tractor LAl L1
9673 11
9678 11
9684 11
9688 11
9733 11
9784 11
9792 11
9821 11
9834 11
9892 11
9956) 11
9965) 11
9979 11
Tratamiento de lesiones osteomusculares 9906)
Formacién Bésica en SIAS LEC
9526)
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ANEXO C. COSTES DE FORMACION 2006 A 2011
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2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | POA 01
o 06 | Ao [ Ao (Ao (e | 20ML | Eeo | Febeo | Mewo | i Mao [Jwio [Jio  Pgoso SeLtiembr e Octubre |Noviembre Diciembre Awumulado 2001
Facturacign extema provedores 169.446,00 | 305.25000 | 204910,00 { 145.570,0 | 10451500 | 13000000 | 1317000 | 990500 | 1329000 | 980000 | 1749000 | 2816000 | 44000 | 704000 | 20000 | 17000 | 535000 106.935,00
Coste horas slariales alumnos 520.50430 | 50035407 | 578.020,25 | 376.216,75 | 31858225 | 37600000 | 1667000 | 25.36200 | 64566,00 | 4691000 | 4038400 | 3441400 | 652400 | 147000 | 403400 | 1431800 | 1979000 | 000 | 2744k200
Horas denfo jomada 30661425 | 1569400 | 2361800 | 5495000 | 4655000 | 37.968.00 | 30870,00 | 652400 | 147000 | 379400 | 1395800 | 1933400 25473000
Horas fuera jomada 03575 [ 97600 | L4400 | 961600 | 36000 | 241600 | 35400 | 000 | 000 | 2000 | 3000 | 460 1971200
Coste horas salariales monitores 820289 | S7I000 | 783800 | 597000 | 40329 | 921000 | 000 | 000 | 000 | 000 [ 000 | 000 | 000 | 000 [ 000 | 000 | 000 [ 00 0,00
TOTAL COSTES DE FORMACION | T03:25319 | BLL37407 | 79076925 | 497.75615 | 4271305 | SL527000 | 2984000 | 35,6700 | 142422,00 10362000 | 9825600 | 96.568,00 | 13488,00 | 1008000 | 1008800 | 2880600 | 495000 | 000 | 65581900
Facturacion extema proveedores 169.446,00 | 30525000 | 20491000 | 11557000 | 10451500 | 130.00000| 1317000 | 990500 | 1329000 | 980000 | 174%0,00 | 2816000 | 44000 | 704000 | 202000 | 17000 | 535000 | 000 | 1069350
Bonifcaciones obtenidas | 32.000,20 | 10484606 | 10295620 | 10219532 | 10136165 [ 9000000 { 000 | 000 | 000 | 000 | 34628 | 000 | 000 [ 000 |38 | 000 | 000 [ 000 [ 6903773
COSTE REAL FORMACION | 13744480 { 20040394 | 10196380 | 1337468 | 315335 | 4000000 | 1347000 | 990500 | 1329000 | Q40000 |-1713085 | 2816000 | 4000 | 724000 | 38787| 17000 | 5000 | 00 | 89727
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DECAPADO

_ - Operador "A” - Operador "B - Operador Principal
b I I T I S = = = I S R R R N
. ~ ~ (e} o (=2} (=2} (=2} (=2} o o o o o o (=2} (=2} (=2} (=2} (=2} o (=2} (=2} (=2} o (=2} (=2} (=2} (=2} (=2}
TIpO -|Curso =] =1 =1 =1 =1 =1 =1 =1 R4 N4 4 4[4 N v=d I v=J I v=J I v=J I v=J I v=J I v=J I v=J I 7= =] = =1 I [
~— i ~— i ~— i ~— i ~— i ~— i ~— i ~— i ~— i ~— i ~— i ~— i ~— i ~— i ~—
-ICALIDAD ACEITADO DE BANDA 9 9
ANALISIS QUIMICO. LABORATORIO 152]
AUTOCONTROL DECAPADO SUPERIOR 8| 8| 8| 8| 8| 8| 8| 6| 8| 8| 8| 8| 8| 8| 8| 8| 8|
AUTOCONTROL DECAPADO, DEFECTOLOGIA Y CALIDAD 10, 10 10| 10 10 10 10( 10 10 10f 10 10; 10) 10 10[ 10
AUTOCONTROL DECAPADO, HOMOLOGACION 18 12| 16| 34| 14| 16 16| 14| 18| 34 16| 14| 34 34| 32
AUTOCONTROL ELECTROCINCADO 34
CALIDAD (AUTOCONTROL) 30] 30] 30
CALIDAD AUTOCONTROL. INICIACION 8| 10 10 10 100 10 10 8| 10
CALIDAD DECAPADO 6] 12| 12| 121 12| 10 12| 10 12| 12 10f 12| 14 6| 10 12 4 6 6| 12 6|
CALIDAD EN GENERAL 40
CALIDAD ESPECIFICA 9 9 9 9
CALIDAD ESPECIFICA E INSPEC. (AUTOCON.) 36
CALIDAD ESPECIFICA E INSPECCION 36| 36 72| 72 36| 36] 36
CALIDAD GENERAL PARA OPERADORES SALIDA DECAPADO 4 4 4
CALIDAD INSPECCION 200 200| 200|
CALIDAD MATERIA PRIMA' Y DECAPADO 3] 3| 3] 3]
CALIDAD PARA OPERADORES DE SALIDA DE DECAPADO 2| 4 2| 2| 2
CHARLA SOBRE CIRCULOS DE CALIDAD 4
CILINDROS TEMPLE 12
CODIGO DE CONDUCTA EMPRESARIAL 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2| 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 i
COGNEX SISTEMA DE INSPECCION AUTOMATICA 2| 2| 2| 2| 2| 2 2 2 2| 2| 2| 2| 2 2| 2 2 2]
CREAR EQUIPO 25
CTROL. Y GES. CALIDAD OPER. DE PROCESO (UNESID) 15 150 15| 15| 15 12
CUCHILLAS CIRCULARES 256 256| 237| 376 256| 556 256] 256 150| 436
CUCHILLAS CIRCULARES (96059) 65
CUCHILLAS CIRCULARES (ACTUALIZACION) 2| 2 2| 2|
CUCHILLAS CIRCULARES, DECAPADO 208| 132 170
DETECTOR DE DEFECTOS 2| 2 2| 2 2| 2 2| 2 2| 2 2|
ENSAYOS DE DUREZA Y RUGOSIDAD 8|
INSPECCION EN DECAPADO 60| 60| 60
JORNADAS INFORMACION TPM 2 2| 2 2| 2 2| 2 2| 2| 2 2 2| 2 2| 2 2 2| 2
TPM: APRIETE Y FIJACION 3] 3| 3] 3| 3| 3 3] 3|
TPM: CAPTADORES 3] 3] 3| 3] 3| 3] 3| 3] 3 3] 3| 3] 3] 3] 3 3] 3|
TPM:ENGRASE 2 2| 3| 2| 3| 2 3 3 2
TPM:LUBRICACION 3| 3 3| 3| 3| 3 3 3 3| 3
TPM:LUBRICACION Y ENGRASE 3| 3] 3 3] 3 3| 3| 3| 3 3]
TPM:SECUENCIAS SALIDA 2 2| 2 2
TRABAJO EN EQUIPO Y FUNCION MINT 13 131 13|
WORD INICIAL 16 16| 16| 16
- M.AMBIENTE CHARLA DIVULGACION DEL SGMA PARA OPERARIOS 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2|
CHARLA DIVULGACION DEL SISTEMA DE GESTION MEDIO AMBIENTAL 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2]
CHARLA MEDIOAMBIENTE DECAPADO 2| 5| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 4 2| 2|
CHARLAS MEDIOAMBIENTE DECAPADO 11f 10 16| 12 71 10 5| 4] 4 7 1] 9 1) 14 16 8| 16 9] 15[ 10 4 10 8] 131 13| 13 71 10 9|
CHARLAS-COLOQUIO DE MEDIO AMBIENTE 19 717 14 220 11 g 11 4 151 14 7] 14 10[ 18] 15| 20| 14| 14 15[ 15} 10 7] 13| 15 12| 14] 23] 21 8|
COMUNICACION MEJORA GESTION MEDIOAMBIENTAL DECAPADO 9 9 2| 9 2| 3| 2| 2| 7 9 9 2| 8| 2| 2| 9 2|
CTROL. Y GES. MEDIOAMBIENTAL OPER. PROCESO (UNESID) 15 150 15[ 15| 15 9
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12 6] 12[ 14 6] 30 86 38 20
14 12 14 10| 14 8 8

~ OPERACION ACTUALIZACION OPERACION ENTRADA DECAPADO 8] 10| 12[ 12
ACTUALIZACION OPERACION SALIDA DECAPADO 8| 10| 10| 14| 14 14
ALMACEN B.C., PANTALLAS DE PROCESO 3|
AYUDANTE OPERADOR LURGI 80] 80| 80
AYUDANTE PLANTA LURGI 296] 296 296 296
AYUDANTE PLANTA LURGI (95146) 62| 62 62 62| 62
BOBINADORA - ACEITADORA 103| 84 103] 98] 210 118]| 46| 288| 128] 108| 128] 204
BOBINADORA DECAPADO 104] 224] 288] 68| 136] 68| 72| 60 184] 120| 146] 134] 184 160| 240
BOBINADORA FLEJADORA 103]
BOBINADORA Y ACEITADORA 103]
BOBINADORA-ACEITADORA 103] 103|103
BOBINADORAS /TIJERAS 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
CHARLA LINEA DECAPADO 2 2
CORTADORA DE BORDES 120] 36] 74| 36
CORTADORA DE BORDES, CAMBIO CUCHILLAS
CORTADORA DE BORDES, LEC

CORTE Y SANEO DE ESPIRAS 32| 32 32| 32| 32
DECAPABILIDAD Y LAVADO 21| 21| 21
ENGRASE PUENTE GRUA 1
EQUIPOS ELECTRICOS 6 6 6 15[ 15| 15
EQUIPOS MECANICOS 17| 17] 17| 17
EQUIPOS MECANICOS (B) 17 17
ESTACION DE OPERADORES BOOXA(P.VISUALIZACION) 3 3 6 3 3 6 6 3 6 6 6 3 6 6 3 6 6 3 6 3 6
FLEJADORA 43
INSTALACIONES COMPLEMENTARIAS 352
INTRODUCIR DATOS ORDENADOR 9 9 9 9 9
LINEA DE DECAPADO, ACTUALIZACION 32| 32| 32| 32| 34 20| 32 32] 30 32
NUEVA FLEJADORA SIGNODE 2 2 2 2
NUEVAS CC Y TROCEADORAS 2 2 2 2 4] 4] 4] 2 2 2 4] 4] 4] 2 4 4] 4] 4 4 4 4 4] 4] 4]
NUEVO SISTEMA ADICION TOLVAS, LEC 2
OPERADOR DE ENTRADA L.E.C. 72
OPERADOR PLANTA LURGI 120] 120] 120
OPERADOR PRINCIPAL DECAPADO 8 72 178] 8
OPERADOR PUENTE GRUA 80|
OPERATOR DE SALIDA DECAPADO 2
ORDENADOR ABR 40
PANTALLAS DE SEGUIMIENTO, DECAPADO 8| 8 8[ 10 6 10 8| 8] 10 8[ 10 2 2 2 2
PANTALLAS MMI, DECAPADO E
PLANTA LURGI 1290
PLANTA LURGI (95265) 130] 130
PLANTA LURGI, ACTUALIZACION 20|
PROCEDIMIENTO P. 41-02 3 3
PROCESADOR 203 203 _200] 203 203_200[ 200 22
PROCESADOR DE DECAPADO 64] 246 152] 72 120] 112] 284] 154 98] 198
PROCESADOR DECAPADO 30) 84] 276 216 76| _144] 216 88| 112| 172| 316 228] 314 232 18| 172
PROCESADOR Y DESBOBINADORA, ACTUALIZACION 30] 30 30
PROCESO DE LAMINACION EN FRIO 20| 30] 10 20] 20 20| 30 30]
PROCESO LAMINACION EN FRIO 10
PUPITRE FLEJADORA 43|86 86] 86
PUPITRE TIJERA DESPUNTES 102 102 102] 102]
RECEPCION BOBINA CALIENTE Y EXPEDICION BOBINA FRIA
SECCION CENTRO, DECAPADO

SECCION DE ENTRADA, DECAPADO

SEGUIMIENTO BOBINADORA

SEGUIMIENTO DE BOBINAS 9 9 9
SISTEMA DE LAVADO DE HUMOS 2 2 2 2
SOLDADORA 131[_256| 768] _256] 302
SOLDADORA (DECAPADO) 2] 2] 4] _60[ 56 72| 2]
SOLDADORA DE DECAPADO 4] 500) 2 4] 496 260) 4| 248 4 256] 256] 88|
SOLDADORA DECAPADO 16 220] 1s0| 72 108| 220 72| 72 152] 152 202 222| 584 316|580
SOLDADORA DECAPADO, PRODUCCION 176] 290 288| 224 344] o4] 176 250] 98| 300 52]
SOLDADORA, ACTUALIZACION 50 50
SOLDADORA, TEORIA 2] 2]
SOLDADURA BASICA 18 16| 18 18]
SOLDADURA MANUAL 32| a2
SOLDADURA MANUAL CON ELECTRODO 32
SUMIDEROS, LAVADO HUMOS Y SOTANOS 9 9
TANQUES DE ACIDO Y LAVADO SECADORAS 21
TANQUES DE ACIDO Y LAVADO, SECADORAS 21| 21 21| 21| 21
TANQUES DE ACIDO, LAVADO Y SECADORES 21] 21
TEMPLES 80" Y 56" 16|
TIJERA DE DESPUNTES 95| 126 88| 101 96|
TIJERA DE ENTRADA (DECAPADO) 48] 156, 48] 128 128| 64]
TIJERERO DECAPADO 120] 120
TREN TEMPLE 156] 156
TREN TEMPLE (REFORMADO) 2 2| 118
UBICADOR, RECEPCIONISTA, ALIMENTADOR 20| 20 20 20]

o) [

w|
W
w|o
e
wlo|o

2] £

N
N
N

LS ES
ESES
Hplo
LS e

[CIESES

o

[CIEJES
IS
A

Rk
Rk
IS
i

223



GESTION DE RECURSOS H y A . 4 . PLAN DE DESARROLLO PROFESIONAL Y DIS.
ARCELORMITTAL S: NTO S.L




RECOCIDO

- Contramaestre Recocido | - Contramaestre Recocido (ABL)| - Operador Control del Proceso (Recocido) | - Operador Proceso Recocido | - Operador Proceso Recocido (ABL) - Operador Recocido

1619505

1619393
1619688
1619979
1640112
1640133
1640135
1640173
1640252

Tipo  |Curso )

5]1619164
51619431
—[1619494
=11619499
511619509
5]1619678
=]1619733
5]1619784
5]1619821
51619507
—|1619531
=]1619608
5]1619613
=]1619629
5]1619658
161966
5]1619673
5]1619684
5]1619792
5]1619834
5]1619892
51619956
5]1619965
51640125
5]1640140

- CALIDAD ACCES INICIAL
ACCESS MEDIO 18
ACEITADORA | 50
ACEITADORAS I 24
BUSINESS CONDUCT Y DERECHOS HUMANOS 1] 1 1] 1
BUSINESS OBJECTS 16
BUSINESS OBJECTS INICIAL 12
CALIDAD 10 10| 10[ 100{ 30| 30 30 60
CALIDAD AUTOCONTROL 2
CALIDAD AUTOCONTROL MATERIAL GALVANIZADO 36
CALIDAD DE AUTOCONTROL LINEAS 10
CALIDAD EN GENERAL 290
CALIDAD EN MANIPULACION DEL PRODUCTO 4
CAZA DE PERDIDAS 16)
CODIGO DE CONDUCTA EMPRESARIAL 2 1 1 5 2 1 1 1 i 4 1 3 of 2f 1 1 2f 2 1 1 2 4 21 4 if 1f 2 2 i if 1
CQ UN ESTILO DE TRABAJO EN EQUIPO 30 60| 12| 30| 30 30]
CTROL. Y GES. CALIDAD OPER. DE PROCESO (UNESID) 15| 15| 15[ 15| 9
EXCEL AVANZADO 18
EXCEL INICIAL 14 16 3| 16| 16 2 16 16
EXCEL MEDIO 20
FORM. CONTINUA CALIDAD OPER. AUTOCONTROL 8
FORMACION DIDACTICA DE MONITORES ¢
FORMACION EN CALIDAD 44]
FORMACION EN CALIDAD (UNESID) 1) 11
INFOMAN PARA WINDOWS 20
INGLES BASICO A 19 33| 21 15 15|
INGLES BASICO A-1 16 29
INGLES INICIAL 71
JORNADAS INFORMACION TPM 2 2 2l 2| 2 2 2l 21 21 2 2 2l 2 2 2l 20 2 2
MOTIVACION Y TRABAJO EN EQUIPO 20 20| 20 4
OFIMATICA APLICADA A TPM 2 2 2 2 2
OPEL, SITUACION MATERIAL Xy Z 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 y 4y if 1 1 3y if 1 1
PERF RECHAZOS, REGISTROS 8
POWER POINT 20
PROCESO DE LAMINACION EN FRIO 20 20| 20[ 300] 20| 20 20 20| 80
RODILLOS APLANADORES DEVICE, | 24
TPM PILAR VIl INICIACION 2
TPM, FORMACION DE PILOTOS 5
TPM: CAPTADORES 3
TPM:ELEMENTOS NEUMATICOS 1 3 3 3
TPM:ENGRASE 3 3 3 3l 3 3 3 3
TPM:LUBRICACION 3 3 3 3
WORD INICIAL 10 14 16| 6] 16| 10
WORD MEDIO 14 14 14| 12| 16| 14] 18 16

lwlrno

-M.AMBIENTE |CHARLA COLOQUIO DE MEDIO AMBIENTE 6 2l 2 3 2| 6 2
CHARLA-COLOQUIO DE MEDIO AMBIENTE 4 21 4 4 4 2
CHARLAS DE MEDIO AMBIENTE
CHARLAS MEDIOAMBIENTE RECOCIDO 2 1]
CHARLAS-COLOQUIO DE MEDIO AMBIENTE 2 4 6 1
CHARLAS-COLOQUIO M.AMBIENTE RECOCIDO
COMUNICACION MEJORA GESTION MEDIOAMBIENTAL RECOCIDO 2 2 3 4 16[ 5
CTROL. Y GES. MEDIOAMBIENTAL OPER. PROCESO (UNESID) 12] 15[ 12 12| 15
FORMACION MEDIO-AMBIENTE (UNESID) 10| 8|
MEDIO AMBIENTE, REQUISITOS LEGALES 2 2
OBLIGACIONES AMBIENTALES HERRAMIENTA ECONORMAS 3
TECNICOS EN SIS:I'EMAS DE GESTION MEDIOMABIENTAL Y 225
AUDITORIAS SEGUN 1S014001 24|
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IMPLEMENTACION DE UN PLAN DE FORMACION EN ARCELORMITTAL SAGUNTO S.L 2012

- OPERACION | CORTADORA DE BORDES | 48
APLICADORES L.E.C. 8
AUTOCONTROL ELECTROCINCADO, MEDIO 18
AUTOCONTROL LINEAS 2
AUTOCONTROL MATERIAL GALVANIZADO 16
BASES DE HIDROGENO, ACTUACION CASO DE INCENDIO 2 2 2
BASES DE RECOCIDO CON H2 (APLICACION) 4 4
C.A.BORDES | 48
CONOCIMIENTOS GENERALES Y ESPECIFICOS DE RECOCIDO 20] 56 56 56)
CONOCIMIENTOS GRALES. Y ESPECIFICOS DE RECOCIDO 20
CONTROL DISTRIBUIDO. WDPF 12 12 12 1 12) 12| 300
CONTROL Y AJUSTE CORTADORA BORDES |l 48
CONTROLADOR AB.L. 20| 80] 80 96| 104| 80| 112 80| 120 51] 12| 114] 168) 232] 137] 80 250 80 133) 144 80| 144
CORTADORA DE BORDES, LEC 8
ENGRASE PUENTE GRUA 2l 2 2l 2] 1 2 2 2 2 2
ENGRASE Y LUBRICACION EN PUENTES GRUA 2 2 2 2 2l 2 2 2l 2| 2] 2 2 2f 2 2] 2] 2
ESTACION DE REGULACION DE GASES DE RECOCIDO 10 100 8 1] 10] 10 10] 3] 10] 10 10 10
FORMACION GENERAL RECOCIDO 40
GENERALIDADES BASES H2 RECOCIDO 3 3 3
GENERALIDADES TENSIOMATIC 30
GRUA RECOCIDO 63
GRUPO TENSION TENSIOMATIC | 43
HIDROGENO, CENTRALITA DE CONTROL 2 2l 2| 3 2 2 2 2 2 2
Il ACTUALIZ.ENGRASE Y LUBRIC.PUENTE-GRUA"A" 6| 6 2 6
INSTALACION DE RECOCIDO 22| 22 6 22 22 2| 4
IV ACTUAL.ENGRASE Y LUBRIC.PUENTES-GRUA'B" 6
MARCADORA JAIME 1000 10
NUEVAS PANTALLAS ORDENADOR DE PROCESOS 8 6| 10 10 10 6| 10| 10f 10[ 1of 3| 1of 10f 10 100 10 10 6 10] 8
OPERADOR DE HORNOS 120 120] 120 120 120 120] 144 1200 22 120) 120] 120] 136 212) 112
OPERADOR DE PROCESO 300 300 3000 1
OPERADOR DE PROCESO (ELECTROCINCADO) 38,
OPERADOR DE PROCESO (TEORIA) 60 60] 60] 40| 60| 60 60)
OPERADOR DE PROCESO DE RECOCIDO 304 288 300
OPERADOR DE RECOCIDO 200] 184] 128) 160 332| 20| 14| 128 160 160 160) 120) 104 120] 184] 488,
OPERADOR PROCESO RECOCIDO 300 22) 300 72| 36 80)
PILOTAJE DE GRUPOS DE MANTENIMIENTO AUTONOMO 4
PILOTO DE GRUPO 4 4 4 1 4 4 4
PROCEDIMIENTO P. 41-02 5 5 3
PROCESO Y METODOS DE TRABAJO EN RECOCIDO 16| 14| 16| 16 14 12| 16| 16| 16| 16| 16| 14| 12| 16| 16| 16| 16{ 16[ 16[ 10| 16
RETENCION INFORMATIZADA DE BOBINAS 4 4 4 4 4 4 4 a 4 4 4 4 4
TRACTORISTA 40 40| 40 12] 40) 40 40| 12) 80| 118) 84) 40 128] 80| 128) 40| 80 40 48 40
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TALLER DE CILINDROS

— Maestro Taller Cilindros

perador Integral de Cilindros

— Operario de Produccion Polivalente

— Técnicos

Tipo

-

Curso =

1a1622(0

N

161961

;

6

o

1619874

—I CALIDAD

ACCES INICIAL

20

14

12

ACCESS AVANZADO

14

ACCESS MEDIO

18

14

APLICACION GESTION DE ALAMACENES

APLICADORES DE CROMATADO Y PINTURA

248

92

APLICADORES DE CROMATADO Y PINTURA "G.F.G."

208

APLICADORES DE CROMATADO, TEORICO |

10

APLICADORES DE CROMATADO, TEORICO Il

BASE DE DATOS, OPEN ACCESS 2

22

22

BASICO DE APLICADORES

96

BASICO DE ORDENADORES Y SISTEMA OPERATIVO

12

BASICO SISTEMA SIDTCL DEL TALLER DE CILINDROS

16

10

14

BASICO SISTEMA SIDTCL DEL TALLER DE CILINDROS
(CONSOLIDACION)

10

BUSINESS CONDUCT Y DERECHOS HUMANOS

CALIDAD

CALIDAD RECTIFICADO, RECICLAJE

N[»

N|M[P

CALIDAD SUPERFICIAL DE CILINDROS 2006

10

10

10

10

10

CODIGO DE CONDUCTA EMPRESARIAL

RO

Rl

Rl

CONTRATACION LABORAL Y JORNADA DE TRABAJO

10

CONTROL DE CILINDROS MEDIO 2006

27

27

33

36

24

30

24

30

27

33

24

27

30

21

21

33

36

CQ UN ESTILO DE TRABAJO EN EQUIPO

60

30

30

CREAR EQUIPO

20

CTROL. Y GES. CALIDAD OPER. DE PROCESO
(UNESID)

15

12

15

DEFECTOLOGIA METALICA INTRODUC. TECN.
ULTRASONIDO

60

DIRECCION Y GESTION DE EQUIPOS

32

ENSAYOS NO DESTRUCTIVOS: LIQUIDOS
PENETRANTES

24

ESTILOS DE MANDO

15

EVALUACION DE DISCONTINUIDADES

35

EXCEL AVANZADO

12

EXCEL INICIAL

12

15

15

15

12

20

12

15

EXCEL MEDIO

20

16

18

14

FORMACION BASICA SIDERURGICA (UNESID)

oo

FORMACION EN CALIDAD (UNESID)

INGLES BASICO A

33

INGLES BASICO A-1

21

INSPECCION Y FORMACION EN RODAMIENTOS DE
TRABAJO

INTRODUC.A METODOS CONTROL POR
ULTRASONIDOS

35

INTRODUCCION A LA CAZA DE PERDIDAS

INTRODUCCION AL TPM

JORNADAS INFORMACION TPM

LA FUNCION DEL MANDO

24

MANEJO "SARCLAD"

MANEJO DETECTOR DE GRIETAS EN CILINDROS
(SARCLAD)

METROLOGIA BASICA

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

OFIMATICA APLICADA A TPM

PERFECCIONAMIENTO RECTIFICADORES CILIDNROS

20

20

PILOTAJE DE GRUPOS DE MANTENIMIENTO
AUTONOMO

proteccion de rodamientos en la industria del acero

RODAMIENTOS PARA CUELLOS DE RODILLOS

RODAMIENTOS SKF

12

12

12

RODAMIENTOS TIMKEN

©lo

RODAMIENTOS Y AMPUESAS LAMINACION

24

24

24

24

20

20

16

24

24

24

24

24

20

20

20

16

24

24

24

24

20

SE

SPC 1

24

T. 8D (TECNICA DE ANALISIS DE PROBLEMAS)

22

TEORIA DE RECTIFICADO CILINDROS

80

TPM, FORMACION DE PILOTOS

WINDOWS XP

N|w

ojw

WORD INICIAL

15

12

15

15

15

12

15

12

12

14

15
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-IOPERACION

AJUSTADOR AMPUESAS. SISTEMA MORGOIL

AJUSTADOR DE AMPUESAS

117

140

71

107

101

99

137

91

16

20

20

14]

140

AJUSTADOR DE AMPUESAS |

60

60

60

164

184

60

116

96

102

120

184

122

AJUSTE DE AMPUESAS 2006

43

12

40

15

10

16

15

27

43

40

40|

AMPUESAS

20

20

20

20

CARGADOR, RACKS, PROTECCIONES,
ENTRENAMIENTO BASICO PARA PERSONAL
MECANICO, ELECTRICO Y ELECTRONICO

CHARLA TRACTOR SHOP-MULE

COJINETES MORGOIL TANDEM

CORTADORA DE BORDES, CAMBIO CUCHILLAS

CORTADORA DE BORDES, LEC

40

ENGRASE PUENTE GRUA

ENGRASE Y LUBRICACION EN PUENTES GRUA

NN

FORMACION GENERAL ELECTROCINCADO

48

GESTION DE NIVEL 2 OPERADORES

GRANALLADOR

20

HIDRAULICA BASICA, T. CILINDROS

HOJA DE CALCULO "LOTUS 123"

26

26

INNOVACION ENTRADA L.E.C.

40

INSTALACIONES COMPLEMENTARIAS

200

184

MANTENIMIENTO BASICO PARA PERSONAL
ELECTRICO Y ELECTRONICO

16

MANTENIMIENTO MECANICO DE RECTIFICADORAS
POMINI

24

MANTENIMIENTO Y MONTAJE SISTEMA MORGOIL

MAQUINAS APLICADORAS

132

MAQUINAS APLICADORAS, NUEVO ORDENADOR

MAQUINAS POMINI

16

56

32

40

40

40

40

32

32

32

32

40

40

40|

METODOLOGIA DIDACTICA (MINT)

18

MONTADOR AMPUESAS

20

20

20

MONTADOR DE AMPUESAS

18

18

16

16

46

16

64

37

37

56

64

68

16

NUEVO SISTEMA ADICION TOLVAS, LEC

OPERADOR AUXILIAR L.E.C.

148

OPERADOR DE CONTROL Y SEGUIMIENTO, GESTION
DE T.C.,

110

OPERADOR DE ENTRADA L.E.C.

554

332

OPERADOR PROCESO L.E.C.

352

16

OPERADOR PUENTE GRUA

80

OPERADOR PUENTE GRUA RADIOCONTROL

60

OXICORTE Y SOLDADURA

34

33

33

39

37

37

36

39

39

39

24

33

27

36

36

PRACTICA DE RECTIFICADOR

196

116

196

PROCEDIMIENTO P. 41-02

PROCESO DE LAMINACION EN FRIO

20

20

RECTIF. CILINDROS Y NUEVOS

20

20

20

20

20

RECTIFICADOR DE CILINDROS

100

100

100

RECTIFICADOR DE CILINDROS (TEORICO)

24

24

24

RECTIFICADORA 38

24

30

27

33

27

30

24

43

34

30

46

43

RECTIFICADORA 40

20

18

20

20

18

18

16

RECTIFICADORAS POMINI

24

21

21

24

24

24

18

18

24

30

30

30

RECTIFICADORES DE CILINDROS

192

RECTIFICADORES, FORMACION TEORICO-PRACTICA

164

164

154

138

228

152

137

163

178

186

182

118

113

166

17

SIDTCL AVANZADO

15

15

15

15

15

14

15

15

15

SISTEMA INFORMATICO DEL T. CILINDROS

15

15

15

15

15

15

15

12

15

12

12

15

12

12

15

SISTEMA INFORMATICO T. CILINDROS,
ACTUALIZACION

SISTEMA SIDTCL DEL TALLER DE CILINDROS (NIVEL 2)

SISTEMA SIDTCL DEL TALLER DE CILINDROS (NIVEL 3)

TANDEM CONTINUO, ALCANCE DEL PROYECTO

TEROMAN

18

16

10

12

TPM, FORMACION DE PILOTOS
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ELECTROCINCADO

— Auxiliar de Produccion | - Contramaestre — Operador A~ Ele)

O Principal — Técnico Administrativo

124
128
156
162
o
o7 | |
o5

TIPO ]Curso . gla| 8| B(&|B|5(E(H|B|E|B(8(8

Elalelalala[e[EBIBIE §

— CALIDAD LINEACION DE MAQUINAS

NALISIS ELECTROCINCADO 130

NALISIS QUIMICO. LABORATORIO 160

NALISTA ELECTROCINCADO a] 7| 20| 24| 20[ 27| 20 8 8|20
ALISTA LABORATORIO, CHARLA-COLOQUIO 2 2

LICADORES DE CROMATADO Y PINTURA 118

LICADORES DE CROMATADO Y PINTURA "G.F.G."

P

P Ol

PLICADORES DE CROMATADO, TEORICO | 12
P Ol

= )

12
12

LICADORES DE CROMATADO, TEORICO Il 12
TOCONTROL LINEAS, DEFECTOLOGIA 8] 10| 10| 10| 8 8
[EUSINESS CONDUCT Y DERECHOS HUMANOS 1]
CALIDAD (AUTOCONTROL) 30 30
CALIDAD AUTOCONTROL 3|
CALIDAD AUTOCONTROL TEMPLES 2|
D AUTOCONTROL. INICIACION 10| 10 20| 20| 20| 20| 20| 20| 18| 20| 2] 10| 10
D DE AUTOCONTROL TEMPLES 10|
D GENERAL 20
CALIDAD ENFOCADA AL CLIENTE 3 33| 3 3 3 33|

D

D

D

31> [>[>> >

ICIAL 10
SPECCIO| 200 200
MEJORAS EN LA DECISION,LEC 86
[CALIDAD. CHARLA DE SENSIBILIZACION
CALIFICACION/HOMOLOGACION OPERADORES AUTOCONTROL g|
CAMPARA PRODUCTO DUMED! 49|
CAZA DE PERDIDAS 12|
CHARLA DE CALIDAD 1
CHARLA INFORMATIVA SOBRE SIDMED
CHARLA-COLOQUIO CALIDAD LEC
CILIND
CODIC

»lo
N
N

49

ROS TEMPLE
O DE CONDUCTA EMPRESARIAL 1 1 T T 1] 1] T I Y
CREAR EQUIPO 25| 25
CROMATADO Y PINTURA 193 324]
CROMATADO Y PINTURA (PRACTICO) 34]
CTROL. ¥ GES. CALIDAD OPER. DE PROCESO (UNESID) 12 15| 15| 15
DESCRIPCION GENERAL DE LAMINACION EN FRIO
ENSAYOS DE DUREZA Y RUGOSIDAD
EQUILIBRADO
EXCEL INICIAL
EXCEL MEDIO
FORMACION BASICA SIDERURGICA (UNESID)
FORMACION EN CALIDAD (UNESID)
FORMACION SOBRE CARBONATO DE NIQUEL 2 2| 2 2|
GLES
NOVACION ACEITADO CUCHILLAS LEC 16| 16| 16| 16 16
NOVACION ENTRADA L.E.C. 20 20 187 20| _ao| 35]
SPECCION DE BANDA, LEC 200|152 7a0[427[180[ 231|192 61 16|224 168[
SPECCION DE CHAPA Y RECUBIERTOS a2 |
SPECCION ELECTROCINCADO 135
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PERF RECHAZOS, CRITERIOS
PROYECTO INFOSID 2] 4]
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2
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2
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— OPERACION [APLICADORES 8] 10] 10] 12| 10] 10[30] 14] 4] 6
APLICADORES L.E.C. s s s 6 s[ a[ 6 8| 6

AUTOCONTROL "X" Y "Z", PRUEBA HOMOLOGACION
AUTOCONTROL X', PRUEBA DE HOMOLOGACION 2
AUTOCONTROL "Z", PRUEBA DE HOMOLOGACION T 1
AUTOCONTROL ELECTROCINCADO 20| 38| 10| 10| 10| 10| 10| 10| 10 10 10 26 18| 30| 10| 30| 24| 26| 8| 42| 24| 24| as| 18
AUTOCONTROL ELECTROCINCADO SUPERIOR 16| 16| 16| 16| 8 8 8 8| 14 8| 16| 16 16| 16| 8| 16| 14| 16| 16| 8| 16
AUTOCONTROL ELECTROCINCADO. INICIAL 6] o] 4 | 2 6] 6] o[ 4

AUTOCONTROL ELECTROCINCADO, MEDIO 16| 14| 26| 16| 18| 22| 1a|1e| 18|18] 18|16 19| 24
AYUDANTE OPERADOR LURGI 80
ASICO DE APLICADORES 120 28]
OBINADORA Y ACEITADORA (DECAPADO) 100
OBINADORA-ACEITADORA 104
CONTROLADOR A.B.L. 96|
RTADORA DE BORDE 30| 30[ 30[ 30
CORTADORA DE BORDES, CAMBIO CUCHILLAS 4] a4 4] 2

R

NN

ofs

a a
TADORA DE BORDES, LEC 23] 22 10 6| 8 s 8 8 26 59[458[212[193[140| 28| 26 132]
DECAPABILIDAD Y LAVADO 21
DISPLAY WRITE 4 22
GRASE Y LUBRICACION EN PUENTES GRUA 2 2| 2| 2 2 2|
TRADA ELECTROCINCADO 70|70
TRENAMIENTO PERSONAL OPERACION DE E.G.L. o8| o8| o8
PECIFICO OPERADOR "A" (INICIACION) 200
TACION DE INSPECCION DE DESARROLLOS 4] 4 50
TACION DE PREPARACION 200
RMACIO ERAL DECAPADO 72
RMACIO ERAL ELECTROCINCADO 144] 20| 172 18
RMACIO ERAL LEC, ACTUALIZACION 66 a7
Ri Of
S

ACH ERADORES ELECTROCINCADO 999| 999| 999
TA TO 200
RAULICA BASICA ELECTROCINCADO 30| 30
RAULI SICA Y LOGICA 18
RAULI PECIFICA DECAPADO 20
CTUALIZ.ENGRASE Y LUBRIC.PUENTE-GRUA"A" 6
STALACIONES COMPLEMENTARIAS 221 10| 10| 10| 10[ 10| 10 128|128 64| 256152 175|352 160| 282]
TRODUCCION A LA INSTRUMENTACION 12| 12
ANTENIMIENTO AUTONOMO, FUNDAMENTOS a_al _a] a| a a
AQUINAS APLICADORAS 200| 216|184 196]225[110] 171
MAQUINAS APLICADORAS, NUEVO ORDENADOR 8| 28| 12| 4 8|
UEVO SISTEMA ADICION TOLVAS, LEC 4 4 a 4
R.CONTROL DISTRIBUIDO (T.D.C.) ELECTRO. 115] 115
RACION GALGAS DE RECUBRIMIENTO 24
RACION LEC (TDC3000) 175] 100 100
RACION NUEVA ESTACION GUS (TDC 3000) 20 163] 144
RADO " DECAPADO 152
RADOR ANALISTA, LEC 24 16 208| 24
RADOR CONTROL DISTRIBUIDO (TDC) 42|
RADOR ENTRADA L.E.C. 363 446|293 194 291| 772| 493[310[ 183|268 344[120
RADOR HORNO:! 152 128
RADOR PROCESO (ELECTROCINCADO) 34| 22| 36|28 40| 32| 28[115] 34 34
RADOR PROCESO (TEORIA) 60
RADOR SALIDA L.E.C. 155] 3 3| 53[237] 323 3[171]163]_3[409] 75|
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DO OCESO L.E.C. 56 64 184]400] 850] 406 315| 626 146 28_5| 43 12 136J
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RADO ALA DE CONTROL 115|
RADO ALA DE CONTROL, LEC 171 179
RADO ALIDA -PONTONERO- 17 15| 18 4| 21 18| 18
RADOR T.D.C. 17 4] 20| 2 21 2 2 2 2| 24 18] 15| 2| 24| 24 4| 4]
IADOR ABR 40|
IADOR PROCESO ELECTROCINCADO 180| 180
IADOR SALA DE CONTROL 42
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RACTICAS T.D.C. 3000

ROCEDIMIENTO P. 41-02 3 3 3
ROCESADOR 203
ROC O DE LAMINACION EN FRIO 20 20 10| 20| 20| 20
ROCI O ELECTROCINCADO 132] 132| 132 30| 30| 30 30| 30| 30|
ROCI O LAMINACION EN FRIO 10
ROSC, 2
ALA CONTROL ELECTROCINCADO 130 36 45| 45| 48| 48 42 27
ALA CONTROL-APLICADORES(OPERATOR+O.PROCES) 90
ALIDA ELECTROCINCADO 60| 60 60
OLDADORA 131
OLDADORA, TEORIA 4
OLDADURA ARCO ELECTRICO 36
OTANOS 1200|
ANQUES, CIRCUITOS E INSTAL. COMPLEMENTARIAS LEC. 16| 14| 16| 16| 10 16 1| 16| 16 12| 16
DC 3000 PROCESO ELECTROCINCADO o]
| TEMPLES 80" Y 56"
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V ACTUALIZ.ENGRASE Y LUBRIC.PUENTES-GRUA"B"
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IMPLEMENTACION DE UN PLAN DE FORMACION EN ARCELORMITTAL SAGUNTO S.L
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GESTION DE RECURSOS HUMANOS APLICADA A LA ADECUACION DEL PLAN DE DESARROLLO PROFESIONAL Y DISENO E

2012

IMPLEMENTACION DE UN PLAN DE FORMACION EN ARCELORMITTAL SAGUNTO S.L TEMPLES
- Operador A — Operador B
< ] ~ < = ™~ I~ ~
mpo_[tlcurso ol 5 (2[5 (E[5 (8|88 |88 |8 |5 |48 |8 8 S |8 B 8 B8 B8 |8 |8 |8 |6 |¥ |98
- CALIDAD CALIDAD AUTOCONTROL HOMOLOGACION 30 30 26 30 28 22 28 26 26 24 28 28 24 28 20 20

CALIDAD AUTOCONTROL TEMPLE 41 59 68 41 59 79 89 35 47 43 43 43 31 34 28 32 8 98 34 32 32 40 28 28 46 30 39 40 32 32 34
CALIDAD TOTAL 1064 | 400 | 400 | 400 | 322 | 1064 | 322
ESTACION DE INSPECCION DE DESARROLLOS 72 88 256 32 312 44 8
OPEL, SITUACION MATERIAL Xy Z 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
PARTES CONTROL DE CALIDAD 18 18 18 18
CALIDAD CTROL. Y GES. OPER. DE PROCESO 15 12 15 12 12 12 12

- M. AMBIENTE |MEDIO AMBIENTE CHARLA COLOQUIO 17 8 13 14 20 14 11 21 4 12 11 17 AL, 13 12 12 10 8 19 8 6 14 14 13 4 5 6 6 7 3 4
MEDIO AMBIENTE CHARLA DIVULGACION DEL SGMA 2 2 3 1 3 4 4 5 5 5 4 4 4 3 2 3 3 2 2 2 2 1 1
MEDIO AMBIENTE, REQUISITOS LEGALES 2 2 2 2
MEDIO-AMBIENTE (UNESID) 10 8 10 8 10 10
MEDIO AMBIENTE CTROL. Y GES. MA OPER. PROCESO 12 12 12 9 15 15 15

-IOPERACION ACEITADORA 2 2 2 2 2
CHARLAS DEPARTAMENTALES TEMPLES i i i 4 al
CILINDROS TEMPLE 12 12
CONTROL TEMPERATURA Y HUMEDAD ABR (SOTANOS) 30
CONTROLADOR A.B.R. 40 40 48 40 40 40 38 128 104 | 104 1016 288 | 520 | 448 | 392 | 672
ENGRASE Y LUBRICACION EN PUENTES GRUA 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2
ENSAYOS MECANICOS 8 8 16 16
ESPECIFICO OPER. PRINCIPAL TEMPLES 870 | 1399 1399 | 1399 870 2669 | 408 | 290 | 3704 | 810 | 1104 256 128 1056 488
ESPECIFICO OPERADOR "A" 3380 800 | 3380) 800 | 576 | 538 | 576 | 844 | 1080| 518 | 2966 | 296 56 286 | 518 | 305 | 2368 80 146 | 508 336 120
ESTACION DE PREPARACION 2 200 2 200 | 232 | 100 | 200 | 200 | 200 | 200 | 200 | 248 | 448 | 256 | 304 | 200 | 200 96 336 | 496 1496 608 | 911 | 280 | 992 | 1484
FORMACION BASICA SIDERURGICA (UNESID) 5] 5] 5 5) 5) 3
JORNADAS INFORMACION TPM 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
MANEJO GALGA DE RAYOS X, TEMPLE 80" 2 2
MANIPULADOR DE PUENTE GRUA (PRACTICO). 60 24 70 48 70 60 88 100 70 100 60 40 55 55 60 55 95 411 54 55 194 | 136 | 178 | 504
MANIPULADOR DE PUENTE GRUA (TEORICO). 10 10 10 10 10
OFIMATICA APLICADA A TPM 2 2 2 2 2 2 2
OPERACIONAL T-80 194 34 22 192 | 196 | 234 10 8 80 2 20 2 24 26 4 16 66 34 34 16 18 6 2 22 16 14 30 28 42 28
OPERADOR DE SALIDA 40 40 40
OPERADOR INDUSTRIAL DE CALDERAS 12 15 15 15 15 15 12 12 20 18 15 16 57
OPERADOR PRINCIPAL 96 152
OPERADOR PUENTE GRUA 45 160 216 80 80 80 80 96 784 200 72 136 792
OPERADOR SALA DE ACEITES 14 14 12 12 12
PANTALLAS TEMPLES 80" 15 31 5 31 15 31 9 288 | 392 | 360 | 424 | 174 44 174 40 548 | 108 16 92 276 200 | 608 32 584 24
PILOTAJE DE GRUPOS DE MANTENIMIENTO AUTONOMO 2 4
PROTECCION RADIOLOGICA 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
PUENTE GRUA, ACTUALIZACION 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
SOTANO HIDRAULICO DE TEMPLES 129 60 1224 65 | 1309| 240 | 210 | 196 | 188 | 198 | 326 | 364 60 74 60 366 46 58 40 48 60
TERMINALES IBM 10 10 10 10 10 10 14 30
TIJERA DE DESPUNTES 72 40
TPM: CAPTADORES 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 6
TPM:ENGRASE 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 6
TRABAJO EN EQUIPO Y FUNCION MINT 13 13 12 13 13 12 12
UTILIZACION RODILLO PLANITUD "ASEA" 3 3 3 3 3 3 3

240



GESTION DE RECURSOS HUMANOS APLICADA A LA ADECUACION DEL PLAN DE DESARROLLO PROFESIONAL Y DISENO E
IMPLEMENTACION DE UN PLAN DE FORMACION EN ARCELORMITTAL SAGUNTO S.L

2012

Tipo  [.7]

Curso (7]

9479

9722

9759

LINEAS

- Operador A

- Operador B

9605

9618

9696

9716

9735

9747

9762

9765

9766

9615

9655

9739

9749

9830

9842

9844

9914

9936

9957

9959

9961

9966

9971

9972

9973

9974

9983

- CALIDAD

- M. AMBIENTE

CALIDAD EN MANIPULACION DEL PRODUCTO

~|9377

CALIDAD ENFOCADA AL CLIENTE
CALIDAD AUTOCONTROL LINEAS

@
S

o

©

8

8

CALIDAD AUTOCONTROL HOMOLOGACION
CALIDAD AUTOCONTROL LINEAS, DEFECTOLOGIA

i

28

8B

50

16

CALIDAD AUTOCONTROL LINEAS, DEFECTOLOGIA GALVA

24

NEl S

16

16

CALIDAD-APOYO A LA DECISION

PERF RECHAZOS

CALIDAD CTROL. Y GES. OPER. DE PROCESO

15

MEDIO-AMBIENTE (UNESID)

10

oo

MEDIO AMBIENTE CHARLA COLOQUIO

11

10

MEDIO AMBIENTE CHARLA DIVULGACION DEL SGMA

MEDIO AMBIENTE CTROL. Y GES. MA OPER. PROCESO

~/OPERACION

JORNADAS INFORMACION TPM

[N =Y

ol gle] ]

NN

NENEEENEEREESN

NP NN

OFIMATICA APLICADA A TPM

PILOTAJE DE GRUPOS DE MANTENIMIENTO AUTONOMO

PUENTE GRUA, ACTUALIZACION

TRABAJO EN EQUIPO Y FUNCION MINT

MANIPULADOR DE PUENTE GRUA (TEORICO).

15

10

10

10

10

10

10

10

MANIPULADOR DE PUENTE GRUA (PRACTICO).

50

75

75

a7

55

96

73

55)

70

55}

54

56

14

30

54

TPM:ENGRASE

W)

w|

w)

w)

TPM: SENSORES

TPM: CAPTADORES

CORTADORA DE BORDES

96

39

&
&

CAMBIO DE CUCHILLAS

|

MARCADORA JAIME 1000

12

20

|

N

20

20

LINEA 60 NIVEL 2

IS

IS

ENGRASE Y LUBRICACION EN PUENTES GRUA

| s

| s

TERMINALES GRUA

FUSIONES DE LINEAS DE ACABADO PARA CLIENTES

NN N

N INNENE]

NI NENEIE

IS NENE]

OPERADOR ENTRADA LINEAS

97

56

105

105

43

CURSO ALSTOM (LINEA 72)

12

B[R

o|2[-

REMODELACION SOLDADORA L-72 VAI CLECIM

16

16

16

16

TPM, FORMACION DE PILOTOS

UTILIZACION FORMATOS DE ORDENADOR

10

12

TPM.MANTENIMIENTO AUTONOMO

(OPERADOR SALIDA DE LINEAS

30

37

37

28

28

REMODELACION L. 72, FILOSOFIA LINEA

(OPERADOR PUENTE GRUA

50

FORMACION BASICA SIDERURGICA (UNESID)

mg~§~

TERMINALES I1BM

'SOLDADORA

MANIPULADOR PUENTE GRUA BOTONERA

[ACEITADORA

24

72

WINDOWS

18

10

EXCEL

TENSIOMATIC

140

172
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ANEXO E. ENCUESTA DE DESARROLLO

242



GESTION DE RECURSOS HUMANOS APLICADA A LA ADECUACION DEL PLAN DE DESARROLLO PROFESIONAL Y DISENO E

IMPLEMENTACION DE UN PLAN DE FORMACION EN ARCELORMITTAL SAGUNTO S.L

| 2012

Nombre del trabajador:
Puesto de trabajo actual:
Afio:

Nombre del superior:

1. Objetivos

Revision de Objetivos

2. Habilidades
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Revision de Habilidades
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3. Necesidades de desarrollo a corto plazo
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Revision de Necesidades de desarrollo a corto plazo
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Aspiraciones/necesidades formativas |Actividades |Afio del plan|Completado |Evaluacion

Revision del Plan de desarrollo a largo plazo

Aspiraciones/necesidades formativas |Actividades |Afio del plan|Completado |Evaluacion

A cumplimentar a final de aiio

Acciones formativas realizadas durante el afio |Fecha/Duracion|Evaluacion

Comentarios del trabajador | Comentarios del superior | Evaluacion Final| Objeciones

Escala de Evaluacion

1=Claramente por debajo

2= Satisfactorio sélo de manera parcial
3=Satisfactorio

4=Supera sensiblemente
5=Sobrepasa claray ampliamente
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