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Resumen

El entrenamiento es un deber de las organizaciones, en cuanto esta regulado por leyes
locales y hace parte de los procesos de soporte de una organizacion, sin embargo, su enfoque es
mejorar la productividad a partir del desempefio de sus empleados en labores especificas del
producto fabricado o el servicio prestado, sin embargo el mayor reto de toda organizacion es el
coémo y el resultado efectivo de este entrenamiento, por lo cual, la estrategia de entrenamiento
juega un papel muy importante que determina los resultados de las organizaciones, a la vez que
permite un adecuado ambiente de trabajo, el desarrollo y desempefio con un alto grado de
conocimiento de la organizacion.

Le estrategia de entrenamiento definird en buena parte los resultados de satisfaccion del
cliente y el reconocimiento de una organizacion en hacer las cosas bien, pues si bien depende de
los empleados ejecutar la labor para la que fueron contratados, es responsabilidad de la
organizacion lograr que sus empleados estén tan bien entrenados que el proceso productivo o de
prestacion de un servicio tenga un flujo normal y eficiente, sin fallas atribuidas a errores

humanos por falta de entrenamiento.
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Abstract

Training is a duty of organizations, as it is regulated by local laws and is part of the support
processes of an organization, however, its focus is to improve productivity based on the
performance of its employees in specific tasks of the manufactured product. or the service
provided, however the greatest challenge of any organization is the how and the effective result of
this training, therefore, the training strategy plays a very important role that determines the results
of the organizations, while allowing an adequate work environment, development and performance
with a high degree of knowledge of the organization.

The training strategy will largely define the results of customer satisfaction and the
recognition of an organization in doing things well, because although it depends on the employees
to carry out the work for which they were hired, it is the responsibility of the organization to ensure
that their Employees are so well trained that the production or service delivery process has a normal

and efficient flow, without failures attributed to human errors due to lack of training.
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INTRODUCCION

El entrenamiento operativo como factor decisivo en una organizacion, se da en un contexto
cultural en que la organizacién debe garantizar que su proceso sea eficiente y el personal operativo
pueda desempefar el rol que le corresponde de acuerdo con las capacidades y habilidades
adquiridas por experiencia y por entrenamiento otorgado por su lider, porque el entrenamiento es
uno de los retos mas grandes en una organizacion, por cuanto de este depende que el proceso sea
eficiente, aumente su productividad o simplemente se cumpla con la legislacion vigente, es asi

como se vuelve un factor de alto impacto dentro de cualquier organizacion.

En una organizacion, especialmente de indole manufacturera, el entrenamiento se vuelve
entonces una estrategia de la organizacion para cumplir sus objetivos estratégicos, por ello es
necesario identificar una estrategia que aporte valor a las organizaciones y contribuya a la
efectividad del proceso de capacitacion, logrando resultados excepcionales que rompan las
barreras de la cultura'y brinden a la organizacién herramientas clave para sus procesos productivos

0 de prestacion de servicios.

Tomando como referencia el material desarrollado por varios autores en el que han dado
un enfoque clave al entrenamiento operativo y su impacto en diferentes entornos, ademas de
experiencias del autor, demostrando falencias y oportunidades del entrenamiento en un proceso
productivo y las potenciales fallas que pueda ocasionar, se busca entender la necesidad de
implementar una estrategia que sirva de referente para estandarizar y monitorear que el
conocimiento se transfiere adecuadamente y que la experiencia y dominio de los temas técnicos
aplicables a cada organizacion, de acuerdo a su actividad econdmica, son parte del dia a dia y se

conservan a lo largo del tiempo, garantizando resultados de calidad a las organizaciones.



Estrategias que han funcionado...

El entrenamiento operativo es uno de los requisitos indispensables en todo tipo de
industria para validar y asegurar que las competencias de sus empleados sean las ideales para
entregar un producto o servicio en los mas altos estandares de calidad, legalmente, una empresa
con mas de 50 trabajadores, debe otorgar a sus empleados 2 horas de capacitacion dentro de su
jornada laboral y aunque también se determina en el art. 21 de la ley 50 de 1990 que dichas horas
se deben dedicar a actividades recreativas, culturales, deportivas, menciona ademas “o de

capacitacion”.

Sin embargo, no determina el tema y alcance de este ultimo concepto, convirtiendo en un
reto para las empresas el definir el tema y el resultado final que segun cita el decreto 1127 de
1991 debe estar enfocada en actividades “relativas a salud ocupacional, procurando la
integracion de todos los trabajadores, el mejoramiento de la productividad y de las relaciones
laborales™, lo cual se traduce a las empresas como entrenamiento para mejorar no solo la calidad

de vida de los empleados sino también la productividad del negocio.

Basado en la recopilacién de informacidn sobre los antecedentes del entrenamiento y las
necesidades organizacionales, se puede describir el entrenamiento como el mecanismo para
garantizar que el personal operativo desarrolle sus funciones adecuadamente y por ende, la
empresa sea mas productiva y sus productos o servicios sean de mejor calidad, una relacion
costo-beneficio que afronta muchos retos, sin embargo, podemos tomar un referente en la
investigacion de un caso de estudio realizado por Cérdova, Vente y Villacorta (2017), en el que
mencionan la relacion existente entre la motivacion y el desempefio, el salario emocional versus

el salario econémico y como influye el bienestar del empelado en la productividad de la empresa.

Los autores motivan al estudio de diferentes estrategias para lograr que estas relaciones
generen el resultado esperado y que brinden la estrategia adecuada para que dicho entrenamiento,
genere valor y no se convierta en un requisito que cumplir y en un tiempo perdido que desmotive
a los empleados, por lo cual vale la pena resaltar varias premisas citadas por los autores de la

investigacion, para ello iniciaremos con el concepto de “Motivacion’ que los autores han definido



con objetivo de entender el contexto cultural del entrenamiento y que nos serviran como bases

para identificar y mejorar estrategias de entrenamiento operativo:

Guillen (2013) menciona: Para que la motivacion del personal tenga éxito, intereses
personales y empresariales deberan coincidir. Si la empresa quiere que los trabajadores de todos
los niveles, ademas de la presencia fisica en su lugar de trabajo, presenten su ilusién, su
entusiasmo y su entrega personal (motivacion), tiene que conseguir integrar los objetivos
empresariales con los objetivos individuales de cada trabajador. El trabajador trata de satisfacer
en la empresa necesidades de toda indole y se integrara con la empresa en la medida en que esta

se preocupe de satisfacer sus necesidades, no solamente de pagarle.

Si una persona no esta interesada en su tarea, la rechazar automéaticamente, actuara
con desgana y no le dedicara toda la atencion que merece. Por el contrario, aquellos empleados
identificados con su tarea emprenderan su funcién con mas ilusion y energia. Para lograr una
buena motivacién laboral deberemos conocer con profundidad los factores vinculados con las

necesidades humanas.

De esta definicidn se sustrae el concepto actual de Higiene Ocupacional, que, contrario al
significado textual de la palabra higiene, no es otra cosa que la condicidn transparente y
satisfactoria en la que los empleados pueden desemperiar su trabajo, concepto que ademas hace
una apertura al concepto de clima laboral, que en resumen, mide precisamente cuan satisfechos y
conformes estan los empleados con la estrategia que la empresa ha desplegado para lograr los
resultados generales y especificos de productos, servicios y compromiso de parte del personal
operativo para que estos resultados se mantengan y mejoren, estos ultimos comprendidos en lo
que para las empresas se ha vuelto una rutina y se clasifica como ‘Clima Organizacional’,
enfocada en la satisfaccion del empleado versus su compromiso con la compafiia y la percepcion

que tiene de sus lideres.

La percepcion y resultado del clima organizacional tiene un impacto significativo en las
decisiones de la empresa, pero lo que acomparia este resultado y determina el factor decisivo es

el ‘desempefio’ que para Valera & Dessler, 2011 significan que:



“Se trata del proceso mediante el cual las compaiias se aseguran de que la fuerza
laboral trabaje para alcanzar las metas organizacionales, e incluye précticas por las cuales
el gerente define las metas y tareas del empleado, desarrolla sus habilidades y

capacidades, y evalta de manera continua su comportamiento dirigido a metas”.

Resultado de estas evaluaciones de parte y parte viene el factor comun en las
organizaciones, las necesidades de entrenamiento para mejorar capacidades, habilidades,

fortalezas, comunicacion y estrategia organizacional en pro de mejorar sus resultados.
Necesidades de entrenamiento en fortalecimiento de competencias.

Después de abarcar el origen de las necesidades de entrenamiento, viene el enfoque en
dirigir esfuerzos en lograr un resultado tanto para la empresa en compromiso y desempefio de los

empleados, como para los empleados en satisfaccion y bienestar al desempefiar su funcion.

Tomando un referente internacional, en el que se han abordado las tematicas descritas,
tenemos una vision desarrollada por Revilla, Acosta y Marval, para la Revista Venezolana de
Gerencia (2009), en la que contempla que existe un entorno impactado por los cambios politicos,
econdmicos sociales y culturales, que impactan fuertemente el entorno empresarial y a su vez la

necesidad de los empleados de satisfacer sus necesidades con respecto a estos cambios.

Revilla, Acosta y Marval (2009), citan que el primer nudo critico del entrenamiento es la
falta de educacion o la deficiente educacion ofrecida por los gobiernos, que crea deficiencias en
los empleados y las cuales deben ser cubiertas por el empleador para lograr un optimo resultado
de su propio proceso, siendo este un nudo critico que no cubre el gobierno local y que se
transfiere al empleador como un requisito obligatorio y necesidad primaria. Luego cita la
diferencia educacional entre una universidad y otra, determinando que a pesar de que los
empleados cuentan con el mismo titulo universitario, dependiendo de la universidad, también el
desempefio que tienen en cumplimiento de su labor. Este ultimo muy relacionado con el tercer
nudo en el cual se identifica la competencia global en el que la mayoria de los paises

latinoamericanos presentan desventaja con respecto a los modelos educacionales de otros paises.



“Esta es una de las etapas mas complejas de este proceso, cuyo objetivo es
investigar cuales son las necesidades reales y prioritarias para satisfacer, traduciéndolas
en conocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes que deberan ser adoptadas,
desarrolladas o modificadas para mejorar la calidad del trabajo y la prestacion integral del
personal. Esta deteccion implica realizar un diagndéstico de las carencias reales de alguna
competencia para que el trabajador pueda conocer y contrarrestar esas debilidades y

cumplir eficientemente una funcién o tarea”. Revilla, Acosta y Marval (2009).
Ahora bien, dependiendo el tipo de empresa, las necesidades claramente van enfocadas a:

v Adquirir habilidades técnicas y especificas para desempefiar un
cargo productivo, generando el mayor valor productivo en costo — tiempo —
calidad.

v Adquirir habilidades blandas y especificas para distribuir y
comercializar un producto y/o servicio.

v Validar conocimientos basicos para desempefar el cargo, referentes

a la seguridad, directrices organizacionales y legales a cumplir en cualquier cargo.

Una vez definidas estas necesidades, analizar la estrategia para lograr un resultado
positivo resulta ser la mejor opcion para suplir este requisito, que ademas de legal, juega un
papel muy importante en los resultados de la organizacion y su producto o servicio. En
consecuencia, es ideal entender el entorno tradicional, innovador y sus aportes a la construccion

de la estrategia.



Mejorar el desempefio a través de estrategias tradicionales, innovadoras o ambas

(H. Chen, F. Ma 2018), determinan siete factores que fueron el descubrimiento de
clientes con soporte, centrado en el cliente planificacion y gestion, evaluacion de clientes y
formacion, integracion de grupos diversos, promocién de la adaptacion entre grupos, integracion
de recursos para abordar la limitaciones estructurales y promocion del reconocimiento y justicia

sociales.

(Servey, J 2018), indica que para superar el desafio del personal limitado el uso de una
lista de verificacion del personal capacitado, una inicial prueba (piloto) funciond bien victorias a

corto plazo y creacién de entusiasmo entre las partes interesadas.

Por otra parte, se puede debatir si la conciencia organizacional se basa en conocimientos
0 competencias, ya que es visible que una falta de competencias probablemente ocasiones un
dafio al producto o servicio de la compafiia y la ubique en desventaja ante sus competidores.
“Aungue la profesion habla con micro y macroobjetivos de intervencion, pocos de nosotros
ingresamos colocacion de campo 0 nuestros primeros trabajos con una organizacion conciencia
que incluye lo siguiente: una conciencia de la importancia de la evaluacion organizacional; una

comprension del proposito de la organizaciéon” segun Silverman, E. (2021).

Es importante que el empleado se vuelva mas consciente de la cultura de su organizacién,
se comprometa con su labor y genere resultados consistentes, por lo cual, el desarrollo de sus
competencias incluye, pero no se limitan a conocimientos técnicos, seguridad, calidad o
regulatorios. Una organizacion, puede funcionar en un sistema auténomo, en donde el poder y la
influencia limitan o generan restricciones al cambio y limitan la creatividad, innovacion y
resultados a causas de restringir el conocimiento a unos pocos por la tendencia llamada
‘confidencialidad!, sin embargo, es el nivel de conciencia organizacional el que conduce al
desarrollo de una competencia y permite un compromiso total con la organizacion, su mision y
vision, el plan estratégico para la organizacién y los desafios generales en marketing y flujo

efectivo de la organizacién.

En los métodos tradicionales, segun Silverman, E. (2014), la evaluacion suele ser

inclusiva y abarca desde temas de liderazgo de la organizacion, toma de decisiones, resolucion
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de conflictos y estilo de comunicacion, hasta una base de conocimientos del trabajo rutinario y
operativo, por lo cual evaluar las capacidades y habilidades en una organizacion se vuelve un

reto de transferencia de informacion y conservacion de informacion a través de la experiencia.

En el método tradicional es frecuente evidenciar temas de motivacion y coaching
arraigados a la autonomia del empleado a ejecutar las actividades y el compromiso de entregar
un reporte a su jefe inmediato con el cumplimiento total de sus actividades, convirtiendo en un
método tradicional el desarrollo de habilidades operativas de rendimiento y agilidad,
confundiéndolas en algunas ocasiones con habilidades de liderazgo y asertividad, por lo cual en
el método tradicional, si bien se evalua la adquisicion de conocimientos , la efectividad del
entrenamiento se mide en que tan productivo es el trabajo y no que tan asertivo o tendiente a la

mejora puede llegar a ser.

Servey, J. (2018), menciona que solo cuando una organizacion ve un cambio en
‘como hacer las cosas’ reflexiona sobre como las habilidades especializadas juegan el papel mas
importante en la contratacion de un cargo técnico y como el desarrollo de estas habilidades que
pueden ser transitorias hace que la persona sea un empleado de momento o un elemento clave

para la organizacion.

Dejando como parte de sus importantes conclusiones que a menudo de una de las razones
es la comunicacion en la descripcion del cargo y los procesos, procedimientos y estandares clave
para el desempefio de la labor, lo que hace que si la comunicacion no es clara y consistente los
empleados generaran resistencia al cambio, al conocimiento y por ende al mejoramiento

continuo de los procesos.

Todo el entrenamiento deberia estar enfocado entonces a desarrollar habilidades,
potenciar capacidades y generar nuevas habilidades a través del conocimiento adquirido,
teniendo en cuenta que la experiencia juega el papel mas importante dentro de la organizacion, el
conocimiento que reserva la organizacién y es propio de su actividad econdmica es entonces el
pilar mas fuerte de capacidades y habilidades, pero a su vez la restriccion mas fuerte de la misma

para lograr un resultado.
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Consideraciones en el disefio de los entrenamientos, para lograr un resultado

asertivo

La educacion en Colombia, aborda la formacion educativa, pero no aborda el problema
de la falta de formacion, formacidn no especializada y sobre educacion, que afecta la calidad del
empleo, para un sistema educativo como el colombiano, la educacion general y poco
especializada puede ser transitoria en el mercado laboral y ocasionar un desajuste entre el nivel
educativo alcanzado y el exigido por el puesto de trabajo en el cual se desempefia el empleado,
generando una brecha bastante dificil de cubrir con el entrenamiento que corresponde a la labor

propia del empleado.

Se puede hablar entonces de una relacion directa entre las competencias y la
productividad, entre mas competente y habilidoso es el operador, mas productiva es la linea y
mas satisfactorio el resultado de la organizacion, sin embargo, dar foco al personal operativo
suele ser el reto de mayor impacto ya que si bien se cuenta con una experiencia exclusiva para la
organizacion, también es un hecho que va en aumento el requerimiento de personal méas educado
y en reduccidn las necesidades de contratacion de empleados con menos educacion, lo cual hace
que se incremente el salario de los primeros y se reduzca y restrinjan las posibilidades de los

segundos.

Knight (1979), plantea que los empleados con mayor nivel de educacion requieren menor
entrenamiento en el empleo y por ende se adaptan mejor a las necesidades de una organizacion
mientras que los empleados que permanecen durante mucho tiempo acumulan experiencia y
agilidad en las actividades, pero requieren mayor entrenamiento cuando de cambios o

innovaciones se trata.

Castillo, M (2007) realizé un anélisis de los fatores a nivel nacional en el que cita que:
“Para el analisis regional, se consider¢ inicialmente a Bogota como base; sin embargo, dado que
la ciudad representa un porcentaje tan alto (54,2%) en la ECV se presentaron problemas en la
estimacion, esta situacién condujo a tomar el Valle como regién base. La intencion al estudiar el
problema de la sobre educacidn por regiones es mostrar que existe una “prima salarial

educativa”, en otros términos, los individuos méas educados tienen mayor probabilidad de obtener
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un empleo acorde con su nivel educativo y con su salario de reserva en algunas regiones. Esto

conduce a que ciudades como Bogota tengan un mayor nimero de personas sobre educadas”.

Con esta informacidn como referente, se pueden tomar entonces las siguientes

consideraciones para la elaboracion de una estrategia de entrenamiento para personal operativo:

- El personal operativo esta identificado entre la poblacion cuyo nivel
educativo es regularmente bajo y su motivacion no se centra en el resultado de la
organizacion sino en la compensacion economica recibida, por lo cual, el
entrenamiento serd un plus y dependera de la disposicién del operador.

- Si bien es cierto que la experiencia del operador hace la diferencia con el
personal que tiene nivel educativo superior, la adaptacion a los cambios juega el papel
clave para toda organizacion y de ello depende un resultado posterior y la
sostenibilidad de la misma organizacion.

- Enun plan de entrenamiento es valido tomar la experiencia como proceso
clave, pero también la resistencia al cambio como factor a controlar para lograr una
adecuada gestion de cambio dentro de la organizacion.

- El entrenamiento es la mejor estrategia de lograr compromiso por parte de
los operadores con la cultura y resultados de la organizacion, pero también es el factor
desencadenante de fallas humanas y errores que pueden costar muy caro a la
organizacion, por lo cual, no debe tomarse a la ligera como la transferencia de
conocimiento y desarrollo de capacidades, sino como la herramienta estratégica clave

para lograr un resultado diferente, exitoso y sostenible a la organizacion.

El entrenamiento operativo es por demas una herramienta estratégica, especialmente
encaminada en contribuir a las organizaciones al desempefio y mejora de la productividad en la
fabricacion de los productos y prestacion de los servicios, que afronta indiscutiblemente grandes
retos que se asocian a factores culturales, econdmicos y politicos del pais y que pueden
desencadenar que el resultado de un sistema de gobierno fallido se transfiera a las empresas en
forma de requisito, dado que si el operador no se encuentra en un nivel educativo suficiente para
asumir un cargo, el empleador antes de prescindir de su servicios se vera en la obligacion de

entrenar, capacitar y desarrollar todo tipo de competencias que en algunos casos se veran
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limitadas o restringidas también a recursos y a disponibilidad de la empresa para poder lograr un

desempefio adecuado del trabajador.

La herramienta estratégica de entrenamiento, ademas de ser un reto y una obligacion a los
empleadores, debe ser vista como un apoyo, una responsabilidad social y sobre todo como una
herramienta clave para lograr resultados excepcionales pues si bien es cierto que se trata de
disponer recursos, tiempo y capacidad, también se trata de formar a los empleados en la forma en
que la organizacion hace las cosas y no restringe a la organizacion a los conocimientos previos y
mismos productos, lo que traduce en que el tiempo y recursos que disponga una organizacion
para el entrenamiento del personal seré equivalente a la alineacién de su equipo en el logro de su
resultado y la fabricacion de un producto exclusivo, generando mayor compromiso y asertividad
de las personas con su labor y el reconocimiento de la marca en el mercado.

El entrenamiento entonces deberia verse como la herramienta estratégica organizacional
que permite a cualquier tipo de organizacion, indiferente de su producto o servicio, alinear la
forma en que se realizan las cosas, de acuerdo con la misma estrategia de la organizacion y los
objetivos de la alta direccion, para lograr un compromiso de parte de todos los empleados
operativos en realizar las cosas de acuerdo a un mismo estandar y lograr un resultado mas

exitoso y sostenible.
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CONCLUSIONES

El entrenamiento se convierte en una necesidad a partir de la necesidad primaria de toda
organizacion por entregar un producto y/o servicio exclusivo, de la mejor calidad y el mejor
reconocimiento, es parte de la cultura organizacional, lograr un resultado a partir del
conocimiento y ejecucion eficiente de su actividad econdémica para entregar al mercado un
producto o servicio competitivo y mantenerse en el margen de la llamada sostenibilidad
empresarial, pero dicho resultado no se logra si los componentes de la cadena no tienen conexion
o se presentan fallas en su ejecucion, por lo cual, dando enfoque al recurso humano, se puede
decir, que el entrenamiento adecuado es uno de los pilares de una organizacion exitosa y

sostenible.

Si bien el entrenamiento es un tema estudiado por muchos autores, se puede categorizar
como uno de los temas méas autbnomos en cada organizacion ya que el objetivo con el que se
determina y ejecuta difiere entre organizaciones y no precisa de un tema en especifico, sino que
obedece a una recopilacion de buenas préacticas, experiencia 'y conocimiento de la misma

organizacion para lograr un flujo eficiente de una cadena productiva o prestacion de servicio.
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