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FORMACION: UNA INVERSION ESTRATEGICA PARA LA INNOVACION. (Colaboracion
GKN-IMH).

1. INTRODUCCION.

Gkn es una empresa inglesa creada en 1902 con dos divisiones: aerospacial y transmisiones
con una facturacién de 7.800 millones de euros y que cuenta con plantas en 40 paises.

El proyecto al que nos vamos a referir tiene su origen en la planta de GKN Ayra Durex de
Zumaia en el Pais Vasco, en adelante GKN Driveline Zumaia.

2. GKN DRIVELINE ZUMAIA

2.1 Principales caracteristicas.
N° de empleados : 397
Producto :
¢ Juntas fijas de bolas (AC)
o Juntas deslizantes de tripode (Gl & AAR)
e Transmisiones completas
Capacidad (afo) :
¢ Montaje transmisiones: 2.300.000
Clientes :
o Mercedes, PSA, Nissan (Sp+UK+USA), Santana, Suzuki (Hungary), Mazda.

2.2. Plan Industrial 2001-2003: una iniciativa estratégica.
Con el Plan Industrial GKN marcaba un nuevo hito que habia tenido como antecedentes la
creacion de células (90-95), el lanzamiento de equipos de proyecto ((93-98), constitucion de
minicompafias ((96-00) y plan de comunicacién ((98-00).
El plan se encuadra al igual que los hitos citados en un entorno de calidad total definido por la
orientacion al cliente, la eficiencia econdémica y el rendimiento interno)
Con el plan industrial la empresa se plante6 3 lineas estratégicas:

o Flexibilidad: produccion ajustada, necesidad del cliente y complejidad.

e Excelencia en la fabricacién de tulipas: Focalizar la produccion en las tulipas.

e Mejora de la cualificacion de las personas de GKN.
La respuesta al nuevo plan en lo referente a la focalizacion de la produccion supuso una
importante inversion en automatizacion y la redefinicion completa del lay out de la planta.
Ademas se identificaron una serie de objetivos y areas de mejora en funcion de 3 criterios
agentes

Areas de mejora y Objetivos

Demanda de cliente e Incremento de productividad en tulipas

implicaciones de Adaptacion de antiguos equipos a productos y procesos de nueva
producto generacion Gl.

Tulipa macho incremento de productividad

Y2000 vs Y2003 = +49% |

Excelencia en Tulipa soldada incremento de productividad
fabricacion de tulipas: Y2000 vs Y2003 = +60%

Productividad y Calidad |
Rendimiento calidad: indice de chatarra
Y2000 vs Y2003 = mejorar un 55%

Disefio de célula para fabricacién de tulipas

Disefio de automatizacién para cambios rapidos e incremento de
Flexibilidad disponibilidad

Calendarios y modelos de trabajo

Personal: Formacion y mejora de competencias
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2.3. Problematica organizativa suscitada.

La reorganizacioén de la produccién supuso importantes inversiones en el equipamiento y
automatizacion de las nuevas células. Las nuevas inversiones conllevaban nuevas
competencias en los trabajadores de planta.

El Plan Industrial concreté la mejora de la cualificacion del personal en dos apartados
fundamentales:
e Necesidad de 44 lideres de equipo frente a los 17 encargados del momento.
e Necesidad de POLIVALENCIA del personal asociado a las nuevas células (lideres
y operarios).

GKN se dirigié al IMH como proveedor con el que identificar y desarrollar respuestas a su
problematica organizativa planteada. Del IMH se aportan algunas caracteristicas y un resumen
de su actividad.
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3. INSTITUTO DE MAQUINA HERRAMIENTA(IMH).
3.1. Principales caracteristicas.

El IMH es un centro integral de formacién e innovacién tecnoldgica al servicio de la industria y
de la comunidad, cuya actividad se centra en la formacién del nuevo profesional que necesita
el sector de fabricantes de maquinas herramienta y de sus usuarios.

El IMH ha identificado como mision:

o ACTIVAR EL APRENDIZAJE DE POR VIDA PARA PREPARAR PERSONAS
PARA EL TERCER MILENIO. Vivir el aprendizaje como una aventura y asi activar
los resortes necesarios para que los alumnos aprendan a aprender y comprendan
que es un proceso que dura toda la vida.

e CONTRIBUIR AL DINAMISMO E INNOVACION DE LAS EMPRESAS Y CENTROS
EDUCATIVOS TECNICOS. Todo ello a través de la formacién, difusion tecnolégica
y servicios parar satisfacer necesidades y expectativas de nuestros clientes.

e ADAPTACION AL CAMBIO, que permita afrontar los retos planteados.

El IMH lo componen 110 personas de dedicacion completa y mas de 70 colaboradores
externos en tiempo parcial.

En el IMH destacan dos elementos innovadores que le aportan ventajas relativas respecto a
entidades que no los comparten. Nos referimos a la concepcion integral del instituto y a la
aplicacion de un modelo de gestion propio.

3.2. Una concepcién integral.

El IMH puede entenderse como Centro Integral que desarrolla diferentes actividades que se
integran y retroalimentan entre si. Resumimos la actividad:
e Formacion Inicial: Ciclos Formativos de grados medio y superior.
e Formacion Continua y Formacion Ocupacional en todos los formatos.
e Ingenieria en Alternancia. Formacion de ingenieros de empresa compartiendo trabajo y
estudio.
e ITE: I+D Formacién y participacion en proyectos educativos en América Latina y Asia.
e INCRESS: Equipo de gestion de competencias en las empresas y en el sistema
educativo.
e Formacion Profesional en e-learning.

IACTIVIDADES IMH: 2002 I

N° DE
ACTIVIDAD ALUMNOS HORAS EMPRESAS

FORMACION PROFESIONAL INICIAL

(Ciclos: Disefio, fabricacion, Montaje, Mantenimiento)
FORMACION OCUPACIONAL (Desempleados)
FORMACION CONTINUA (Personal en activo)
INGENIERIA EN ALTERNANCIA (Formacién y trabajo

en empresa)

SERVICIOS TECNICOS A EMPRESAS
I+D “FORMACION”

TOTALES:
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Afadimos detalle de los programas de formacién continua.

PROGRAMA HORAS 2002 HORAS 2003

Cualificaciones 870 2.000
Desempleados 3.240 3.100
Postrado 250 900
Formadores 64 130
Bajo Demanda 3.259 2.660
Oferta/Catalogo 4.280 4.000
Directivos y Tcos. Internals 1.355 1.391
TOTAL 13.318 14.181

3.3. Aplicacion de un modelo de gestién propio.

Se apuntan una serie de competencias clave del IMH que se asocian con diferentes
herramientas de gestion para conformar el modelo IMH. En este apartado no incluimos las
competencias técnicas propias del proceso de ensefanza-aprendizaje. (En la presentacion que
se realiza en instalaciones del IMH se presenta IKASGUNE, un modelo innovativo en la
organizacion del equipo de aula y su planificacién de actividades).

e Competencias estratégicas y de liderazgo.: Formulacion estratégica y Plan de
Gestiéon Anual

e Competencias de gestion de personas: Gestion de Competencias, Plan de
Formacién y Gestion del Desempefio.

e Competencias de gestién de recursos y de alianzas.: Cuadro de Mando y Sistema
de Indicadores, Gestion de Compras e Inventario,. Gestion de la Actividad, Gestion
de la Tecnologia y Plan de Inversiones.

e Competencias de gestion de procesos: Gestion académica de los procesos de Fl,
FC e Ingenieria, Aseguramiento de la calidad. ISO 9.001, Elaboraciéon de Memoria
y Autoevaluaciéon EFQM

Presentado el IMH, se retoma la problematica suscitada y la primera puesta en comun para
analizar las necesidades que el cambio organizativo suscitaba.
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4. COLABORACION GKN-IMH

4.1. Andlisis de necesidades y primer contraste GKN-IMH.

Después de la presentacion del plan y de la repercusion organizativa (promocionar 44 lideres
de equipo y generalizar la polivalencia), en reunién GKN-IMH, se identificaron las necesidades
basicas a desarrollar con posterioridad.

Definir los nuevos perfiles profesionales

Seleccionar al personal

Definir necesidades de formacion

Manualizar procedimientos y generar contenidos formativos
Formar al personal

4.2. Propuesta del IMH: una solucién basada en competencias.

Con la gestién de competencias se pretende movilizar el conocimiento y la capacidad de
aprender de la organizaciéon para alcanzar mayores niveles de productividad. Ademas, la
gestion de competencias incorpora en la gestion de las personas el resultado y la orientacién al
logro.

Diremos que una persona es competente en una actividad cuando tiene el conocimiento
necesario, sabe ponerlo en practica, esta dispuesta a hacerlo y obtiene un resultado adecuado.
La competencia es por tanto la combinacién de 3 elementos:
e Las habilidades requeridas para realizar una actividad (“saber hacer”).
e El conjunto de conocimientos necesarios para su desarrollo (“saber”).
e La actitud orientada a su realizacién y la obtencién de un resultado eficiente
(“querer hacer” y “hacer eficientemente”).

CONOCIMIENTOS

COMPE-
TENCIA

HABILIDADES  ACTITUDES

La gestibn de competencias nos permite evaluar las competencias existentes en la
organizacion (perfil real) y determinar las competencias necesarias (perfil deseable). La
identificacion y gestidn del diferencial resultante nos permiten
e Optimizar y aprovechar las competencias existentes. Aportar una optimizacion
organizativa de la adscripcion persona-puesto.
e Captar competencias que no podemos o no interesa desarrollar. Gestionar los
procesos de reclutamiento y seleccién.
e Desarrollar y generar competencias no existentes. Gestion de la formacién y del
desarrollo profesional.
e Compensar la adquisiciéon de competencias. Gestién retributiva y del desempefio

Los responsables de INCRESS, un equipo de negocio del IMH compuesto por 8 personas,
prepararon la primera oferta.
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En el siguiente diagrama se resume el planteamiento ofrecido por el IMH. En el mismo, se
partia de la identificacién de las competencias asociadas a cada célula, para que una vez
validadas por GKN, permitieran la definicion de figuras profesionales y el disefio vy
manualizacion de los contenidos formativos.

El siguiente paso lo constituian la evaluacion competencial de las personas y la aplicacion de
tests en la seleccién de lideres de célula. Después se articularia un plan de formacion basado
en las competencias reales de forma que se garantizara las nuevas competencias precisas por
las nuevas inversiones y la nueva organizacion.

Identificacion de
Competencias de la célula

SI¢ +

Definicion de Figura Disefio de Contenidos I
Profesionales formativos (manualizacién)

*_I

Formacion

Evaluacion Test
Competencial Psicotécnicos

1 ]
L Seleccion de personal e el HERED 2
P Formacion (técnica y MMII)

El proceso se reforzaba con herramientas informaticas de apoyo

Implantacion de produccion
en base a células
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4.3. Punto de partida: identificacién de las competencias.

De forma conjunta se identificaron las competencias necesarias para la implantacion del Plan
Industrial. Se determinaron entre las mismas:

e Competencias generales referidas a la estructura organizativa de la empresa, a la
utilizacion de programas informaticos, normativa y procedimientos de calidad,
herramientas de mejora y en concreto a la utilizacion de la informacion y
documentacion referidas al trabajo propio

e Competencias especificas, de manejo de maquinas, produccion, verificacion y
mantenimiento de las maquinas y dispositivos que constituyen las células.

o Competencias actitudinales personales y grupales. Personales, precisas para la
consecucién de objetivos, optimizacién del proceso productivo, toma de decisiones
y gestion de la actividad propia, y participativas de transmision y recepcién de
mensajes, de compartir la experiencia y de trabajo en equipo.

Validadas las competencias por GKN, se procedi6 a la definicion de las figuras profesionales
precisas.

1 COMPETENCIAS GENERALES
1.1 DESCRIBIR LA ESTRUCTURA ORGANIZATIVA 'Y LOS PRODUCTOS / SERVICIOS DE LA EM
1.2 APLICAR NORMATIVAS Y PROCEDIMIENTOS DE CALIDAD
1.3 UTILIZAR EQUIPOS Y PROGRAMAS INFORMATICOS
1.4 APLICAR SISTEMAS Y HERRAMIENTAS DE MEJORA
1.5 GESTIONAR LA INFORMACION Y DOCUMENTACION REFERIDA AL TRABAJO PROPIO
PETENCIAS ESPECIFICAS
2.3 MAQUINA TORNEADORA MORI-SEIKI
2.3.1 COMPETENCIAS DE PROCESO
2.3.2 COMPETENCIAS DE MANEJO MAQUINA
2.3.3 COMPETENCIAS DE PRODUCCION
2.3.4 COMPETENCIAS DE VERIFICACION
2.3.5 COMPETENCIAS DE CNC
3 COMPETENCIAS ACTITUDINALES
3.1 COMPETENCIAS PERSONALES
3.1.1 LIDERAZGO EFECTIVO (CONSECUCION DE OBJETIVOS)
3.1.2 ANALISIS DE PROBLEMAS (OPTIMIZACION DEL PROCESO PRODUCTIVO)
3.1.3 RESPONSABILIDAD E INICIATIVA (TOMA DE DECISIONES)
3.1.4 GESTION DEL TIEMPO (GESTION DE LA ACTIVIDAD PROPIA)
3.2 COMPETENCIAS PARTICIPATIVAS
3.2.1 HABILIDADES DE COMUNICACION (TRANSMISION / RECEPCION DE MENSAJES)
3.2.2 ADQUISICION Y TRANSMISION DEL CONOCIMIENTO (COMPARTIR LA EXPERIENCIA)

La tabla de competencias y su desarrollo es la mayor aportaciéon del IMH al proyecto. A
destacar que el IMH partia de su conocimiento acumulado fruto de su participacién en otros
proyectos productivos con empresas de vanguardia como Danobat Group, Irizar, .. Este
conocimiento de partida permitié que el periodo de definiciéon fuera minimo

La informacion aportada tenia dos caracteristicas que la hacian especialmente valiosa: su
presentacion sintética y su orientacién al logro.

4.4. Definicion de las figuras profesionales asociadas al Plan Industrial.

La figura profesional se puede considerar como un “puesto” definido en base a competencias.
Es decir el perfil competencial de una persona o conjunto de personas.
En nuestro caso las figuras profesionales objetivo eran las de lider de equipo y operario.
La operativa consistio en 2 fases:
I. Definicién de las competencias asociadas a cada figura. En esta actividad ademas de
las competencias basicas de las dos figuras se aportaron las competencias propias de
cada proceso, maquinaria, pieza y automatizacion.
II. Definicién del nivel de logro requerido. Esta valoracion se realiza de 0 a 4, donde:
0. No precisa desarrollar la competencia.

WFICHEROS01\JOXEAN\Congreso junio 03\Gkn-Imh.doc 9



—_—

Capaz de desarrollar la competencia en colaboracién con un supervisor.

2. Capaz de desarrollar la competencia en colaboracién con un minimo de
supervision.

3. Totalmente auténomo en el desarrollo de la competencia.

4. Capaz de formar y/o supervisar en el contenido de la competencia.

4.5. Seleccién del personal.

La seleccion de las personas se realizd en funcién de los valores competenciales de las
personas encuadradas en el plan. Debemos destacar que como directriz, los objetivos de
productividad y calidad planteados se hacian contando con las mismas personas. Por tanto la
gestion de las personas fue basica para sustentar el Plan.

La valoracidon se inici6 con la Autoevaluacion de competencias con la ayuda de los
responsables de planta, ademas, en el caso de los aspirantes a liderar equipos se realizaron
pruebas psicotécnicas especificas. Para la autoevaluacién se utilizo como base la relacion de
competencias identificadas en la fase anterior con los valores objeto de evaluacion en blanco.

Recopilados los datos numéricos (siempre de 0 a 4), tanto de los valores competenciales
requeridos a las figuras profesionales, como los valores competenciales actuales de los
trabajadores, quedaba compararlos.

La comparacioén con su resultante grafica y numérica es el Mapa de Competencias.

Por tanto identificar las competencias a desarrollar permite generar el diferencial entre la
situacion actual y la requerida y la comparacion nos permite detectar los desfases
competenciales.

Mapa de Competencias

X Microsoft Excel - Mapa Gréfico Demo Incress

E&rchivo Edicién Yer Insertar Formato Herramientas Datos Verntama 2
DEH GRY s RET (w-o- [ a®[= L8 BeB o -2
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=l =

"

oPERARIO 125D

[» [bi}\Sheet1 /
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Apuntamos que la revisidbn y la homogeneizacion de las autoevaluaciones las hace un
responsable superior inmediato al autoevaluado. Si las divergencias entre la autoevaluacion y
la revision no son significativas prevalece la opinion del responsable, si las diferencias son
significativas se aconseja una reuniéon entre el responsable y el trabajador para aclarar las
divergencias y consensuar la valoracion.

Una vez llevado a la practica, la resultante fue:
¢ Una relacion de operarios en funcién de los mapas de competencias
e Una relacion de lideres de equipos en funcién de los mapas y los informes de
evaluacion psicotécnica.

4.6. Diseino de contenidos de formacion ajustados

El disefio de contenidos fue definido en reuniones de trabajo por técnicos en diferentes
tecnologias de GKN y profesores del IMH.

En esta fase participaron 18 personas de GKN y 6 del IMH con un triple objetivo:
e Explicitar sintetizar los conocimientos de la organizacion relacionados con el plan.
e Realizar los manuales de consulta y apoyo al mantenimiento de la produccion.
¢ Realizar manuales para la formacion.
2 afnos después estos manuales son herramienta de consulta ordinaria de las diferentes de
produccion.

Manuales

Manual Operativo
UP TULIPA

€N AYRA DUREX

GRUPO GKN TRANSMISIONES ESPANA

4.7. Disefo de planes de formacién ajustados
El plan de formacion fue la resultante de priorizar los gaps identificados en el mapa de
competencias y las posibilidades que brindaban los manuales generados.

En el proceso se identifican los nuevos roles de la formacién continua en la empresa:
e La Empresa: con el formador interno experto en procesos y tecnologias propias.

WFICHEROS01\JOXEAN\Congreso junio 03\Gkn-Imh.doc 11



Los Centros de Formacion: con el diagnéstico, disefio, gestion, imparticion y

evaluacion de la formacion.

De este modo la definicién del conjunto de acciones formativas, del catalogo de cursos se
convierte en un ejercicio de “Ingenieria de Formacion” que recorre el diagrama presentado con
anterioridad.

Identificadas y priorizadas las necesidades de formacion en funcidon de una serie de criterios

basicos como pueden ser:

Los recursos disponibles para la formacion.

Las referencias de los planes estratégicos y de gestion.
El colectivo a formar.

La relacion coste/eficiencia que se puede suscitar.

Las situaciones de urgencia.

Indicadores de direccion y responsables.

Etc.

El siguiente paso lo constituye [a definicion de las acciones de formacion. En esta definicion
son basicos:

El titulo de la accién y su codigo.

El origen de la necesidad.

La definicion de objetivos especificos.
Resultados esperados.

Colectivo destinatario.

Contenidos y duracion estimados.
Modalidad de evaluacion.

A continuacién el plan entra en accién con su gestion y sequimiento y cierra ciclo con la
evaluacion de la formacion.

A destacar el planteamiento decidido de incorporar junto a la formacién en aula la formacion
practica en planta con las paradas de produccion consiguientes.
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5. EL PROYECTO EN CIFRAS
5.1. Plan de formacion GKN Zumaia.

En datos globales, la plantilla de GKN Driveline Zumaia realiza 18.000 horas de formacion, con
un promedio anual por operario de 45 horas.

FORMACION GKN

Numero de trabajadores

Horas de Formacioén anuales

Media de horas de Formacién persona / afio

Por tipos de competencias que se acometen, se presenta el siguiente resumen:

Tipo de Definicién de Formacion
Competencias contenidos

Formador Horas

GENERALES GKN / IMH GKN
ESPECIFICAS GKN / IMH GKN / IMH
ACTITUDINALES GKN / IMH IMH

En este cuadro se puede observar la participacién de GKN en la definicion e imparticion de
competencias generales y especificas. Apuntar que en GKN todo mando con personas a su
cargo es responsable de su formacion.

En este sentido el conocimiento sobre las competencias propias del proceso, las tiene la
empresa, el centro esté en la socializacion del conocimiento en la empresa

5.2. El Plan de Formacion en el Plan Industrial 2000-2003.

Otro dato significativo lo constituye el presupuesto de formacion relacionado con el plan
industrial:

INVERSION GKN -

Plan Industrial 2000-2003 9.400.000
Presupuesto Formacion 2000-2003 360.000
Colaboracién IMH 2000-2002 120.000

5.3. Participacion del IMH del plan.

Se han nombrado anteriormente funciones de “Ingenieria de formaciéon” y de aportaciones en la
socializacién del conocimiento en la empresa.

En el siguiente resumen se aporta detalle horario de las actividades principales:
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DEDICACION DE IMH — Horas - %

Dedicacion total del IMH

Gestion y coordinacion del proyecto
Identificacion de competencias y perfiles profesionales

Evaluacién competencial y psicotécnica
Disefio de Contenidos, Manualizacion y disefio de cursos

Diseno de Planes de Formacion

Cursos de Formacion

5.4. Personas involucradas en el proyecto GKN-IMH
Se aportan datos del nimero de personas involucradas en las diferentes actividades:

PERSONAS INVOLUCRADAS | GKN | IMH |

Personal formado de GKN

Personal participante en el desarrollo del proyecto
Gestion y coordinacion del proyecto
Identificacion de competencias y perfiles profesionales

Evaluacién competencial y psicotécnica

Disefio de Contenidos, Manualizacién y disefio de cursos

Diseno de Planes de Formacion

Cursos de Formacién

En este resumen se destaca la oportunidad que supone incorporar los conocimientos de un
centro al proceso de produccion de una empresa centrada en la fabricacién. Con esta
conjuncién se generan nuevos servicios como el de la definicion de contenidos y su
manualizacion y el disefio de los cursos a la medida de las necesidades de la empresa.

5.5. Indice de satisfaccion del cliente.

En base a encuestas con los participantes en los cursos impartidos por el IMH, la satisfaccion
global fue de 4,6 sobre 5 puntos.

INDICE DE SATISFACCION DEL CLIENTE “46/5
(Alumnos GKN) —_—
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6. RESULTADOS PARA EL IMH

Polivalencia del profesorado: A parte de su labor docente los 6 profesores que han participado
en el proyecto son capaces de realizar el diagnostico, disefio, gestion, imparticion y evaluacion
de planes de formacion relacionados con planes de inversion en plantas productivas.

Reciclaje y actualizacion de los conocimientos y capacidades asociadas a procesos y
tecnologias propias de la empresa. De forma unanime este ha sido el aspecto mejor valorado
por los profesores participantes.

Generacion de servicios de valor para la empresa cliente: una nueva fuente de financiacion no
condiciona por las limitaciones de espacio e instalaciones propias del IMH.

7. RESULTADOS PARA GKN

Incremento de la productividad: Las producciones de tulipas han tenido importantes

incrementos que se presentan en porcentajes:

I Tulipa macho piezas/por/dia I

Obj.: +49% Status: +53%

Y2000 vs Y2003=

I Tulipa soldada piezas/por/dia I

Y2000 vs Y2003= Obj.: +60% Status: +72%

Mejora del indice de calidad: Identificando el porcentaje de chatarra como indicador de mejora
de los diferentes procesos, el resultado ha estado préximo al objetivo

Rendimiento calidad: indice de chatarra

Y2000 vs Y2003=

Obj.: mejorar un 60% Status: mejorado 40%

Incremento de la polivalencia del personal

En este caso la polivalencia se entiende como el objetivo de competencias que lideres y
operarios asumen en la nueva disposicion del proceso de produccion.

Polivalencia dentro de cada unidad de produccién

Obj.: 95%

Status: 98%

Y2000 = 36% ‘

Ademas, de los cuantitativos, se han dado otros de tipo de resultados cualitativos entre los que
se destacan:

o Alos Directivos les ha aportado una vision clara y ordenada de los dominios mas
criticos de la organizacion.
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e Alos Técnicos de RRHH les ha aportado metodologias en la gestién de los
procesos asociados a su funcién: adecuacion organizativa, seleccion, gestion de
formacion,...

e Alos Lideres de Equipo les ha dado herramientas para la dinamizacion de las
personas y los procesos.

e Alos Operarios les ha proporcionado una percepcion positiva de enriquecimiento
de su puesto de trabajo y se les ha facilitado la apropiacion de su carrera
profesional.

8. CONCLUSIONES FINALES

e La Formacién Continua debe ajustarse a la estrategia, las necesidades y objetivos de las
empresas.

e El futuro de la Formacion Continua pasa por una cooperacion real entre las Empresas y los
Centros.

e El desarrollo del modelo de competencias es la clave de una gestion integral de las
personas en las empresas.

e Esta metodologia ha sido aplicada con éxito en diferentes sectores (educativo, hosteleria,
ocio y deporte, idiomas, siderurgia, madera y mueble,...).

e Los Centros de Formacion han de evolucionar hacia la oferta de servicios de Ingenieria de
Formacién (Diagnostico, disefio, gestion, imparticion y evaluacion de formacion).

e Launion de los saberes de la empresa y el centro de formacion aplicada en la innovacién
de los procesos productivos genera resultados espectaculares.
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GKN Driveline
Ribera Nueva, s/n
Apartado, 37

20750 Zumaia - Spain
Tel: 943 89 90 00
Fax: 943 89 90 51

Ponente: Ihigo Zaldua (Director RRHH)

IMH Instituto de Maquina Herramienta
Azkue Auzoa, 1

Apartado, 48

20870 Elgoibar - Spain

Tel: 943 74 41 32

Fax: 943 74 41 53

http://www.imh.es

Ponente: Joxean Egaia (Director)

EMPRESA
Y FORMACION
CONTINUA

BASADA EN
COMPETENCIAS

| EeREMTanen
© INSTITUTUA

INSTITUTO
DE MAQUINA
HERRAMIENTA

Ingenieria de Formacién

Para mas informacion sobre

la metodologia utilizada:
http://www.incress.com/documentos/propios
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