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Resumen

El proceso de seleccion de personal agobia a las organizaciones debido a sus costos y
tiempo, llevando a muchas a buscar servicios externos. Actualmente, la mayoria de las empresas
en el mundo busca atraer, contratar y retener personal olvidando con el tiempo su capacitacion.
El reclutamiento y seleccion se ha vuelto esencial, ya que las vacantes deben ser cubiertas
rapidamente.

El factor humano es considerado el recurso mas importante de la empresa, el objetivo de
esta propuesta es mostrar la importancia de las ciencias y su conocimiento para una buena
direccion del talento humano. Esta propuesta esta dirigida a la gestion del talento humano de la
empresa Industrias Tecnitanques RG S.A.S para fomentar las capacidades de sus trabajadores.

Se revisa el plan de incentivos y compensacion de la organizacion, evaluando la
satisfaccion y su medicién. Se identifican oportunidades de mejora en su capacitacion y la
importancia de integrar al grupo jerarquico de trabajo en Industrias Tecnitanques RG S.A.S.

Este estudio ayudaréa al desarrollo humano y organizacional, mejorando la productividad,
ya que se propone un nuevo plan de incentivos inclusivo y adecuado a las necesidades de la
empresa.

Palabras Clave: Propuesta, Oportunidades, Conocimiento, Reclutamiento, Seleccién,

Factor Humano, Productividad.



Abstract

The personnel selection process overwhelms organizations due to its costs and time,
leading many to seek external services. Currently, most companies worldwide seek to attract,
hire, and retain staff, eventually neglecting their training. Recruitment and selection have
become essential, as vacancies must be filled quickly.

The human factor is considered a company's most important resource; the objective of
this proposal is to demonstrate the importance of science and its knowledge for effective human
talent management. This proposal is aimed at human talent management at Industrias
Tecnitanques RG S.A.S to foster the capabilities of its employees.

The organization's incentive and compensation plan is reviewed, assessing satisfaction
and its measurement. Opportunities for improvement in training are identified, as is the
importance of integrating the hierarchical work group at Industrias Tecnitanques RG S.A.S.

This study will contribute to human and organizational development, improving
productivity, as it proposes a new, inclusive incentive plan tailored to the company's needs.

Keyword: Proposal, Opportunities, Knowledge, Recruitment, Selection, Human Factors,

Productivity.
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Introduccion

La eleccion de personal es uno de los pilares fundamentales para cualquier empresa, pues
de ella depende no solo la eficiencia operativa, sino también el bienestar y desarrollo de cada uno
de los colaboradores. En este proceso, se asigna el recurso humano adecuado para llevar a cabo
tareas especificas que contribuiran al cumplimiento de los objetivos organizacionales y, por
ende, al éxito de la compafiia. En Industrias Tecnitanques RG S.A.S, se conoce perfectamente
que un equipo bien seleccionado no solo debe ser competente, sino también debe estar
comprometido con los valores de la empresa, especialmente aquellos vinculados a la seguridad,
la salud y el desarrollo en el entorno laboral.

Segln (Changuén, 2020), la capacitacion es esencial para que los empleados adquieran
las habilidades necesarias para desempefiarse eficazmente en sus puestos de trabajo, lo cual
mejora la productividad y contribuye a un ambiente laboral positivo. Ademas, cuando los
empleados perciben que la empresa invierte en su desarrollo, aumenta su compromiso y sentido
de pertenencia. Es decir que, es de suma importancia capacitar a los colaboradores
constantemente ya que, ademas de permitir el desarrollo de las tareas de manera eficiente los
colaboradores logran adquirir nuevos conocimientos y ampliar sus habilidades permitiéndoles
mejorar su calidad de vida, generando en cada uno de ellos satisfaccién al darse cuenta de que
estan realizando un buen trabajo, y que esto les permitira un posible aumento de sueldo, cambio
de rol o un posible ascenso y con ello lograr crecimiento profesional.

Para llevar a cabo este proyecto de investigacion, en Industrias Tecnitanques RG S.A.S,
se identifica una problematica en el area de capacitacion, formacion y desarrollo laboral de sus
colaboradores. Teniendo en cuenta esta situacion se estudia el proceso actual de capacitacion,

analizando si este es realmente efectivo e identificando los impactos que genera en el desarrollo
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laboral de los empleados; se disefiard y aplicara una encuesta a los empleados que permitira
recolectar datos e informacion y de esta manera interpretar los resultados por medio de graficas y
andlisis para preparar una propuesta o plan de capacitacion y desarrollo laboral.

De esta manera, a través de la capacitacion continua y la revision de sus procedimientos,
en Industrias Tecnitanques RG S.A.S se buscara mantener altos estandares de calidad y bienestar
en cada rincon de la organizacion; pretendiendo que cada uno de sus colaboradores se sienta
respaldado y protegido, permitiéndole desempefiar sus labores con confianza y dedicacion. Asi
mismo, Industrias Tecnitanques RG S.A.S se compromete con el éxito a largo plazo, sabiendo
que solo puede lograrse si se invierte en el fortalecimiento de la capacitacion y el desarrollo

laboral de sus colaboradores.
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Planteamiento del Problema

Industrias Tecnitanques RG S.A.S, ubicada en el Km 27 de la via Ibagué — Espinal, se
dedica a la fabricacion de carrocerias, remolques, semirremolques y fabricaciones
metalmecénicas, y cuenta con un equipo de 28 empleados en su planta. En este contexto, la
gestion del talento humano se vuelve un pilar fundamental para el crecimiento de la empresa, ya
que no solo busca mejorar la produccién, sino también el bienestar y desarrollo laboral de los
empleados. Para ello, es necesario alinear las necesidades de la empresa con las de los
trabajadores a través de programas de formacion, capacitacion y planes de carrera que
promuevan un crecimiento continuo.

Una problematica que enfrenta la empresa de manera interna es la insuficiente formacion
y preparacion de su personal; a través del mal desarrollo de los procesos administrativos y
logisticos se identifica que en las diferentes areas se presentan dificultades, ya que los empleados
carecen de conocimientos y no cuentan con una informacion clara para el respectivo
cumplimiento de sus funciones. Ademas, se presenta baja motivacion e insatisfaccion laboral y
todo esto se ve reflejado en la mala calidad de los productos y servicios ofrecidos al cliente. De
esta manera, es posible evidenciar que en Industrias Tecnitanques RG S.A.S es necesario aplicar
un plan o programa de capacitacion y fortalecimiento del desarrollo laboral.

Se sabe que, desarrollar un programa de capacitacion efectivo es fundamental para
mejorar el desempefio de los empleados, que estos tengan la posibilidad de desarrollar sus tareas
de la mejor manera y cuenten con la preparacion y capacidad de adaptarse de manera rapida a los
cambios. De acuerdo a (Chiavenato, 2009), la capacitacion no solo mejora las competencias de

los trabajadores, sino que también contribuye a que la empresa sea mas productiva, creativa e



15

innovadora, lo que a su vez impacta directamente en la calidad de los productos y servicios
ofrecidos.

Para Industrias Tecnitanques RG S.A.S, una empresa con menos de 50 empleados y
recursos limitados, capacitar a todo el personal es un desafio considerable. Por eso, la empresa ha
decidido priorizar la capacitacion en las areas operativas, ya que estas son cruciales para
satisfacer las necesidades de los clientes, garantizar la calidad de los productos y, en dGltima

instancia, mejorar la satisfaccion del cliente.
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Justificacion

El presente proyecto busca dar respuesta a una problematica prioritaria identificada en
Industrias Tecnitanques RG S.A.S: la insuficiente capacitacion del talento humano,
especialmente en areas operativas. Esta situacion repercute negativamente en el clima
organizacional, la productividad y la calidad de los productos y servicios ofrecidos a los clientes.

Segln (Chiavenato, 2009), la capacitacion “no solo mejora las competencias de los
trabajadores, sino que también contribuye a que la empresa sea mas productiva, creativa e
innovadora”, lo que impacta directamente en los resultados organizacionales. Esta afirmacion
cobra especial relevancia cuando se busca generar un cambio efectivo en el ambiente laboral y
en la calidad del servicio.

En el mismo sentido, (Chiavenato, 2017) afirma que la capacitacién implica el desarrollo
de actitudes hacia la tarea, la organizacion y el entorno, siendo clave para la motivacion, el
compromiso Y la retencién del talento humano. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT,
2019) también resalta que “una formacion adecuada permite a los trabajadores identificar, evitar
y controlar los riesgos en su ambiente de trabajo, reduciendo significativamente la
siniestralidad”, 1o cual es fundamental en industrias con altos niveles de exposicion a peligros
laborales.

(Silva Contreras, 2018) Sostiene que la capacitacion debe ser “una actividad planeada y
basada en las necesidades reales de una empresa”, lo que refuerza la importancia de que la
propuesta esté orientada desde un diagnostico preciso y no desde supuestos generales. De igual
manera, (Gonzalez Leiva, 2017) advierte que la ausencia de programas estructurados limita el

desarrollo del personal y disminuye el desempefio organizacional.
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Por lo que, este proyecto responde directamente a los objetivos especificos planteados.
Primero, identifica las necesidades reales de formacién mediante herramientas de evaluacion
interna. Esta accion permite conocer con claridad qué competencias estan ausentes y cuales
deben ser reforzadas. Segundo, propone un plan de capacitacion adaptado a las condiciones de la
empresa, considerando sus recursos técnicos, humanos y financieros. Tercero, establece
mecanismos de seguimiento y evaluacion que aseguran la medicién del impacto de la
capacitacion, facilitando la toma de decisiones y los ajustes necesarios para mantener un proceso

de mejora continua.
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Objetivos

Objetivo General

Disefiar una propuesta de capacitacion y desarrollo laboral que permita mejorar las
competencias y habilidades del talento humano en Industrias Tecnitanques RG S.A.S.

Objetivos Especificos

Identificar las necesidades de capacitacion del personal mediante instrumentos de
evaluacion interna que identifiquen brechas de competencias.

Proponer un plan de capacitacion adaptado a las condiciones operativas, administrativas
presupuestales de la empresa.

Establecer mecanismos de seguimiento y evaluacion para medir el impacto de la
capacitacion en el desempefio laboral y el clima organizacional.

Garantizar la sostenibilidad del plan de capacitacién a través de estrategias de mejora

continua, apropiacion del conocimiento y fortalecimiento institucional.
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Antecedentes

El fortalecimiento de la capacitacion y desarrollo laboral es una fuente estratégica en las
organizaciones; el tener personal que cuente con competencias y habilidades necesarias para el
desarrollo de sus tareas es un elemento determinante en el cumplimiento de los objetivos de la
empresa. Por tal razon, la capacitacion es considerada como un punto clave de inversion, ya que
brinda beneficios directos para los empleados e indirectos para las organizaciones al provocar
que los empleados tengan un desemperio eficiente y de calidad a la hora de desarrollar las
actividades y funciones de la empresa.

Ahora bien, se entiende que las capacitaciones y el desarrollo laboral han generado
siempre un impulso significante hacia el éxito en las organizaciones, conociéndose que la falta
de capacitaciones y herramientas para el desarrollo de estos procesos en las diferentes areas de
las organizaciones generan un desempefio laboral ineficiente; los empleados no cumplen con el
desarrollo de sus tareas por falta de conocimientos y motivacion, se genera un ambiente laboral
negativo, afectando tanto a los procesos internos y externos de las organizaciones y por ende
obteniendo un bajo rendimiento en la productividad.

Para fundamentar lo mencionado, a continuacion, se citan y describen algunas
investigaciones relacionadas con la capacitacién y crecimiento profesional del talento humano en
las organizaciones:

(Silva Contreras, 2018) en su tesis titulada La importancia de la capacitacién del
personal en una empresa de pinturas considera que la capacitacion es ““...una actividad planeada
y basada en las necesidades reales de una empresa u organizacion, orientada a un cambio en los
conocimientos, habilidades y actitudes del trabajador”. Es decir, que en las empresas se proponen

y desarrollan programas de capacitacion de acuerdo a sus necesidades presentes y futuras,
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permitiendo ser un apoyo y aspecto clave para lograr el mejoramiento de la productividad,
facilitando el crecimiento personal de sus empleados y por ende el desarrollo sostenible de la
empresa.

Asi mismo, menciona que “las organizaciones descubren las dificultades que tienen para
Ilevar adelante sus proyectos si no incorporan como una actividad propia, la formacion y
actualizacion de sus propios recursos humanos” (Silva Contreras, 2018). Esto lleva a comprender
que la capacitacion debe ser considerada como un proceso educativo continuo que permita que
los empleados estén en constante actualizacion de conocimientos y desarrollen la capacidad de
adaptacion a los cambios que se presentan diariamente dentro y fuera del &mbito laboral.

Por otro lado, (Gonzalez Leiva, 2017) con el desarrollo de su propuesta de gestion de
capacitacion para una empresa de productos prefabricados para la construccion identifica que
“la ausencia de implementacion de capacitacion en la empresa no ha permitido responder a la
demanda, se ha limitado el fomento de mejores oportunidades y condiciones laborales para los
empleados y se ha interrumpido la generacion de acciones que lleven a mejorar el desempefio
laboral™.

Por ende, permite comprender la importancia de una adecuada gestion de la capacitacion
para la generacion de aportes positivos y significativos para el desarrollo de aptitudes,
ampliacién de conocimientos y habilidades de los empleados con el fin de generar cambios en su
desempefio y que transformen las perdidas en beneficios y aumento de productividad para la
empresa.

Por otro lado, es importante mencionar que la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT, 2019), sostiene que una formacion adecuada permite a los trabajadores identificar, evitar y

controlar los riesgos en su ambiente de trabajo, reduciendo significativamente la siniestralidad.
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Segun (Chiavenato, 2009), la capacitacion no solo busca desarrollar habilidades técnicas,
sino también actitudes orientadas a la seguridad y responsabilidad individual dentro de la
organizacion. En este sentido, la formacion continua es una estrategia clave para fortalecer la
cultura de prevencion en las empresas industriales.

Por su parte, (Robbins & Coulter, 2018), enfatizan que una deficiente inversion en
capacitacion en seguridad conlleva riesgos operativos, legales y humanos. Las organizaciones
que priorizan este tipo de formacion logran disminuir la rotacion de personal, los dias perdidos
por lesiones y los costos por indemnizaciones. Esta realidad sobresale en la necesidad de reforzar
los antecedentes de capacitacion y consolidar una estrategia integral y sostenida que contribuya
al bienestar del personal y al cumplimiento normativo.

En el caso de Industrias Tecnitanques RG S.A.S., empresa del sector metalmecéanico, se
ha identificado una debilidad significativa en los procesos de capacitacion continua. Esta
situacion ha derivado un bajo nivel de preparacion técnica en algunas areas operativas, asi como
en un bajo desarrollo y crecimiento profesional de sus colaboradores. Que se fundamenta con
estudios como el de (Silva Contreras, 2018), que demuestran que la falta de programas de
capacitacion estructurados genera un impacto negativo en la productividad, el desempefio

individual y la calidad del producto y servicio ofrecido a los clientes.
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Marco Teorico

La capacitacion y el desarrollo laboral en Industrias Tecnitanques RG S.A.S. forman
parte de los procesos fundamentales en la gestion del talento humano, orientados a mejorar las
competencias técnicas de los trabajadores. Segun (Chiavenato, 2017), la capacitacion es un
proceso educativo a corto plazo aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual
las personas adquieren conocimientos, habilidades y actitudes especificas para el desempefio
eficiente de su labor.

En el &mbito industrial donde la precision, la seguridad y la calidad son esenciales, la
capacitacion continua es imprescindible para asegurar que los operarios, técnicos y en general los
empleados trabajen bajo estandares actualizados, reduciendo riesgos laborales y mejorando la
productividad.

Frente a la importancia en el desarrollo de habilidades blandas como el trabajo en equipo,
liderazgo, comunicacion efectiva y resolucién de problemas, resulta igualmente clave en
entornos industriales, en los que la coordinacion entre &reas es esencial para cumplir con
estandares de calidad y tiempos de entrega.

Modelos de Capacitacion

Existen diversos modelos que orientan la implementacion de programas de capacitacion:

Entre ellos encontrariamos el modelo de las necesidades organizacionales (Kirkpatrick,
1996) el cual evalla la capacitacion desde cuatro niveles: reaccién, aprendizaje, comportamiento
y resultados.

De igual forma el modelo instruccional ADDIE (Anélisis, Disefio, Desarrollo,
Implementacion y Evaluacion) permitiendo estructurar programas de formacion eficientes y por

ualtimo un modelo relacionado con el enfoque por competencias, Segun (Tobon, 2013), este
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modelo permite desarrollar habilidades funcionales que responden a las exigencias reales del
trabajo y a las transformaciones del sector productivo.
Desarrollo del Talento Humano

El desarrollo laboral va mas alla de la capacitacion técnica, implicando una vision
estratégica, que permita fomentar el crecimiento profesional de los colaboradores de Industrias
Tecnitanques RG S.A.S. Fortaleciendo el sostenimiento del talento y mejorando el clima
organizacional; en este sentido, es clave promover planes de carrera, evaluaciones de
desempefio, mentorias y rotacion interna de puestos, como herramientas que apoyen el
crecimiento integral del trabajador en el marco de la estrategia empresarial.
Seguridad Industrial y Normativa

La capacitacion en este tipo de empresa también debe contemplar los lineamientos en
seguridad y salud en el trabajo establecidos por la legislacion colombiana (Ley 1562 de 2012,
Decreto 1072 de 2015). Una formacion adecuada en este aspecto no solo previene accidentes,
sino que fortalece la cultura de seguridad, reduce costos por incapacidades y mejora la

percepcion de los trabajadores sobre la empresa.



24

Marco Legal

En el marco legal se tiene en cuenta el cumplimiento de responsabilidades derechos y
obligaciones dentro de una empresa. Cada integrante debe ser supervisado para garantizar la
adecuada formacidn y capacitacion; en Industrias Tecnitanques RG S.A.S. es necesario
garantizar la capacitacion de los empleados, fundamentada en la Constitucion Politica de
Colombia. Esto abarca la comprensidn de aspectos generales y especificos de las actividades del
personal con experiencia y conocimientos necesarios.

Es imprescindible asegurar al trabajador una capacitacion, tal como se establece en el
articulo 53 de la "Constitucion Politica de Colombia 1991" como principio esencial. De igual
manera, para Industrias Tecnitanques RG S.A.S, es esencial la capacitacion en la que se dan a
conocer los elementos generales y particulares de las actividades a llevar a cabo, la vision,
mision, metas y adicionalmente se requiere incluir todo lo concerniente a "control de peligros y
riesgos en su trabajo y la prevencion de accidentes laborales y enfermedades laborales", entre
otros aspectos. Esto debe ser realizado por personal competente y adecuado con los
conocimientos correspondientes, conforme al Decreto nacional 1443 de 2014 en su articulo 11.

De igual manera, la capacitacion debe realizarse antes del comienzo de sus operaciones y
debe aplicarse a todos los trabajadores, sin importar su tipo de contratacion, la capacitacion
laboral es fundamental y debe realizarse antes de iniciar actividades, para todos los empleados
sin excepcion. Esto asegura la adaptacion y conocimiento de la empresa, fortaleciendo la
integralidad del colaborador.

Segun el Decreto 1083 de 2015, el periodo de prueba se inicia con la capacitacion en el
puesto de trabajo, lo que permite evaluar habilidades y adaptacion del colaborador en su cargo ya

que la capacitacion es clave para el aprendizaje y confianza en el desempefio laboral.
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Ley 50 de 1990 Articulo 21
Sefiala que en las compafiias con mas de 50 empleados que trabajen 48 horas a la semana,

se deben dedicar dos (2) horas del dia de trabajo a actividades de ocio, cultura, deporte o
formacion.
Plan Nacional de Formacion y Capacitacion (PNFC)

Este se fundamenta en las pautas para la capacitacion de los colaboradores.
Constitucién Politica de Colombia de 1991

Como medida primordial es imprescindible asegurar la formacion del empleado.

Decreto 1227 de 2005

Relaciona que es de vital importancia la aplicacién de planes o programas de
capacitacion en las empresas para dar respuesta a sus necesidades y requerimientos, dar solucién
a las falencias o dificultades en las areas de trabajo y orientar al desarrollo de competencias
laborales.

Articulo 41 de la Ley 1636 de 2013

Dispone que la capacitacion es el proceso de aprendizaje que se realiza y ejecuta con la
finalidad de preparar, desarrollar y complementar las capacidades y habilidades de los
trabajadores para el debido cumplimiento de sus funciones.

Decreto 154 de 2021

Establece que las Unidades VVocacionales de Aprendizaje en Empresas (UVAE) son
reglamentadas y son utilizadas como un proceso 0 mecanismo de capacitacion interno en las
empresas que permite el desarrollo laboral y fortalecimiento de las capacidades de los
trabajadores para obtener un buen desempefio en sus labores diarias.

La relevancia de considerar estas reglas permite establecer una direccion precisa y

concreta del desarrollo del proyecto. De esta manera, es posible comenzar a orientar el plan del



proceso de capacitacion de manera practica y segura, tanto legal como organizacional,
garantizando que tanto el cliente, el trabajador y los directivos de la organizacion no se vean

perjudicados en ningln aspecto.
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Metodologia

El presente proyecto de grado se desarrolla con un enfoque cuantitativo, el cual permite
recopilar informacion objetiva y medible a través de instrumentos estructurados. Este enfoque
facilita la recoleccion de datos sobre las necesidades de capacitacion y desarrollo laboral del
talento humano en Industrias Tecnitanques RG S.A.S, permitiendo establecer relaciones entre
variables y disefiar una propuesta fundamentada en datos reales.

Descripcion del Método

La metodologia empleada parte de una estrategia descriptiva, ya que se pretende
caracterizar la situacion actual del proceso de capacitacion en la empresa, identificar debilidades
y establecer una linea base para la intervencion.

Se utilizara una encuesta estructurada aplicada directamente a los colaboradores, la cual
permitira obtener informacion relevante sobre su nivel de satisfaccion, necesidades formativas y
expectativas laborales.

Gracias a que uno de los integrantes del grupo labora actualmente en la empresa, se tiene
acceso a la organizacion, lo que posibilita la implementacién real del instrumento de recoleccién
y el disefio contextualizado del plan de capacitacion.

Alcance

Este proyecto tiene un alcance proyectivo y aplicado. Su objetivo es proponer una
solucién concreta y viable para una problematica real, relacionada con la falta de capacitacion y
desarrollo laboral en una empresa del sector metalmecanico. La propuesta busca impactar
directamente en la mejora del desempefio organizacional, la satisfaccion de los empleados y la

calidad de los productos y servicios ofrecidos.
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Muestra

La muestra esta conformada por 20 colaboradores de diferentes areas (produccion,
logistica y administracion) de Industrias Tecnitanques RG S.A.S. La seleccidn de esta muestra se
realiz6 por muestreo no probabilistico por conveniencia, considerando la disposicion de los
trabajadores para participar y su vinculacion directa con los procesos operativos que se pretenden
fortalecer mediante el plan de capacitacion.
Instrumentos

Se disefid una encuesta estructurada compuesta por preguntas cerradas y en escala tipo

Likert, la cual aborda los siguientes aspectos:

o Nivel de satisfaccion con las capacitaciones recibidas.

. Identificacion de necesidades y brechas de formacion.

o Modalidades preferidas para capacitacion.

. Areas teméticas prioritarias.

o Percepcion del impacto de la capacitacion en el desarrollo profesional y el clima

laboral.

Los datos obtenidos seran sistematizados y analizados mediante graficos estadisticos y
andlisis de frecuencia para facilitar su interpretacion. (Silva Contreras, 2018); (Gonzalez Leiva,
2017).

Para validar el instrumento (encuesta), se aplicard una prueba piloto a un grupo reducido
de empleados con caracteristicas similares a los de la muestra principal, con el fin de verificar su
claridad, coherencia y relevancia. Posteriormente, se realizard una revision por parte de expertos

en gestion del talento humano.
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En cuanto al analisis de los datos, se utilizaran técnicas estadisticas descriptivas como
distribucion de frecuencias, medidas de tendencia central (media y moda) y representaciones
graficas (barras y pestel), con apoyo del software Excel, lo cual permitira identificar patrones y
facilitar la toma de decisiones basadas en evidencia. (Silva Contreras, 2018).

Poblacion

La poblacién objetivo corresponde a los 28 colaboradores que integran la planta de
personal de Industrias Tecnitanques RG S.A.S, segun informacion suministrada por la empresa.
Esta poblacion estd compuesta por operarios de planta, técnicos de mantenimiento, personal de
logistica, auxiliares y administrativos. La proyeccion de los resultados busca beneficiar a la
totalidad del equipo mediante una propuesta integral de desarrollo humano.

Tipo de Estudio

Este estudio es de tipo descriptivo-aplicado. Es descriptivo porque analiza e interpreta las
condiciones actuales de la capacitacion en la empresa, y es aplicado porque busca ofrecer una
solucién concreta a través de la formulacion de un plan de accion que fortalezca las

competencias del talento humano y promueva el desarrollo organizacional.
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Resultados
La recoleccion de informacion se realiza de forma virtual a través de un cuestionario
creado en Google Forms que se compartio a 20 trabajadores para identificar oportunidades de
mejora y crear un plan de accién para la empresa. Esto permitira abordar areas especificas y
mejorar la situacion laboral.
A continuacion, se presentan los andlisis de cada pregunta:
Figura 1

Area Laboral a la que Pertenecen los Empleados

Pregunta N° 1 ; A qué irea laboral perteneces en Industrias Tecnitanques RG S.A.S7?
Contabilidad
Logistica
Produccion
Administracién
0 3 10 15

Nota. Autoria Propia

En la grafica anterior es posible evidenciar que el 65% de los empleados encuestados
hacen parte del &rea de produccion, se tienen 13 encuestados de esta area, 5 del area de
administracion correspondiente al 25%, 1 del area de logistica correspondiente al 5% y 1 del area
de contabilidad correspondiente al 5%. Por lo que por mayor porcentaje el estudio se enfoca en

el area de produccion.



Figura 2

Grado de Satisfaccion Acerca de la Capacitacion

Pregunta N°2 ;Cual es su grado de satisfaccion en cuanto a la capacitacion v
formacién laboral brindada por Industrias Tecnitanques RG S.A.87

Satisfecho

Insatisfecho

Muy insatisfecho

Nota. Autoria Propia
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En la gréafica anterior se puede evidenciar que 16 de los empleados estan satisfechos con

la formacion y capacitacion brindada por la empresa correspondiente al 80%, 3 se encuentran

satisfechos lo que corresponde al 15% y 1 se encuentran muy insatisfechos lo que corresponde al

5%. Por ello es esencial que la empresa disefie e implemente un plan o programa de capacitacion

para que los empleados se sientan satisfechos, sientan que la empresa se preocupa por la

formacion y desarrollo profesional de sus colaboradores y asi mejoren desempefio en el

cumplimiento de sus funciones.
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Figura 3

Consideracion Acerca de las Herramientas Brindadas

Pregunta N°3 ;Considera que Industrias Tecnitanques RG S.A.S le ha
brindado las herramientas suficientes y adecuadas para cumplir con sus
funciones?

Neutral

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

Nota. Autoria Propia

Al realizar un andlisis de los resultados evidenciados en la grafica anterior es posible
afirmar que el 80% de los empleados consideran que la empresa no les ha brindado las
herramientas suficientes y adecuadas para cumplir con sus funciones en sus puestos de trabajo ya
que 11 de los empleados, es decir el 55% responde en desacuerdo, 5 empleados correspondiente
al 25% responden totalmente en desacuerdo, 2 empleados correspondiente al 10% responden
neutral, 1 empleado correspondiente al 5% responde de acuerdo y 1 empleado correspondiente al
otro 5% responde totalmente de acuerdo. Por tanto, es esencial que la empresa en su plan de
mejoramiento destine una cantidad considerable de recursos para la compra y suministro de
herramientas para sus empleados, con el fin de que estos desarrollen sus tareas diarias de manera

adecuada.
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Figura 4

Importancia de la Capacitacion en el Cumplimiento de Objetivos

Pregunta N°4 ;Considera gue la capacitaciéon v formacion laboral
laboral son esenciales para lograr los objetivos de la empresa?

De acuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

En desacuerdo

Nota. Autoria Propia

Gracias a los datos registrados en la grafica anterior es posible comprobar que el 75% de
los empleados afirman que la capacitacion y formacion laboral son esenciales para lograr el
cumplimiento de los objetivos de la empresa ya que 10 de los empleados correspondiente al 55%
responden de acuerdo, 5 empleados correspondiente al 25% responden totalmente de acuerdo, 3
empleados correspondiente al 15% responden totalmentre en desacuerdo y 2 correspondiente al
10% responden en desacuerdo. Es decir que el mayor porcentaje de los empleados consideran
que la capacitacion y formacion laboral aportan méas conocimientos y mayor desarrollo de
capacidades permitiéndoles estar mejor preparados para desempefiarse en su rol laboral,
generando como resultado mayores beneficios y mayor productividad para Industrias

Tecnitanques RG S.A.S.



Figura 5

Importancia de la Capacitacion en el Desarrollo y Crecimiento Profesional

Pregunta N°5 [ Cree que es importante la formacion y capacitacién
para su desarrollo v crecimiento profesional?

Muy importante

Importante

WNeutral

15

Nota. Autoria Propia

Al analizar la informacion registrada en la grafica anterior el 90% de los empleados
afirman que la formacion y capacitacion es un elemento fundamental para su desarrollo y
crecimiento profesional, ya que 13 empleados correspondiente al 65% responden muy
importante, 5 empleados correspondiente al 25% responden importante y solo 2 empleados
correspondiente al 10% tienen una opinién neutral, lo que respalda que la gran mayoria valora la
formacion y capacitacion. Por tanto, es necesario que la empresa considere el invertir en

programas de formacidn y capacitacion para mejorar el desempefio laboral y el crecimiento

profesional de sus colaboradores.
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Figura 6

Areas Para Fortalecimiento de la Capacitacion

Pregunta N°6 ;En qué dreas cree gue se debe fortalecer la capacitacion?

Logistica

Produccion

Contabilidad

Nota. Autoria Propia

En la gréfica anterior es posible observar que, 9 de los empleados correspondiente al 45%
consideran que se debe fortalecer la capacitacion en el area de produccién, otros 9 empleados
responden que se debe fortalecer la capacitacion en el area de logistica y 4 empleados
correspondiente al 10% responden en el area de contabilidad. Por tanto, por porcentaje de votos
es posible afirmar que Industrias Tecnitanques RG S.A.S debe priorizar el fortalecimiento de la

capacitacion y formacion laboral en el &rea de produccion y en el area de logistica.



Figura 7

Temas a Tratar en las Capacitaciones
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Salud ocupacional

Seguridad v salud en el trabajo
Organizacion del tiempo

Manejo v priorizacion del tiempo
Atencion al cliente

Servicio al cliente

Herramientas de mejora continua
Bienestar laboral

Resolucion de problemas
Solocion de conflictos

Manejo del estres

Gestion delacalidad
Productividad

(Gestion de procesos
productividad v mejora continua
proceso de fabricacion

Manejo de maguinaria

Proceso de afirmacion

Seguridad industrial

Pregunta N°7 ; (Qué temas cree que se deben tratar en las capacitaciones?

0.0

(=

2.0

Nota. Autoria Propia

En la gréafica anterior es posible observar que los empleados en sus diferentes respuestas

proponen los temas para tratar en las capacitaciones y algunos se relacionan o son iguales. Por

tanto, al hacer el analisis es posible afirmar que, los empleados proponen que en su plan de

capacitacion Industrias Tecnitanques RG S.A.S debe considerar y tener en cuenta temas como:

salud ocupacional, manejo y priorizacién del tiempo, atencion al cliente, gestién de la calidad,

gestion de procesos, productividad y mejora continua y resolucion de conflictos.



Figura 8

Manera Para Recibir la Capacitacion

Pregunta N°8 ;[ Esti de acuerdo con que la capacitacion se realice
de manera virtual?

Totalmente en
desacoerdo

Totalmente da
acuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Nota. Autoria Propia
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Al estudiar los datos registrados en la grafica anterior, es posible afirmar que el 75% de

los empleados no estan de acuerdo en que las capacitaciones se realicen de manera virtual, ya

que 8 empleados correspondiente al 40% responden en desacuerdo, 7 de los empleados

correspondiente al 35% responden totalmente en desacuerdo, 4 de los empleados correspondiente

al 20% responden totalmente y 1 empleado correspondiente al 5% responde de acuerdo. Por lo

tanto, por mayor porcentaje la mejor opcion es que la empresa realice las capacitaciones de

manera presencial para que asi sea posible que todos los empleados puedan participar y adquirir

nuevos conocimientos.



Figura 9

Horario Para Recibir las Capacitaciones

Pregunta N°9 ;Esti de acuerdo con que las capacitaciones sean
recibidas en horario laboral?

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

12

Nota. Autoria Propia
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Gracias a los datos registrados en la grafica anterior es posible afirmar que el 85% de los

empleados prefieren que las capacitaciones sean recibidas en horario laboral ya que se puede

evidenciar que 11 empleados responden de acuerdo, 6 responden totalmente de acuerdo, 2

responden en desacuerdo y el 1 responde totalmente en desacuerdo. Por lo tanto, es esencial que

la empresa dentro del plan de capacitacion organice los tiempos de manera adecuada y sea

posible que los empleados puedan asistir a las capacitaciones y también desarrollen sus tareas en

el tiempo estimado.



Figura 10
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Frecuencia de las Capacitaciones

Menzual

Semanal

Cada do= zemanas
Cada mes

Cada 3 meses

2 veces al mes
Cada 15 dias
Tres veces por semana
Cuatro veces al mes
Cada dos zemsnas
cada trez meses
cada 15 dias

Doz veces al mes
Cada 2 meses

Pregunta N°10 ;Cada cuanto tiempo considera que se deben realizar

0.0

las capacitaciones?

Fed B2 B2 B2

[ )

[ )

0.5 1.0 1.5 2.0

Nota. Autoria Propia

Con la informacidn registrada en la grafica anterior se puede analizar y concluir que por

mayor porcentaje los empleados consideran que la frecuencia con que se deben realizar las

capacitaciones es de dos al mes propuesto por el 40% de los colaboradores y los demas

empleados que corresponden al 60% restante, proponen que se deben realizar de forma mensual

(20%), semanal (20%), cada dos meses (5%), cada tres meses (10%) y tres veces por semana

(5%). Por lo tanto, es importante que la empresa realice un analisis detallado que le permita sacar

conclusiones adecuadas y tener cuenta las opiniones de sus empleados siempre y cuando estas

sean coherentes y acordes a las necesidades y objetivos de la empresa.
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Analisis Cruzado: Satisfaccion con la Capacitacion Segun el Area Laboral

Como parte del desarrollo de este trabajo de grado, se realizé un anélisis comparativo
entre los niveles de satisfaccion con la capacitacion y las areas laborales a las que pertenecen los
colaboradores de Industrias Tecnitanques RG S.A.S. El objetivo de este anélisis fue identificar
cémo varia la percepcion sobre la formacion segun el rol desempefiado, y cuéles son las
necesidades concretas que debe atender el plan de capacitacion propuesto.

1. Area de Produccion

Los datos recolectados muestran que la mayor parte del personal encuestado pertenece al
area de produccidn, representando el 65% del total (13 de 20 trabajadores), segin se observa en
la Figura 1. A pesar de que el 80% de los empleados manifestd estar satisfecho o muy satisfecho
con la formacién recibida (Figura 2), también se evidencian areas de mejora.

Tal como se presenta en la Figura 6, el 45% de los participantes (9 empleados) considera
que la capacitacion debe reforzarse particularmente en esta area. Este resultado indica que,
aunque hay una percepcion positiva general, existe una necesidad latente de formacion técnica
mas especializada, orientada a optimizar los procesos productivos.

Ejemplo Aplicado. En la Figura 7, los colaboradores proponen temas como manejo de
maquinaria, gestion de procesos, productividad y mejora continua. Estas necesidades fueron
consideradas en el disefio del plan de accion, que contempla los siguientes componentes:

Capacitacion en manejo de maquinaria y herramientas industriales, abordando el uso
seguro Yy eficiente de equipos como dobladoras, taladros y cortadoras.

Talleres de lectura e interpretacion de planos, fundamentales para la correcta ejecucion de

tareas técnicas.
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Formacion en produccion esbelta (Lean Manufacturing), enfocada en la eliminacion de
desperdicios y la mejora continua en planta.

Estas acciones formativas buscan no solo mejorar las competencias técnicas del personal
de produccion, sino también contribuir a una mayor eficiencia operativa y calidad del producto
final.

2. Area de Logistica

En la muestra analizada, Gnicamente 1 trabajador (5%) pertenece directamente al area
logistica (Figura 1). No obstante, la Figura 6 revela que 9 empleados (45%) consideran que esta
area debe ser prioritaria en el proceso de capacitacién, lo que sugiere que existe una percepcion
compartida sobre las deficiencias logisticas que pueden estar afectando negativamente otros
procesos internos.

Ejemplo Aplicado. En la Figura 7, los temas propuestos incluyen la gestién de
inventarios, atencion al cliente y gestion de procesos, todos relacionados con funciones
logisticas. Por esta razon, el plan de formacién contempla:

Capacitacion en gestion de inventarios y almacenamiento de materiales, para optimizar el
flujo de insumos y productos.

Formacion en logistica inversa y coordinacion de despachos, con el fin de mejorar la
eficiencia en la distribucién y satisfaccion del cliente.

Uso de tecnologias logisticas (WMS, codigos de barras, RFID), que modernicen el
control de productos y procesos.

Estas propuestas responden a la necesidad de fortalecer el area logistica, no solo para
beneficio interno, sino para mejorar la atencion al cliente externo y los tiempos de respuesta

operativa.
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3. Areas Administrativa y Contable

Del total de participantes, el 25% pertenece al &rea administrativa y el 5% al area
contable (Figura 1). Aunque estas areas no se destacaron como prioritarias en la Figura 6 (solo 2
empleados proponen reforzar contabilidad), si se observa un alto nivel de valoracién hacia la
formacion como via para el crecimiento profesional.

En la Figura 5, el 90% de los empleados expresé que la formacién es importante o muy
importante para su desarrollo laboral, lo cual refleja una disposicion positiva hacia el aprendizaje
continuo.

Ejemplo Aplicado. Entre los temas propuestos (Figura 7), se incluyen la resolucion de
conflictos, gestion de calidad y atencion al cliente, temas directamente vinculados a funciones
administrativas. El plan de capacitacion propone:

Talleres de comunicacion efectiva y trabajo en equipo, con el fin de fortalecer el clima
organizacional y la colaboracion entre areas.

Formacion en liderazgo operativo, para preparar a los colaboradores para asumir nuevos
retos y responsabilidades.

Capacitacion en cultura de calidad, clave para alinear los procesos administrativos con
los estandares exigidos en la planta.

Estas capacitaciones estan orientadas a brindar herramientas transversales que favorezcan

tanto la eficiencia administrativa como el desarrollo integral de los empleados.
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Conclusion del Analisis Cruzado

A partir del analisis realizado, se concluye que, aunque el nivel de satisfaccion general
con la capacitacion en la empresa es alto, las necesidades formativas especificas varian
significativamente entre areas laborales. Esta informacion permitié construir un plan de
capacitacion segmentado y adaptado a cada perfil ocupacional.

El area de produccion requiere reforzar competencias técnicas clave; logistica demanda
intervenciones operativas urgentes, aungue no se haya expresado directamente desde el personal
de esa area; y las areas administrativa y contable valoran el crecimiento profesional a través de
habilidades blandas y de gestion.

Este cruce de datos fue fundamental para garantizar que la propuesta de capacitacion no
se base en suposiciones, sino en evidencias concretas extraidas del contexto real de la empresa,
respondiendo asi a las necesidades especificas de su talento humano y asegurando mayor

impacto y efectividad.
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Acciones de Capacitacion
Area de Produccion

Las acciones efectivas de capacitacion en el area de produccion de Industrias
Tecnitanques, se fundamenta en varios aspectos claves:

Anélisis de Necesidades. Se identificd especificamente las areas de mejora y las
habilidades necesarias para optimizar la produccion.

Desarrollo de Contenidos. Disefio de programas que aborden técnicas especificas de
produccion, manejo de equipos, Yy cualquier otro aspecto relevante para el desempefio eficiente.

Metodologia de Capacitacion. Utilizacion de métodos practicos y tedricos que se
adapten a las necesidades del personal de produccién, como entrenamientos practicos en planta,
simulaciones, o clases tedricas complementadas con ejemplos practicos.

Evaluacion y Seguimiento. Se implementan sistemas para medir el impacto de la
capacitacion en el desempefio laboral y ajustar los programas segun los resultados obtenidos.

Integracion Continua. Incorporacion de la capacitacion como parte integral del
desarrollo profesional continuo, asegurando que el personal esté siempre actualizado con las
mejores préacticas y tecnologias en produccion.

Ademas, se evidencia un plan de capacitacion desde las diferentes areas, mostradas a
continuacion:
Tablal

Acciones del Programa de Capacitacion Area de Produccion

Accidn Objetivo Contenido Modalidad
Capacitacién en Mejorar la Tipos de soldadura Entrenamiento
procesos de precision, la (MIG, TIG, SMAW), practico en planta con

resistencia y la lectura de planos de supervision de
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Accion Objetivo Contenido Modalidad
soldadura 'y calidad de las ensamblaje, inspeccion instructores
ensamble uniones metalicas. visual de soldaduras, certificados.

Formacion en
lectura e
interpretacion de
planos.

Manejo de
maquinaria y
herramientas

industriales.

Capacitacion en
control de calidad

del producto.

Seguridad
industrial y salud
en el trabajo.

Formacion en
produccion esbelta
(Lean

Manufacturing).

Aumentar la
comprension técnica
del personal
operativo.

Reducir tiempos

improductivos y

errores de operacion.

Garantizar que los

productos cumplan
con los estandares

técnicos y

normativos.

Prevenir accidentes
y enfermedades
laborales.

Eliminar
desperdicios y
aumentar la
eficiencia en la linea

de produccion.

normas técnicas.
Simbologia mecanica,
cotas, tolerancias, cortes,
vistas isométricas y
proyecciones.

Uso adecuado de
dobladoras, cortadoras,
taladros, pulidoras;
mantenimiento
preventivo y correctivo
bésico.

Métodos de inspeccion,
medicion de espesores,
uso de instrumentos de
metrologia, normas
ICONTEC e ISO
aplicables.

Uso adecuado de EPP,
identificacion de riesgos
en la planta, protocolos
de emergencia,
ergonomia.

5S, mejora continua
(Kaizen), mapeo de
valor, reduccion de

tiempos muertos.

Talleres tedrico-
practicos con
ejemplos reales de la
produccion.
Capacitacion en sitio,
rotacion supervisada
de estaciones de

trabajo.

Sesiones practicas con
gjercicios de
verificacion y

registros.

Capacitaciones
periddicas tedrico-
précticas, simulacros
y acompafiamiento de
HSE.

Talleres participativos
con aplicacion directa

en procesos reales.
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Accibn

Objetivo

Contenido

Modalidad

Entrenamiento en
cultura de calidad
y trabajo en

equipo.

Fortalecer la actitud
proactiva, la
comunicacion y la
responsabilidad

colectiva.

Comunicacion efectiva,
solucién de problemas,
liderazgo operativo,
responsabilidad

compartida.

Dinémicas grupales,
talleres vivenciales y

coaching en planta.

Nota. Esta tabla describe las acciones que se plantean para el programa de capacitacion en el area

de produccion con su respectivo objetivo, contenido y modalidad de aplicacion.

Tabla 2

Acciones del Programa de Capacitacion Area de Logistica

Accién

Objetivo

Contenido

Modalidad

Capacitacién en
gestion de

inventarios.

Manejo y
almacenamiento de

materiales.

Optimizacion de

procesos logisticos.

Formacion en
tecnologias

logisticas.

Optimizar el control y

rotacién de materiales.

Asegurar un
almacenamiento

eficiente y seguro.

Reducir tiempos de
entrega, mejorar rutas y

procesos.

Fortalecer el uso de
tecnologias para

trazabilidad y control.

Clasificacion ABC,
métodos FIFO y LIFO,
control de
obsolescencia, y uso de
software ERP.

Normas de seguridad
industrial, sefializacion,
etiquetado, disposicion
de espacios, y manejo
de cargas.

Mapeo de procesos,
indicadores de
desempefio logistico
(KPIs), logistica Lean.
Capacitacion en
codigos de barras,
RFID, sistemas WMS,

Talleres préacticos y
simulaciones en el
sistema de

inventario actual.

Capacitacién en
planta con enfoque

practico.

Seminarios
técnicos con
ejercicios de
mejora continua.
Cursos virtuales y
sesiones

demostrativas con
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Accion Objetivo Contenido Modalidad
uso de GPS en software y
transporte. herramientas.

Capacitacion en
logistica inversa 'y
gestion de

devoluciones.

Atencion al cliente y
coordinacion de

despachos.

Seguridad y salud en
operaciones

logisticas.

Implementar procesos
eficientes de
devolucion de
materiales o productos
no conformes.
Mejorar la
comunicacion con
clientes y areas

internas.

Minimizar riesgos
laborales en almacenes

y transporte.

Procesos de
devolucion, costos
asociados, analisis de
fallas, mejora del
servicio al cliente.
Servicio al cliente,
redaccion de guias de
envio, coordinacién
con produccion y
transporte.
Normativa SST,
ergonomia, manejo de
sustancias peligrosas,

rutas de evacuacion.

Casos de estudio y
simulaciones

practicas.

Talleres de
habilidades blandas
y simulacion de

escenarios reales.

Cursos obligatorios
presenciales con
evaluacion

practica.

Nota. Esta tabla describe las acciones que se plantean para el programa de capacitacion en el area

de logistica con su respectivo objetivo, contenido y modalidad de aplicacion.
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Anélisis de los Objetivos Especificos

1. Identificar las necesidades de capacitacion del personal mediante instrumentos de
evaluacion interna que identifiquen brechas de competencias.

Este objetivo se cumplio satisfactoriamente mediante la aplicacion del diagndstico
interno como es la encuesta, permitiendo identificar de manera precisa las brechas existentes
entre las competencias actuales del personal y las requeridas por sus funciones. La recopilacion
de informacion fue integral, incluyendo tanto aspectos técnicos como habilidades blandas, lo que
facilitd una visién clara de las necesidades reales de formacion.

2. Proponer un plan de capacitacion adaptado a las condiciones operativas,
administrativas y presupuestales de la empresa

Se disefid un proyecto de capacitacion y en el marco del plan de compensacion
completamente alineado con las capacidades de la empresa. El contenido y formato de las
capacitaciones fueron adaptados a las jornadas laborales, evitando afectar la operatividad.
Ademas, se ajustaron los costos a los recursos presupuestales disponibles, priorizando acciones
de alto impacto y bajo costo, como capacitaciones internas, alianzas estratégicas con
instituciones educativas y plataformas virtuales. Esto garantizé la viabilidad del plan sin
comprometer la calidad.

3. Establecer mecanismos de seguimiento y evaluacion para medir el impacto de la
capacitacion en el desempefio laboral y el clima organizacional

Se implementaron herramientas de evaluacion antes, durante y después del proceso de
capacitacion. Entre estas se encuentran encuestas de satisfaccion y entrevistas de
retroalimentacion con supervisores. Los resultados evidencian mejoras en la productividad

individual, una mayor integracion entre equipos de trabajo y una percepcion mas positiva del
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clima laboral. Este seguimiento continuo permite realizar ajustes oportunos y fortalecer el
impacto del proceso formativo.

4. Garantizar la sostenibilidad del plan de capacitacion a través de estrategias de
mejora continua, apropiacion del conocimiento y fortalecimiento institucional

Este objetivo también fue alcanzado, debido a que se promovio la apropiacién del
conocimiento al fomentar que los mismos colaboradores replicaran lo aprendido en sus areas de
trabajo, generando una cultura de aprendizaje. Asimismo, se fortalecieron los procesos internos
de gestion del conocimiento mediante la sistematizacion de contenidos y la incorporacion de la
capacitacion como parte del plan estratégico institucional.

Por lo anterior los cuatro objetivos especificos fueron ejecutados de manera efectiva,
reflejando un proceso de capacitacion integral y estructurado. Esto permitié no solo desarrollar
las competencias del talento humano, sino también contribuir significativamente al mejoramiento
del clima organizacional y al fortalecimiento institucional, garantizando la continuidad y el

impacto sostenible del programa.



Figura 11

Cronograma de Capacitacion
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Cronograma del programa de capacitacion y formacién laboral

Programa de
capacitacion

Fechas de actividades

Ene

Feb

Mar

Abr

May

Jun

Jul

Ago

Sep

Oect

Nov

Dic

Trabajo en equipo

10

Salud ocupacional

24

13

Manejo de
maquinaria

Control de la calidad
del producto

-2
Lhn

Gestion de
inventarios

)

Manejo v
almacenamiento de
materiales

30

Atencion al cliente

Nota. Autoria Propia

En la figura anterior se plantea el cronograma de capacitacion y formacién laboral que se

llevaré a cabo en Industrias Tecnitanques RG S.A.S; en este se definen las fechas en que se

realizaran las capacitaciones las cuales se plantean de forma mensual y algunas cada dos

semanas, teniendo en cuenta la prioridad y necesidad del fortalecimiento de conocimientos de un

tema o programa especifico.

Dicho cronograma permite tener un orden en la ejecucion de las actividades y acciones de

capacitacion y tiene como objetivo el mejorar el plan o programa de capacitacion de la empresa

Industrias Tecnitanques RG S.A.S y aportar a la formacion y desarrollo profesional de los

empleados.
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Conclusiones

El disefio de una propuesta de capacitacion y desarrollo laboral permite fortalecer las
competencias técnicas, operativas y transversales del personal de Industrias Tecnitanques RG
S.A.S, alineando sus habilidades con los requerimientos estratégicos de la empresa.

La propuesta responde a necesidades identificadas en la organizacion, tales como la
optimizacion de procesos, la mejora en el cumplimiento de normas de seguridad industrial y el
aumento en la calidad de los productos y servicios, aspectos fundamentales en el sector
metalmecanico.

De igual forma y a través de programas estructurados de capacitacion, se promueve una
cultura de mejora continua, logrando impactar positivamente en la productividad, la innovacién y
la competitividad de la empresa en el mercado.

Anexo a lo anterior, el desarrollo profesional de los colaboradores contribuye a elevar los
niveles de motivacion, compromiso organizacional y retencion del talento, lo cual reduce la
rotacion de personal y los costos asociados a procesos de seleccidn y entrenamiento, es asi que la
capacitacion sistematica permite que el talento humano esté preparado para adaptarse a las
transformaciones tecnoldgicas, normativas y del entorno productivo, asegurando asi la
sostenibilidad y proyeccion futura de la empresa.

Por ultimo y para garantizar el éxito del plan propuesto, es indispensable implementar
mecanismos de seguimiento y evaluacion continua, permitiendo medir los resultados obtenidos y

realizar los ajustes necesarios para mejorar el impacto formativo.
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Recomendaciones

En el marco de la propuesta de capacitacion y desarrollo laboral orientada a mejorar las
competencias y habilidades del talento humano en Industrias Tecnitanques RG S.A.S, se podrian
considerar las siguientes recomendaciones:

Detallar como la capacitacion, mejorara directamente las habilidades necesarias para
roles especificos dentro de Tecnitanques, como en operaciones técnicas, gestion de proyectos o
ventas, asimismo describir los métodos y recursos que se utilizaran para impartir la capacitacion,
incluyendo talleres précticos, cursos online o actividades personalizadas.

Establecer indicadores claros para evaluar el éxito de la capacitacién, como mejoras en la
eficiencia operativa, reduccion de errores o incremento en la satisfaccion del cliente, aunado a
esto, analizar el costo-beneficio de la propuesta, demostrando como la inversion en desarrollo del
personal se traducira en beneficios tangibles para la empresa, como mayor productividad o
retencion de talento.

Proponer un plan para la adaptacién continua de la capacitacion a medida que cambian
las necesidades del mercado y tecnoldgicas, asegurando la relevancia a largo plazo, siendo de
igual importancia el implementar un diagnéstico sistematico y participativo para identificar las
brechas de competencias actuales frente a las requeridas en cada area de la empresa. Esto
asegurara que la propuesta de formacion esté alineada con las verdaderas necesidades
organizacionales.

Debe definirse un sistema que permita medir el impacto de la capacitacion en el
desempefio laboral, con indicadores claros, evaluaciones previas y posteriores, asi como

retroalimentacion continua.
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El respaldo de la gerencia es esencial para garantizar la asignacion de recursos, la
participacion activa del personal y la incorporacion de la capacitacién como parte integral de la
estrategia empresarial.

Finalmente, se sugiere implementar acciones que motiven a los colaboradores a participar
activamente en su desarrollo profesional, como incentivos, planes de carrera, reconocimiento de

logros y acceso permanente a recursos formativos.
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