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Resumen 

El objetivo de esta investigación es proponer un plan de capacitación que contribuya al 

incremento de la productividad, fortaleciendo la eficiencia del recurso humano en las empresas 

de servicios. El estudio se desarrolló bajo un enfoque cualitativo de carácter descriptivo–

interpretativo, orientado a comprender las percepciones y experiencias de los colaboradores 

respecto a la capacitación y su impacto en la productividad laboral, sin manipular variables ni 

establecer relaciones causales. La población estuvo conformada por los colaboradores del área 

de servicios de mantenimiento de una pequeña y mediana empresa (PYME) ubicada en 

Manizales, Caldas. A partir de esta, se seleccionó una muestra intencional y no probabilística 

de 20 trabajadores del área de mantenimiento de obra civil, elegidos por su participación directa 

en los procesos operativos y su experiencia dentro de la organización. La técnica principal de 

recolección de información fue la encuesta cualitativa de percepción, aplicada mediante un 

formulario digital en Google Forms con una duración promedio de 15 a 30 minutos. El 

instrumento incluyó preguntas abiertas y semiabiertas que permitieron explorar las experiencias, 

intereses y necesidades formativas de los participantes.  Se espera que los resultados 

contribuyan a generar conocimiento orientado al diseño de estrategias de desarrollo colectivo y 

fortalecimiento del talento humano. Asimismo, se busca promover la apropiación de los 

hallazgos en beneficio empresarial, fomentando la reflexión sobre la evolución personal y 

profesional en el ámbito laboral. También se pretende incentivar la innovación en empresas 

manizaleñas dedicadas al mantenimiento de obra civil, identificando fortalezas y oportunidades 

de mejora en sus procesos actuales, con el propósito de incrementar la productividad y reducir 

la rotación de personal. 

Palabras clave: Productividad, Formación, Capacitación, Habilidades, Cualitativo, Percepción. 
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Planteamiento del problema 

El presente problema surge a partir de los bajos niveles de productividad observados en 

una PYME (Pequeñas Y Medianas Empresas) del sector de servicios de mantenimiento de obra 

civil en la ciudad de Manizales, Caldas. A esto se suma un escaso deseo de superación 

evidenciado por parte de muchos colaboradores, lo cual podría estar relacionado con la falta de 

formación, de tiempo o de recursos para canalizar sus habilidades y mejorar su eficiencia en las 

labores diarias. Como consecuencia de este panorama, se evidencian altos niveles de 

deserción laboral, aumento de los costos operativos debido a la necesidad constante de 

capacitar nuevo personal, y una sensación generalizada de estancamiento o conformismo entre 

los colaboradores. Esta situación impacta negativamente en el rendimiento, especialmente si se 

compara con el de un personal motivado y alineado con los objetivos de la organización. De 

acuerdo con Villamizar (2023), la falta de gestión, planificación u organización incide 

directamente en los retrasos y en la utilización ineficiente del tiempo dentro de las empresas. 

Según el boletín técnico del DANE correspondiente a septiembre del presente año, en 

agosto de 2024 la tasa de desocupación a nivel nacional fue del 9,7%, frente al 9,3% del mismo 

mes en 2023. La tasa global de participación se ubicó en 64,5% y la tasa de ocupación en 

58,3%, ligeramente inferiores a las del año anterior (64,4% y 58,5%, respectivamente). Estos 

indicadores reflejan una necesidad urgente por parte del empresariado de adoptar estrategias 

que fortalezcan la fidelización laboral y eviten fenómenos como la "guerra del centavo", que solo 

debilitan el compromiso y la permanencia del talento humano. El mismo informe destaca un 

crecimiento en el número de personas que optan por el trabajo independiente, particularmente 

obreros, empleados particulares y colaboradores del gremio que nos ocupa, quienes han 

contribuido al aumento del total de ocupados en el país con variaciones de 0,8 y 0,4 puntos 

porcentuales, respectivamente. 



 

- 5 - 
 

Esta tendencia representa un desafío para las empresas ya que, aunque es fundamental 

contar con personal con experiencia, resulta difícil mantener el interés de los colaboradores si 

no se sienten valorados ni respaldados en sus proyectos de vida. Como lo señala Barrezueta 

(2024), los colaboradores representan el motor que impulsa a las organizaciones hacia el éxito 

y la permanencia en el tiempo. Cada uno debe cumplir con los objetivos y metas definidos por 

la empresa, trabajando de manera conjunta en una misma dirección. Sin embargo, la falta de 

capacitación limita el aprovechamiento del potencial de cada trabajador, lo que puede traducirse 

en consecuencias negativas para la empresa: baja productividad, alta rotación de personal y la 

necesidad constante de formar nuevos empleados. 

 

Pregunta de investigación  

¿Cómo aumentar los niveles de productividad en una PYME de servicios de obra civil en 

la ciudad de Manizales Caldas por medio de la capacitación del personal?  

Preguntas secundarias 

¿Cómo puede la implementación de las capacitaciones impactar en la productividad y 

competitividad de una PYME en el sector de mantenimiento de obra civil en Manizales Caldas?  

¿Cuáles son las capacitaciones para establecer un sistema de retroalimentación 

continua entre los colaboradores y una empresa PYME para identificar áreas de mejora en la 

productividad? 

 

Objetivos 

Objetivo general 

Diseñar planes de capacitación en una PYME de servicios de obra civil en la ciudad de 

Manizales Caldas para la productividad de los colaboradores, por medio de la información 

suministrada por los colaboradores. 
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Objetivos específicos 

Identificar las necesidades específicas de capacitación para el conocimiento de los 

temas requeridos en la PYME. 

Establecer un plan de acción de capacitaciones en la PYME para el aumento de su 

productividad en cada una de las áreas. 

Estructurar los programas de capacitación para la mejora de la productividad en los 

colaboradores de la PYME. 

 

Justificación 

Dentro del contexto de las PYME es necesario tener en cuenta algunos aspectos. Según 

un estudio de Vorecol (2024), que mide el clima organizacional de las empresas, se debe tener 

en cuenta la importancia de las capacitaciones tendientes a mejorar la productividad y 

rentabilidad de una organización.  Este estudio lo respalda la consultora Deloitte, que invierte en 

programas de formación y desarrollo de habilidades, reportando un incremento del 24% en la 

productividad de sus colaboradores. Así mismo el servicio público de empleo estatal afirma que 

el 70% de las empresas que priorizan la capacitación del personal, reportan un crecimiento del 

37% en sus márgenes de rentabilidad.  

Otro caso similar lo presenta la empresa Toyota, que implementa la capacitación 

periódica de sus colaboradores, reportando un incremento en la Productividad del 67% en los 

últimos 5 años.  La universidad de Harvard ha demostrado que por cada dólar invertido en 

capacitaciones a sus colaboradores las empresas ven retornado alrededor de $4.80 en la 

rentabilidad y productividad de las empresas.  Los datos revelados nos indican que la 

capacitación continua de los colaboradores de una empresa les permite adquirir nuevas 

habilidades y conocimientos lo que les permite ser más eficientes y productivos en sus labores, 

beneficiando directamente a los empleadores.  Un estudio de la organización internacional del 
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trabajo señala que la inversión en las capacitaciones aumenta la productividad de sus 

colaboradores y disminuye el ausentismo.  La universidad de Stanford revela que las empresas 

que tienen implementado dentro de su política la formación continua de sus colaboradores 

reporta un incremento del 19%, fomentando un ambiente más motivador y colaborativo. 

(Vorecol, 2024).  

 

Limitaciones y Alcance 

Limitaciones  

El estudio presenta ciertas limitaciones derivadas de su enfoque metodológico y del 

contexto organizacional en el que se desarrolla. En primer lugar, se circunscribe a una sola 

empresa del sector de la construcción ubicada en Manizales, lo que restringe la 

representatividad de los resultados. En segundo lugar, la disponibilidad de información depende 

de los registros internos de la empresa y de la participación voluntaria del personal, lo cual 

puede afectar la amplitud de los datos obtenidos. Por último, los recursos y el tiempo 

destinados para la ejecución del proyecto limitan la posibilidad de realizar un seguimiento a 

largo plazo sobre los efectos de la capacitación en la productividad.  

 

Alcance 

El presente proyecto tiene como alcance la experiencia de capacitaciones de los 

colaboradores en una PYME dedicada a la obra civil en la ciudad de Manizales, Caldas, durante 

el periodo 2024–2025, en busca del incremento de la productividad. Además, permite analizar 

los efectos de la formación técnica y organizacional sobre la productividad laboral, 

considerando variables como el rendimiento operativo, la calidad del trabajo y la eficiencia en la 

ejecución de las obras. Además, se pretende identificar las estrategias de capacitación más 

efectivas implementadas en la empresa y formular recomendaciones que contribuyan al 

fortalecimiento del capital humano y al mejoramiento de los procesos internos.  
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Diseño metodológico 

 

Enfoque y tipo de investigación 

La investigación se desarrolló bajo un enfoque cualitativo de carácter descriptivo–

interpretativo, ya que busca comprender las percepciones y experiencias de los colaboradores 

respecto a la capacitación y su impacto en la productividad, sin manipular variables ni 

establecer relaciones causales (Valle et al, 2022).  El estudio de tipo descriptivo e interpretativo, 

pretende identificar, analizar y describir los factores que inciden en la baja productividad de la 

empresa, así como las percepciones sobre la capacitación laboral. Este tipo de investigación 

permite observar fenómenos tal como ocurren en su contexto natural, comprendiendo los 

significados que los trabajadores atribuyen a sus experiencias formativas (Hernández Sampieri, 

2014). 

 

Técnicas de recolección de información 

La técnica principal utilizada fue la encuesta cualitativa de percepción, con preguntas 

abiertas y semiabiertas que permitieron obtener información detallada sobre las necesidades, 

intereses y experiencias de capacitación de los colaboradores. Esta técnica favoreció la 

interpretación subjetiva de las percepciones y opiniones, aspectos esenciales para proponer un 

plan de formación ajustado a la realidad organizacional. De acuerdo con Hernández Sampieri y 

Mendoza Torres (2022), las encuestas cualitativas permiten explorar en profundidad las 

percepciones y significados que los participantes atribuyen a sus experiencias, proporcionando 

datos ricos y contextuales que ayudan a comprender fenómenos sociales desde la perspectiva 

de los propios actores. En este sentido, esta técnica resulta adecuada para el presente estudio, 

ya que posibilita identificar cómo los colaboradores perciben los procesos de capacitación y 

cómo estos influyen en su desempeño laboral. 
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Asimismo, Taylor y Bogdan (1987) señalan que las técnicas cualitativas son 

especialmente útiles cuando el propósito de la investigación es comprender las experiencias 

humanas en su contexto natural, más que medirlas o cuantificarlas. Por ello, la encuesta 

cualitativa se seleccionó como instrumento central, dado que facilita recoger testimonios y 

valoraciones personales que orientan la formulación de estrategias de formación más 

pertinentes para la organización. 

 

Instrumento de recolección de datos 

El instrumento aplicado fue un formulario de preguntas bajo Google Forms el cual fue 

suministrado de manera digital a cada uno de los participantes, con una duración promedio de 

15 a 30 minutos, el cual incluyó ítems relacionados con datos demográficos básicos, frecuencia 

y tipo de capacitaciones recibidas, percepción del impacto de la capacitación en la 

productividad, preferencias sobre modalidad, horario y duración de las capacitaciones, temas 

de interés y recursos requeridos, la información necesaria para el análisis de los resultados del 

proceso investigativo.  (Ver anexo 3).  

 

Población, muestra y muestreo 

La población se define como el conjunto total de elementos, individuos u objetos que 

cumplen con determinadas características y sobre los cuales se desea obtener información 

(Hernández, Fernández & Baptista, 2014). En este estudio, la población estuvo conformada por 

una PYME ubicada en la ciudad de Manizales, Caldas, dedicada a los servicios de 

mantenimiento. Esta empresa cuenta con aproximadamente 70 colaboradores en el área de 

mantenimiento, incluyendo técnicos en obra civil, electricistas y personal de sistemas, entre 

otros. Todos ellos constituyen la población de referencia. La muestra, por su parte, corresponde 

a un subconjunto de la población, seleccionado con el propósito de recolectar información que 
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permita analizar o comprender un fenómeno particular (Tamayo, 2012). En este caso, la 

muestra estuvo integrada por 20 colaboradores del área de mantenimiento de obra civil, todos 

mayores de 18 años, quienes fueron seleccionados por su participación directa en los procesos 

operativos y por su experiencia dentro de la empresa. 

Respecto al muestreo, este se refiere al procedimiento utilizado para elegir a los sujetos 

o elementos que harán parte de la muestra (Otzen & Manterola, 2017). Para esta investigación 

se empleó un muestreo no probabilístico de tipo intencional o por conveniencia, el cual consiste 

en seleccionar a los participantes de acuerdo con criterios definidos por el investigador, 

tomando en cuenta su relevancia, accesibilidad o experiencia en relación con el fenómeno 

estudiado. Según Hernández et al. (2014), este tipo de muestreo se utiliza cuando el 

investigador requiere sujetos que aporten información específica o clave para el estudio, y no 

busca la representatividad estadística, sino la pertinencia y profundidad de los datos. En este 

sentido, la selección de los 20 colaboradores se realizó bajo criterios de experiencia, 

participación directa en las actividades operativas y disponibilidad, lo que permitió obtener 

información pertinente para comprender las dinámicas del área de mantenimiento de obra civil 

dentro de la empresa. 

 

Marco de referencia 

Este marco de referencia integra elementos teóricos, conceptuales, legales y 

antecedentes investigativos que permiten la comprensión de la relevancia del talento humano 

capacitado en la organización como eje estratégico en el crecimiento empresarial. Desde el punto 

de vista teórico, diversos autores coinciden en que la formación continua de los colaboradores 

puede incidir positivamente en los resultados empresariales. Es de resaltar que para su 

construcción se hizo uso de herramientas como el Inventario en Excel (ver anexo 1) que permitió 

la consolidación de 100 fuentes relacionadas con el tema de investigación y la Ficha Académica 
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de Revisión (Ver anexo 2) que sirvió para tomar la información más relevante de los 

antecedentes.    

 

Marco teórico 

Teoría del Capital Humano – Gary Becker 

Gary Becker, economista y premio Nobel, desarrolló la Teoría del Capital Humano, la 

cual sostiene que las inversiones en educación, capacitación y salud son fundamentales para 

aumentar la productividad de los individuos y, en consecuencia, de las organizaciones. En el 

contexto del sector de la construcción, esta teoría implica que la formación de los trabajadores 

en habilidades técnicas y de seguridad no solo mejora su desempeño, sino que también 

contribuye al crecimiento económico y la competitividad de las empresas. Becker (1993) define 

el capital humano como “el conjunto de las capacidades productivas que un individuo adquiere 

por acumulación de conocimientos generales o específicos” (p. 20).  

Según el autor, estas inversiones incluyen la educación formal, la capacitación en el 

trabajo y otros factores que incrementan la eficiencia laboral. Asimismo, distingue entre dos 

tipos de formación: la formación general, adquirida mediante la educación formal o programas 

que mejoran la productividad en distintas empresas, y la formación específica, proporcionada 

por la organización con el fin de aumentar el rendimiento en tareas particulares dentro de la 

misma. Esta distinción resulta esencial para comprender cómo la capacitación incide en la 

productividad y el desarrollo empresarial. 

Teoría del Aprendizaje Organizacional – Peter Senge 

Peter Senge, en su obra La quinta disciplina, plantea la Teoría del Aprendizaje 

Organizacional, la cual resalta la importancia de que las organizaciones aprendan 

continuamente mediante el desarrollo de su personal. Senge (2006) sostiene que las empresas 

exitosas son aquellas que fomentan la capacitación constante, el pensamiento sistémico y la 
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mejora continua. En el ámbito de la construcción, esto se refleja en la necesidad de formar a los 

trabajadores para adaptarse a nuevas tecnologías, metodologías seguras y procesos más 

eficientes. El autor identifica cinco disciplinas que conforman una organización que aprende: (a) 

Dominio personal: que implica el compromiso individual con el aprendizaje y la superación 

constante; (b) Modelos mentales: entendidos como las creencias y suposiciones que influyen en 

la manera de percibir y actuar; (c) Visión compartida: que busca construir una imagen común 

del futuro capaz de inspirar y alinear esfuerzos; (d) Aprendizaje en equipo: centrado en la 

colaboración y el intercambio de conocimientos para resolver problemas y adaptarse al cambio; 

(e) Pensamiento sistémico: considerado la disciplina integradora, ya que permite comprender la 

organización como un sistema interconectado donde cada acción afecta el conjunto.  Estas 

disciplinas promueven un entorno laboral donde el aprendizaje es continuo, favoreciendo tanto 

la innovación como la resiliencia organizacional. 

Teoría de Recursos y Capacidades – Carlos Fong Reynoso 

La Teoría de Recursos y Capacidades (TRC), desarrollada por diversos autores y 

profundizada por Carlos Fong Reynoso, plantea que las empresas pueden lograr una ventaja 

competitiva sostenible cuando poseen recursos y capacidades que sean valiosos, escasos, 

difíciles de imitar y correctamente organizados (Reynoso, 2004). Desde esta perspectiva, la 

capacitación del personal constituye uno de los recursos estratégicos más relevantes, ya que 

fortalece las competencias del talento humano y mejora su desempeño. Fong Reynoso (2004) 

argumenta que el desarrollo de capacidades internas, el aprendizaje organizacional y la 

transferencia de conocimientos son elementos centrales para consolidar el capital humano 

como una ventaja competitiva. En el ámbito empresarial, estas dinámicas microeconómicas se 

traducen en procesos como la formación técnica, el entrenamiento continuo y la gestión del 

conocimiento, los cuales incrementan la productividad y la capacidad de adaptación de las 

empresas frente a un entorno cambiante. 
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Marco Conceptual 

Capacitación 

La capacitación es un proceso sistemático mediante el cual las organizaciones 

fortalecen las competencias, habilidades y actitudes de sus trabajadores con el propósito de 

mejorar su desempeño y productividad. En el contexto de las pequeñas y medianas empresas 

(PYME), la capacitación constituye una inversión estratégica, ya que incrementa la eficiencia 

operativa, la calidad del servicio y la capacidad de adaptación a los cambios tecnológicos, 

normativos y del mercado. De acuerdo con Chiavenato (2011), la formación continua permite a 

las empresas enfrentar los desafíos de un entorno competitivo y promover el desarrollo del 

talento humano como un recurso esencial para el éxito organizacional. 

Pequeñas y medianas empresas (PYMES) 

Las PYMES representan un pilar fundamental para la economía global debido a su 

flexibilidad, dinamismo y capacidad de generar empleo. Sin embargo, enfrentan desafíos 

estructurales como la limitada disponibilidad de financiamiento, acceso a tecnología y escasez 

de personal altamente calificado (Instituto Nacional de Estadística y Geografía [INEGI], 2020). 

Según López y Rodríguez (2018), la profesionalización y capacitación del personal contribuyen 

de manera significativa a la mejora de procesos internos, la reducción de errores operativos y el 

aumento de la competitividad. En este sentido, invertir en la formación del capital humano se 

convierte en una estrategia clave para garantizar la sostenibilidad y el crecimiento de las 

PYMES. 

Servicios 

El sector servicios abarca aquellas actividades económicas que no producen bienes 

tangibles, pero que satisfacen necesidades mediante la prestación de conocimientos, 

experiencia o asistencia técnica. En el caso de las PYMES, los servicios comprenden una 

amplia variedad de actividades, desde asesorías profesionales hasta proyectos de 

construcción, donde la calidad del resultado depende directamente del nivel de capacitación del 
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capital humano (Kotler & Keller, 2016). Por ello, la formación continua en este sector resulta 

esencial para garantizar la excelencia en la atención al cliente, la seguridad en la ejecución de 

tareas y la innovación en los procesos de prestación del servicio. 

Obra civil 

La obra civil comprende el diseño, la construcción y el mantenimiento de infraestructuras 

como edificios, carreteras, puentes y sistemas hidráulicos. Es un campo intensivo en 

conocimiento técnico, por lo que la capacitación del personal se vuelve indispensable para 

asegurar la seguridad, la eficiencia operativa y el cumplimiento normativo. Según Sánchez y 

Rodríguez (2019), las PYMES dedicadas a este sector deben implementar programas de 

formación continua que promuevan la actualización de conocimientos y la adopción de prácticas 

seguras, a fin de mantener su competitividad y cumplir con los estándares de calidad exigidos 

en el mercado. 

Productividad 

La productividad se define como una medida económica que evalúa la cantidad de 

bienes y servicios producidos en relación con los recursos utilizados para generarlos. En el 

ámbito empresarial, múltiples estudios demuestran que la productividad se incrementa cuando 

las organizaciones dedican esfuerzos a capacitar a su personal, especialmente cuando los 

temas de formación son de interés y relevancia para los empleados. Arias (2025) plantea que 

existe una relación directa entre el nivel de capacitación y la experiencia laboral, de modo que, 

a mayor formación, mayor conocimiento y eficiencia, lo que se traduce en beneficios tanto para 

el trabajador como para la empresa. 

Eficiencia y efectividad 

La eficiencia y la efectividad son conceptos complementarios que permiten evaluar el 

desempeño organizacional desde diferentes perspectivas. La eficiencia se relaciona con la 

capacidad de realizar las tareas de manera correcta, optimizando los recursos disponibles, 

mientras que la efectividad implica hacer lo necesario para alcanzar los objetivos y resultados 
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esperados. En otras palabras, la eficiencia se centra en el proceso, mientras que la efectividad 

se enfoca en el resultado (Azkue, s. f.). Comprender esta diferencia resulta clave para diseñar 

programas de capacitación que no solo busquen reducir costos o tiempos, sino también 

asegurar el cumplimiento de las metas organizacionales. 

 

Marco Legal 

Decreto 154 de 2021 

El Decreto 154 de 2021, expedido por el Ministerio del Trabajo de Colombia, establece 

el marco normativo para la gestión de la capacitación laboral en el país. Su principal objetivo es 

fortalecer los procesos de formación dentro de las empresas, permitiendo la creación y uso de 

las Unidades Vocacionales de Aprendizaje en Empresa (UVAE). Estas unidades constituyen 

espacios de enseñanza implementados por las organizaciones para capacitar a sus 

trabajadores, aprendices y practicantes de forma gratuita y certificada (Ministerio del Trabajo, 

2021). Las UVAE promueven la adquisición de competencias laborales alineadas con las 

necesidades productivas del sector, mejorando la productividad y las oportunidades de 

empleabilidad. De esta manera, el decreto contribuye al fortalecimiento del talento humano y al 

cierre de brechas entre la formación y el mercado laboral. 

Decreto 1072 de 2015 

El Decreto 1072 de 2015, expedido por el Gobierno Nacional de Colombia, compila y 

racionaliza la normativa reglamentaria del Sector Trabajo. Se trata del Decreto Único 

Reglamentario del Sector Trabajo, cuyo propósito es unificar y simplificar la normatividad 

relacionada con el empleo, la seguridad social, las relaciones laborales y la capacitación 

(Presidencia de la República, 2015). Este marco legal busca facilitar la aplicación de las 

disposiciones laborales y promover la transparencia y coherencia en la gestión de políticas 

públicas en materia de trabajo y desarrollo del talento humano. En este contexto, la 
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capacitación empresarial se reconoce como una herramienta esencial para garantizar 

condiciones laborales seguras, productivas y sostenibles. 

Código Sustantivo del Trabajo – Artículo 57: Obligaciones especiales del empleador 

El Código Sustantivo del Trabajo (CST), en su Artículo 57, establece una serie de 

obligaciones especiales del empleador. Entre ellas, se resalta el deber de: “Suministrar al 

trabajador los instrumentos adecuados para realizar el trabajo convenido, así como impartir las 

instrucciones necesarias para la ejecución adecuada del mismo y para la prevención de 

accidentes y enfermedades profesionales” (Código Sustantivo del Trabajo, art. 57, 1950/2021, 

p. 60). Esta disposición implica que el empleador debe garantizar una capacitación adecuada y 

permanente sobre el uso de herramientas, equipos y procedimientos, así como sobre la 

prevención de riesgos laborales. La norma refuerza el principio de protección integral de la 

salud y seguridad de los trabajadores, destacando que la formación debe adaptarse al tipo de 

actividad, al nivel de riesgo y a las condiciones particulares del entorno laboral. 

 

Antecedentes 

Propuesta de un plan de capacitación y formación laboral en la Empresa JER Red 

Multiservicios de la ciudad de Tunja. Ávila, Buitrago, Castiblanco, Arias & Ronderos 

(2021) 

El proyecto tuvo como propósito identificar y mejorar el proceso de capacitación en la empresa 

JER, proponiendo un plan de formación que fortalezca conocimientos, habilidades y actitudes de los 

empleados. Se desarrolló bajo un enfoque cualitativo y un diseño descriptivo, aplicando encuestas a 10–17 

trabajadores para diagnosticar necesidades de formación. Los resultados evidenciaron carencias en 

competencias como atención al cliente, gestión administrativa, herramientas tecnológicas y comunicación 

organizacional. También se detectó la ausencia de un plan de capacitación continua, lo que generaba 

brechas en el desempeño. Por ello, se propuso un plan integral orientado al desarrollo de habilidades 

técnicas y blandas, con estrategias de evaluación para mejorar la productividad y el clima laboral. 
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Plan anual de capacitación y desarrollo en una empresa contratista: resultados en 

desempeño laboral. Aguilar (2024)  

  La investigación tuvo como propósito diseñar e implementar un plan anual de 

capacitación para una empresa contratista, con el fin de mejorar el desempeño y la satisfacción 

laboral. Se aplicó una metodología descriptiva con seguimiento a indicadores de productividad y 

compromiso organizacional. Los resultados mostraron un aumento del 22% en la eficiencia de 

los trabajadores y una mejora notable en el clima laboral. Este antecedente se articula con la 

investigación actual, ya que evidencia la relevancia de los planes de capacitación estructurados 

para elevar la productividad en las empresas del sector de obra civil. 

Plan institucional de capacitación basado en diagnóstico de necesidades: formación 

experiencial y mejora de la gestión. Álvarez (2025) 

 El propósito de este estudio fue diseñar un plan institucional de capacitación 

fundamentado en un diagnóstico de necesidades laborales. Se utilizó un enfoque cualitativo con 

entrevistas y talleres experienciales. Los resultados demostraron que la formación práctica 

mejoró las competencias técnicas y de liderazgo en un 30%, optimizando la gestión 

organizacional. Este antecedente se articula con la presente investigación al resaltar que la 

capacitación ajustada a las necesidades del personal operativo permite aumentar la eficiencia y 

productividad en las PYMES del sector de la construcción. 

Modelo de capacitación por competencias en logística: impacto en costos y eficiencia. 

Arenas (2020) 

El estudio propuso un modelo de capacitación basado en competencias en el área 

logística, orientado a mejorar la eficiencia y reducir costos operativos. Se empleó un diseño 

cuasiexperimental con indicadores de productividad antes y después del proceso formativo. Los 

resultados reflejaron una disminución del 20% en errores operativos y un aumento del 18% en 

la eficiencia de los procesos. Este antecedente se articula con la investigación actual al 
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evidenciar cómo la capacitación por competencias impacta positivamente en la productividad y 

calidad de las operaciones en empresas del sector de obra civil. 

Programa de lectura e interpretación de planos para obreros de construcción: impacto en 

productividad y empleabilidad. Betancourt (2021)   

La investigación tuvo como objetivo fortalecer las habilidades técnicas de los obreros en 

lectura e interpretación de planos. A través de un enfoque práctico, se realizaron talleres 

aplicados en obras reales. Los resultados evidenciaron una mejora del 25% en la precisión del 

trabajo y un incremento del 30% en la productividad. Este antecedente se articula con la 

investigación actual al demostrar que la capacitación técnica en competencias específicas 

incide directamente en la eficiencia y la calidad del trabajo en las PYMES de obra civil. 

Formación continua y retención del talento humano en empresas constructoras. Bueno 

(2020)   

El estudio tuvo como objetivo analizar cómo los programas de formación continua 

inciden en la retención del talento humano en empresas constructoras. Se desarrolló mediante 

un enfoque mixto, utilizando encuestas y entrevistas semiestructuradas aplicadas a 

supervisores y obreros. Los resultados mostraron que el 78% de los trabajadores capacitados 

manifestó mayor motivación y deseo de permanencia, lo que derivó en un incremento del 17% 

en la productividad general. Este antecedente se articula con la investigación actual, al 

evidenciar que la capacitación mejora el rendimiento y la estabilidad del personal, fortaleciendo 

la eficiencia productiva en PYMES de obra civil. 

Selección y capacitación del personal como factores de motivación y rendimiento. 

Figueroa & Sanmartín (2024).   

El propósito del estudio fue determinar la relación entre los procesos de selección y la 

capacitación continua con el rendimiento del personal en empresas de servicios. Se aplicó una 

metodología descriptiva-correlacional basada en encuestas a trabajadores y jefes de área. Los 

resultados revelaron que las empresas que integran planes de formación a su gestión del 



 

- 19 - 
 

talento humano aumentan su productividad en un 20% y reducen el ausentismo laboral. Este 

antecedente se articula con la investigación actual al destacar la capacitación como herramienta 

clave para elevar la productividad y el compromiso en las PYMES del sector de la construcción. 

Capacitación formal y productividad en el personal operativo de las PYMES. García & 

Restrepo (2021)   

Este estudio analizó el efecto de la capacitación formal en la productividad del personal 

operativo de pequeñas y medianas empresas. Se utilizó un enfoque cuantitativo mediante 

encuestas aplicadas a trabajadores antes y después de los programas de formación. Los 

resultados indicaron un incremento del 25% en la eficiencia laboral y una disminución en los 

errores operativos. Este antecedente se articula con la investigación en la PYME de obra civil 

de Manizales, al demostrar que la capacitación formal adaptada a las necesidades reales del 

personal impacta directamente en la productividad. 

Estrategias digitales de capacitación en Seguridad y Salud en el Trabajo: cultura 

preventiva y productividad. Gil, Pérez, Rojas & Castillo (2021)   

La investigación tuvo como finalidad evaluar la eficacia de las estrategias digitales de 

capacitación en Seguridad y Salud en el Trabajo. Se implementaron módulos virtuales y 

simulaciones en línea para el personal de empresas industriales. Los resultados demostraron 

una reducción del 40% en incidentes laborales y un incremento del 15% en la productividad. 

Este antecedente se articula con la investigación actual al destacar que el uso de herramientas 

tecnológicas en la capacitación fortalece la cultura preventiva y la eficiencia, factores esenciales 

para el aumento de la productividad en PYMES de obra civil. 

Plan de capacitación en riesgos físicos y químicos para obras civiles: impacto en 

productividad y bienestar laboral. Gómez (2022)   

El propósito de este estudio fue diseñar un plan de capacitación orientado a la 

prevención de riesgos físicos y químicos en obras civiles. Se aplicó una metodología de 

intervención con charlas técnicas y simulacros en campo. Los resultados evidenciaron una 
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reducción del 30% en accidentes laborales y un incremento del 20% en la productividad 

general. Este antecedente se articula con la investigación actual al demostrar que la 

capacitación técnica en seguridad laboral repercute directamente en la eficiencia, la motivación 

y la productividad del personal en el sector de la construcción. 

Programas estructurados de capacitación para personal operativo en el sector de la 

construcción. Lemos (2021)   

El objetivo de esta investigación fue diseñar programas de capacitación estructurados 

dirigidos al personal operativo de empresas constructoras. Se implementaron sesiones teórico-

prácticas con evaluación de desempeño. Los resultados mostraron una mejora del 23% en la 

eficiencia y una reducción del 18% en los tiempos de ejecución. Este antecedente se articula 

con la investigación actual al destacar que los programas de formación planificados aumentan 

la productividad y mejoran la calidad del trabajo en las PYMES del sector de obra civil. 

La capacitación como estrategia de productividad y competitividad en las PYMES. López 

& Cadena (2021)   

El estudio analizó el papel de la capacitación como estrategia para fortalecer la 

competitividad en las PYMES. A partir de un enfoque cuantitativo, se evidenció que las 

empresas con programas de formación continua mejoraron su productividad en un 27% y 

redujeron la rotación de personal. Este antecedente se articula con la investigación actual, al 

reafirmar que la capacitación es un eje central para potenciar la eficiencia y la sostenibilidad de 

las empresas de obra civil. 

Evaluación de capacitaciones en seguridad laboral: efectos en productividad y reducción 

de incidentes en Bogotá.  Muñoz & Patiño (2025) 

 Esta investigación evaluó el impacto de los programas de formación en seguridad 

laboral en empresas bogotanas. Con un enfoque cuantitativo, los resultados evidenciaron una 

reducción del 40% en incidentes laborales y un aumento del 22% en la productividad. Este 

antecedente se articula con la investigación actual, al demostrar que las capacitaciones 
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efectivas en seguridad fortalecen la eficiencia y el bienestar del personal en PYMES del sector 

construcción. 

Aplicación del enfoque Lean en PYMES del sector construcción: compromiso y 

motivación del personal como factores de éxito. Nsiah, Ayarkwa & Agyekum (2023)   

El estudio analizó la implementación del enfoque Lean en pequeñas empresas del 

sector construcción, enfatizando el compromiso del personal. Se aplicaron entrevistas y 

mediciones de productividad. Los resultados mostraron que la capacitación constante fue 

determinante para lograr eficiencia operativa y reducción de desperdicios. Este antecedente se 

articula con la investigación actual, al evidenciar que la formación orientada a la mejora 

continua eleva la productividad en PYMES de obra civil. 

Economía circular y capacitación del personal: una perspectiva de sostenibilidad e 

innovación. Pineda (2023)  

El estudio relacionó la economía circular con la capacitación del personal como 

mecanismo de sostenibilidad e innovación. A través de programas de formación ecológica y 

técnica, se logró un aumento del 19% en la eficiencia y una reducción del 10% en el uso de 

materiales. Este antecedente se articula con la investigación actual al mostrar cómo la 

capacitación impulsa prácticas sostenibles que mejoran la productividad y la competitividad en 

las PYMES de obra civil. 

Impacto de la capacitación digital postpandemia en PYMES del sector construcción. 

Ramírez & Méndez (2022)  

El estudio analizó el efecto de la capacitación digital implementada después de la 

pandemia en pequeñas y medianas empresas del sector construcción. Mediante encuestas a 

trabajadores, se identificó que el 83% mejoró sus competencias tecnológicas, logrando mayor 

eficiencia en los procesos administrativos y operativos. Los resultados reflejaron un aumento del 

18% en la productividad. Este antecedente se articula con la investigación actual al demostrar 

que la formación digital fortalece la productividad laboral en PYMES de obra civil de Manizales. 
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Formación técnica continua y eficiencia laboral en empresas constructoras. Rendón & 

Mora (2022) 

 Esta investigación determinó la incidencia de la formación técnica continua en la 

eficiencia laboral de empresas del sector construcción. A través de encuestas y análisis de 

desempeño, se evidenció un incremento del 25 % en la productividad y una reducción del 

desperdicio de materiales. Este antecedente se articula con la investigación actual al resaltar 

que la educación técnica continua es esencial para mantener altos niveles de productividad en 

la PYME de obra civil de Manizales. 

Programas de capacitación sostenible en PYMES: cultura ambiental y organizacional. 

Salazar & Paredes (2023) 

El propósito de esta investigación fue analizar cómo la capacitación sostenible influye en 

la cultura organizacional de las PYMES. Se aplicó una metodología cualitativa con entrevistas y 

observación directa. Los resultados indicaron que la formación en sostenibilidad fortaleció la 

conciencia ambiental y mejoró el compromiso laboral, aumentando la eficiencia en un 15%. 

Este antecedente se articula con la investigación actual al demostrar que la capacitación 

fomenta actitudes responsables y productivas en empresas de obra civil. 

Capacitación profesional y sostenibilidad en PYMES industriales: fortalecimiento de 

competencias e innovación. Tomalá, Sáenz, Mite & Palacios (2023)  

El estudio analizó la relación entre la capacitación profesional y la sostenibilidad en 

PYMES industriales. Se desarrolló un modelo de formación basado en competencias técnicas y 

de innovación. Los resultados mostraron mejoras del 27% en la productividad y del 20% en la 

capacidad de adaptación tecnológica. Este antecedente se articula con la investigación actual al 

mostrar cómo la capacitación integral fortalece competencias e impulsa la innovación en las 

PYMES de obra civil. 
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La capacitación como herramienta de alineación estratégica en las organizaciones. 

Velásquez (2022)   

El estudio analizó cómo la capacitación contribuye a la alineación entre las metas 

individuales de los trabajadores y los objetivos estratégicos de las organizaciones. Se aplicó un 

enfoque descriptivo con instrumentos de medición del desempeño. Los resultados demostraron 

que las empresas con programas de capacitación estratégica aumentaron su productividad en 

un 30% y mejoraron la cohesión interna. Este antecedente se articula con la investigación 

actual al evidenciar que la formación planificada alinea las competencias del personal con los 

objetivos de eficiencia y crecimiento organizacional en la PYME de obra civil en Manizales. 

Estos estudios coinciden en que la capacitación del personal es una estrategia 

determinante para mejorar la productividad, la eficiencia, la motivación y la retención del talento 

humano. En el contexto de la PYME de obra civil en Manizales, Caldas, estos trabajos llevan a 

sustentar que un plan de formación planificado, técnico y continuo puede generar mejoras 

sustanciales en los procesos operativos, la seguridad, la calidad del trabajo y el rendimiento 

global de la organización.  

 

Análisis de resultados 

A partir de la información obtenida con el cuestionario de la encuesta aplicado al grupo 

objetivo de una PYME de obra civil en Manizales, Caldas, donde se buscó recopilar información 

relevante sobre los intereses, percepciones y necesidades de capacitación de los trabajadores, 

con el propósito de diseñar estrategias formativas que contribuyan al aumento de la 

productividad laboral. Este instrumento permitió obtener una visión clara acerca del impacto de 

la formación en el desempeño, así como de las expectativas y preferencias del talento humano 

frente a los procesos de capacitación. La encuesta se estructuró en cuatro secciones 

principales: datos demográficos, con el fin de caracterizar el perfil del personal participante; la 

experiencia previa en procesos de formación, para identificar la frecuencia, efectividad y 
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pertinencia de las capacitaciones recibidas; el impacto percibido en la productividad y el 

desempeño laboral; finalmente, las necesidades, temas y modalidades de capacitación 

preferidas por los colaboradores. 

El análisis de la información permitió establecer la relación entre la capacitación y los 

niveles de productividad en la empresa, identificando los factores que influyen positivamente en 

el rendimiento laboral y aquellos que requieren fortalecimiento. De esta manera, los resultados 

servirán como base para la formulación de un plan de capacitación integral que responda a las 

necesidades reales de la organización y promueva la eficiencia, la motivación y la 

competitividad en el sector de obra civil. 

Análisis demográfico 

 

Tabla 1 

Caracterización demográfica 

 

Tabla 1. Datos demográficos de la población participante en el trabajo de campo. 

Esta caracterización permite identificar que el grupo de participantes está conformado 

por 20 colaboradores que desempeñan diferentes cargos dentro de la empresa, distribuidos 

entre los niveles operativo, técnico y administrativo, lo cual brinda una visión integral de las 



 

- 25 - 
 

percepciones sobre los procesos de capacitación. En cuanto a los rangos de edad, la mayoría 

de los participantes se encuentra entre los 26 y 40 años, evidenciando una población laboral 

joven, activa y con potencial de desarrollo profesional. Respecto al género, se observa una 

predominancia masculina, con 14 hombres frente a 6 mujeres, lo que refleja la composición 

tradicional del sector de la construcción, donde el personal operativo y técnico está conformado 

normalmente por hombres. 

En relación con la experiencia en el sector, se evidencia que la mayoría de los 

trabajadores cuenta con más de seis años de trayectoria, lo que demuestra una base sólida de 

conocimiento práctico y compromiso con la empresa. No obstante, también se incluyen 

participantes con menor tiempo de experiencia (entre 1 y 6 años), quienes pueden beneficiarse, 

especialmente, de los programas de capacitación. Esta combinación de experiencia y juventud 

permite fortalecer las competencias del equipo, consolidar el aprendizaje colaborativo y 

promover un crecimiento integral tanto laboral como personal dentro de la organización.  

 

Experiencia previa en procesos de formación 

Figura 1  

Capacitaciones por parte de la empresa 

Figura 1. Pregunta para identificar las capacitaciones brindadas por la empresa en el periodo 2024 – 2025. 
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Los 20 encuestados indicaron haber participado en procesos de capacitación durante el 

último año, lo que representa el 100% de la muestra. Este resultado evidencia que la empresa 

ha ofrecido oportunidades formativas a todo su personal, demostrando un compromiso con el 

fortalecimiento de las competencias laborales. No obstante, la sola existencia de estos espacios 

no garantiza que su diseño o contenidos estén plenamente alineados con las necesidades de 

productividad, aspecto que se analiza en las siguientes secciones.  

 

Figura 2  

Frecuencia de capacitaciones en los encuestados 

Figura 2. Pregunta para identificar la frecuencia de las capacitaciones brindadas por la empresa 

en el periodo 2024 – 2025. 

De acuerdo con la gráfica, el 50% de los colaboradores manifestó recibir capacitaciones 

dos veces al año, mientras que el 25% indicó hacerlo trimestralmente, el 20% una vez al año y 

solo el 5% reportó capacitaciones mensuales. Estos resultados evidencian que, si bien la 

empresa mantiene una frecuencia de formación relativamente constante, la mayoría de los 

procesos se concentran en ciclos semestrales o anuales. Esto podría limitar el impacto 

sostenido de las capacitaciones en la productividad, ya que una frecuencia más continua y 

planificada favorecería la actualización de conocimientos y el desarrollo progresivo de 

competencias técnicas y operativas necesarias para el sector de la construcción. 
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Impacto percibido en la productividad y el desempeño laboral 

Percepción del impacto de la capacitación en la productividad 

Figura  3. 

Percepción de mejoramiento en el desempeño laboral  

Figura 3. Pregunta para identificar la percepción de mejoramiento en el desempeño laboral en 

el periodo 2024 – 2025. 

Los resultados muestran que el 85% de los participantes considera que la capacitación 

ha contribuido a mejorar su desempeño laboral, de los cuales el 55% está de acuerdo y el 30% 

totalmente de acuerdo. Solo un 5% manifestó estar totalmente en desacuerdo, mientras que el 

15% se mantuvo en una posición neutral. Estos datos reflejan una percepción mayoritariamente 

positiva respecto al impacto de las capacitaciones, evidenciando que los procesos formativos 

implementados han generado mejoras tangibles en la ejecución de las tareas y en la eficiencia 

individual. No obstante, el pequeño grupo que se mostró neutral o en desacuerdo sugiere la 

necesidad de ajustar los contenidos, metodologías o frecuencia de las capacitaciones, de modo 

que respondan de manera más específica a las funciones y responsabilidades de cada cargo 

dentro de la empresa. 

Necesidades, temas y modalidades de capacitación preferidas por los colaboradores 
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Preferencias sobre modalidad, horario y duración de las capacitaciones 

Figura 4 

Preferencias en modalidad de aprendizaje 

Figura 4. Pregunta para identificar las preferencias en la modalidad de aprendizaje. 

  En cuanto a la modalidad preferida para recibir las capacitaciones, el 45% de los 

colaboradores manifestó preferir la modalidad presencial, seguida por un 35% que se inclinó 

por la modalidad mixta (presencial y virtual). Por otro lado, un 10% prefiere la virtual sincrónica 

(en tiempo real) y otro 10% la virtual asincrónica (a su propio ritmo). Estos resultados 

evidencian una clara tendencia hacia la formación presencial, posiblemente asociada a la 

naturaleza práctica y técnica del trabajo en el sector de la construcción, donde el aprendizaje 

directo y la interacción con herramientas o procesos reales son fundamentales. No obstante, el 

interés por la modalidad mixta sugiere una apertura hacia esquemas flexibles que combinen la 

práctica presencial con el soporte teórico virtual, lo cual puede representar una oportunidad 

para optimizar los tiempos de capacitación y mejorar la productividad sin afectar las 

operaciones cotidianas de la empresa. 
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Figura 5 

Duración ideal por capacitación. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 5. Pregunta para identificar las preferencias en la modalidad de aprendizaje. 

En relación con la duración ideal de las capacitaciones, la mayoría de los participantes 

(80%) manifestó que prefieren sesiones cortas de 1 a 2 horas, mientras que un 15% optó por 

cursos de varios días y apenas un 5% por jornadas de 4 u 8 horas. Estos resultados reflejan 

que los trabajadores valoran capacitaciones breves, concretas y enfocadas, que no interfieran 

de manera significativa con la jornada laboral. Esto puede deberse al ritmo operativo del sector 

de la construcción, en el que las actividades prácticas y el cumplimiento de plazos son 

prioritarios.  La preferencia por espacios formativos cortos sugiere la necesidad de diseñar 

estrategias de capacitación modulares y continuas, que permitan reforzar competencias sin 

interrumpir la productividad diaria. Así, se facilita un aprendizaje constante y aplicable, 

favoreciendo tanto la eficiencia laboral como el crecimiento profesional del personal. 
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Figura 6  

Horarios de preferencia. 

Figura 6. Pregunta para identificar los horarios de preferencia para las capacitaciones. 

Respecto al horario más conveniente para recibir capacitación, el 75% de los 

encuestados manifestó preferir realizarla durante la jornada laboral, mientras que el 25% indicó 

que le resulta más apropiado hacerlo fuera de la jornada laboral (en horario de tarde o noche). 

No se registraron respuestas para los fines de semana ni para la opción indistinta. 

Estos resultados reflejan una tendencia clara a integrar la formación dentro del horario de 

trabajo, lo que evidencia la disposición del personal a capacitarse siempre que la empresa 

destine tiempo institucional para ello. Esta preferencia también resalta la importancia de que la 

organización valore la capacitación como parte del proceso productivo, y no como una actividad 

adicional. Incluir espacios formativos dentro de la jornada laboral puede mejorar la asistencia, el 

compromiso y la asimilación de los contenidos, contribuyendo directamente al aumento de la 

productividad en la PYME de obra civil. 
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Figura 7 

Preferencia en habilidades a adquirir. 

Figura 7. Pregunta para identificar las habilidades que se prefieren adquirir. 

En relación con el tipo de habilidades consideradas más necesarias para mejorar la 

productividad, el 85% de los encuestados señaló que se requieren tanto habilidades técnicas 

como blandas, mientras que el 15% manifestó que las más necesarias son las habilidades 

blandas (liderazgo, trabajo en equipo, comunicación). Ninguno de los participantes eligió 

únicamente las habilidades técnicas. Estos resultados evidencian una comprensión integral de 

la productividad, en la que los conocimientos técnicos resultan esenciales para la correcta 

ejecución de las labores en obra, pero deben complementarse con competencias blandas que 

fortalezcan la colaboración, el liderazgo y la comunicación efectiva entre los equipos. En el 

contexto de una PYME de obra civil, esta combinación es clave para alcanzar un equilibrio entre 

la eficiencia operativa y la cohesión organizacional, lo que favorece directamente el incremento 

de la productividad. 
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Figura 8  

Percepción de mejorías post capacitación. 

Figura 8. Pregunta para identificar las percepciones de las mejorías tras las capacitaciones. 

En cuanto a si los colaboradores han notado un cambio en su productividad después de 

recibir alguna capacitación, el 80% de los encuestados respondió “sí”, mientras que el 20% 

indicó “no”. Estos resultados reflejan que la mayoría percibe un impacto positivo de las 

capacitaciones en su desempeño y en los resultados de su trabajo. El alto porcentaje de 

respuestas afirmativas evidencia que los procesos formativos implementados por la empresa 

contribuyen de manera significativa al fortalecimiento de las competencias laborales y, en 

consecuencia, al incremento de la productividad. No obstante, la minoría que no percibe 

mejoras podría indicar la necesidad de ajustar los contenidos o metodologías para que las 

capacitaciones se adapten mejor a los distintos roles y niveles de experiencia presentes en la 

organización. Esto sugiere que, para potenciar su impacto, las acciones de formación deben ser 

más personalizadas y estar alineadas con los objetivos estratégicos de la PYME.  
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Figura 9 

Percepción del nivel de productividad actual. 

Figura 9. Pregunta para identificar las percepciones sobre el nivel de productividad actual. 

Al analizar la percepción sobre el nivel de productividad actual en la empresa, el 55% de 

los encuestados lo calificó como alto, seguido por un 20% que lo consideró muy alto y otro 20% 

que lo ubicó en un nivel medio. Solo un 5% calificó la productividad como baja y otro 5% como 

muy baja. Estos resultados indican que, en general, los colaboradores perciben un buen nivel 

de productividad organizacional, lo que sugiere que los procesos internos, la experiencia del 

personal y las capacitaciones recibidas han contribuido positivamente al desempeño laboral. 

Sin embargo, la existencia de un porcentaje que percibe niveles medios o bajos demuestra que 

aún hay oportunidades de mejora. Por tanto, fortalecer las estrategias de formación continua y 

vincularlas directamente con los indicadores de productividad permitiría consolidar una cultura 

de aprendizaje orientada a la eficiencia y la calidad en la ejecución de obras. 
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Temas de interés y recursos requeridos 

Figura 10  

Percepción de temas útiles para futuras capacitaciones. 

Figura 10. Pregunta para identificar las percepciones sobre temas útiles para futuras 

capacitaciones. 

En relación con los temas en los que los colaboradores consideran más útil recibir 

capacitación, la mayoría (25%) manifestó interés en el manejo de maquinaria y herramientas, 

seguido de un 20% que prioriza la gestión del tiempo y la productividad, y otro 20% que 

considera fundamental la seguridad y salud en el trabajo. Asimismo, un 15% expresó interés en 

nuevas tecnologías aplicadas a la construcción y la obra civil, mientras que un 10% señaló la 

normatividad (NTC, reglamentos y licencias) como un aspecto relevante para su fortalecimiento 

profesional. Estos resultados evidencian que los trabajadores reconocen la importancia de la 

capacitación técnica y operativa para optimizar el rendimiento en las obras, reducir los riesgos 

laborales y aumentar la eficiencia productiva. Además, la preferencia por temas vinculados con 

la innovación y el manejo de herramientas refleja una predisposición positiva hacia la 

actualización tecnológica y la mejora continua, aspectos esenciales para la competitividad de 

las PYMES del sector de obra civil en Manizales. 
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Observaciones generales de los datos 

Aunque la muestra se limitó a 20 participantes, las respuestas mostraron una tendencia 

clara hacia la preferencia por modalidades presenciales o mixtas de capacitación y un énfasis 

en el fortalecimiento de habilidades técnicas vinculadas a la productividad. Estas percepciones 

reflejan necesidades comunes entre los colaboradores y orientan la formulación de estrategias 

de formación acordes con las demandas del área de mantenimiento. 

Figura 11 

Recursos que se consideran indispensables. 

Figura 11. Pregunta para identificar los recursos que se consideran indispensables. 

En cuanto a los recursos considerados indispensables para aprovechar una 

capacitación, el 60% de los encuestados destacó la importancia de las prácticas con 

herramientas o equipos, lo cual demuestra una marcada preferencia por los procesos de 

aprendizaje experienciales y aplicados. Por otra parte, el 35% mencionó tanto los materiales de 

apoyo impresos como los manuales digitales, evidenciando la necesidad de contar con recursos 

de consulta que refuercen los contenidos teóricos. Finalmente, un 30% resaltó el valor de las 

tutorías o acompañamiento personalizado, indicando la conveniencia de recibir orientación 
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directa para resolver dudas o fortalecer competencias específicas. Estos resultados reflejan que 

los trabajadores priorizan métodos prácticos y materiales complementarios que faciliten la 

comprensión y aplicación de los conocimientos adquiridos, lo que sugiere que las estrategias de 

capacitación más efectivas deben combinar actividades demostrativas, guías técnicas y 

seguimiento individualizado, garantizando así un aprendizaje significativo y orientado al 

desempeño laboral. 

 

Figura 12 

Importancia del tiempo laboral exclusivo para capacitaciones. 

 

Figura 12. Pregunta para identificar los recursos que se consideran indispensables. 

En la gráfica se observa la percepción de los empleados frente a la importancia de que 

la empresa asigne tiempo laboral exclusivo para procesos de capacitación. De los 20 

participantes encuestados, el 95% (19 personas) considera que es fundamental contar con un 

espacio dentro de la jornada laboral para dichas actividades, mientras que solo el 5% (1 

persona) no lo considera necesario. Este resultado evidencia un alto nivel de conciencia sobre 

el valor de la capacitación en el entorno laboral, destacando que los trabajadores reconocen su 
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impacto positivo en la productividad, la eficiencia y la mejora continua. Asimismo, refleja la 

necesidad de que la empresa planifique y destine tiempo institucional para fortalecer las 

competencias del personal sin afectar el desarrollo de las labores diarias. 

 

Figura 13 

Calificación del nivel de productividad actual en su empresa 

Figura 13. Pregunta para identificar la percepción sobre el nivel de productividad actual. 

El gráfico muestra la percepción de los empleados sobre el nivel de productividad actual 

en la empresa. Los resultados indican que la mayoría considera que la productividad es alta, 

con 11 menciones. En segundo lugar, se ubican los niveles muy alto y medio, ambos con 4 

menciones, mientras que los niveles bajo y muy bajo registran solo 1 mención cada uno. Estos 

datos reflejan una percepción positiva del desempeño organizacional, ya que la mayoría de los 

encuestados reconoce un nivel de productividad alto o superior. No obstante, la presencia de 

algunas respuestas en las categorías más bajas sugiere que existen áreas de mejora en 

determinados procesos o equipos, lo que hace necesario fortalecer la capacitación, la 

motivación y la optimización de recursos para mantener y elevar los estándares actuales de 

productividad. 
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Figura 14 

Cambio en la productividad individual después de recibir alguna capacitación 

 

Figura 14. Pregunta para identificar la percepción sobre el nivel de productividad individual. 

El gráfico muestra la percepción de los trabajadores frente al impacto de las 

capacitaciones en su productividad laboral. De las respuestas obtenidas, 16 personas afirmaron 

haber notado un cambio positivo tras recibir formación, mientras que 4 personas manifestaron 

no haber percibido variación en su desempeño. Estos resultados evidencian que la mayoría de 

los empleados reconoce un efecto favorable de las capacitaciones en su productividad, lo cual 

respalda la efectividad de los procesos de formación implementados por la empresa. Sin 

embargo, la minoría que no percibe cambios sugiere la necesidad de ajustar los programas de 

capacitación para que sean más pertinentes con las funciones específicas de cada cargo y 

logren un impacto uniforme en toda la organización. 
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Figura 15  

Aspectos para fortalecer las capacitaciones para mejorar su desempeño 

 

Figura 15. Pregunta para identificar la percepción de las necesidades. 

Los resultados evidencian que 6 personas consideran prioritario fortalecer las 

habilidades blandas y la comunicación, destacando la importancia de mejorar la comunicación 

asertiva, el trabajo en equipo y la resolución de conflictos. Por su parte, 5 participantes resaltan 

la necesidad de que las capacitaciones sean más enfocadas y especializadas según el cargo o 

área de desempeño, de manera que los contenidos resulten más aplicables a las funciones 

reales de cada trabajador. Asimismo, 3 personas señalan la importancia de mejorar el manejo 

de herramientas tecnológicas y de maquinaria, lo cual refleja el interés por actualizarse frente a 

los avances técnicos del entorno laboral. Otras 3 respuestas enfatizan que las capacitaciones 

deben ser más dinámicas y prácticas, promoviendo el aprendizaje activo y la participación del 
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personal. Finalmente, 4 encuestados mencionan temas adicionales como el reconocimiento al 

personal, la optimización de recursos y la cohesión del equipo de trabajo, reflejando una visión 

integral que combina desarrollo profesional y bienestar organizacional. En conjunto, los 

resultados muestran que los colaboradores valoran las capacitaciones, pero demandan una 

mayor pertinencia, dinamismo y orientación práctica, acompañadas del fortalecimiento de 

habilidades comunicativas, técnicas y humanas. 

 

Resultados y discusiones 

Los colaboradores reconocen que las actividades formativas les permiten adquirir 

nuevas habilidades técnicas, reforzar conocimientos previos y optimizar los procedimientos 

operativos, lo que se traduce en un mayor rendimiento individual y colectivo.  

Se observó que, aunque todos los colaboradores han participado en procesos de 

capacitación, la mayoría de los programas no están planificados estratégicamente ni responden 

a un diagnóstico previo de necesidades. Esto coincide con lo planteado por Gary Becker (1993) 

en la Teoría del Capital Humano, quien afirma que la formación se convierte en una inversión 

efectiva solo cuando se orienta a fortalecer competencias relevantes para la productividad 

organizacional. 

Por otra parte, los resultados reflejan que los colaboradores valoran las capacitaciones 

como espacios de crecimiento personal y profesional. El 80% de los encuestados manifestó 

preferencia por la modalidad presencial o combinada, lo cual demuestra la importancia del 

contacto directo con el instructor y la práctica en campo, especialmente en labores de obra civil 

donde el aprendizaje empírico es esencial. Esta percepción respalda lo expuesto por Peter 

Senge (2006) en la Teoría del Aprendizaje Organizacional, al señalar que las organizaciones 

que aprenden son aquellas que fomentan la interacción, la reflexión conjunta y la mejora 

continua.  
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Se identificó que los temas más demandados por los trabajadores son manejo de 

maquinaria, seguridad y salud en el trabajo, y gestión del tiempo. Este hallazgo resalta la 

necesidad de estructurar planes de formación por competencias, donde se prioricen las 

habilidades que inciden directamente en la calidad y eficiencia de la ejecución de obras. Desde 

la perspectiva de la Teoría de Recursos y Capacidades de Fong Reynoso (2004), esto implica 

fortalecer las capacidades internas de la empresa como fuente de ventaja competitiva 

sostenible. 

Otro aspecto relevante es que una parte de los trabajadores señaló la falta de 

seguimiento posterior a las capacitaciones, lo que dificulta medir su impacto real en la 

productividad. Este punto evidencia una debilidad en la gestión del conocimiento y la necesidad 

de implementar mecanismos de evaluación continua que permitan verificar el grado de 

aplicación de los aprendizajes en el entorno laboral.  

En síntesis, el análisis muestra que la PYME estudiada posee un recurso humano 

dispuesto al aprendizaje, consciente de la importancia de la formación y motivado por mejorar 

su desempeño. No obstante, la ausencia de una planeación estructurada y de indicadores de 

evaluación limita los beneficios potenciales de la capacitación. De ahí la pertinencia del 

presente trabajo, que busca sistematizar la experiencia y proponer estrategias que integren la 

formación como eje fundamental del desarrollo organizacional. 

Los resultados obtenidos en esta investigación coinciden con múltiples estudios previos 

que destacan la importancia de la capacitación como eje fundamental para mejorar la 

productividad y fortalecer el capital humano en las PYMES del sector de la construcción. En 

primer lugar, los hallazgos concuerdan con la investigación de Lemos Daza (2021), quien 

evidenció que la falta de capacitación del personal operativo genera una disminución en el 

rendimiento, reprocesos y baja calidad en la ejecución de actividades.  

En el caso de la empresa analizada en Manizales, se identificaron situaciones similares: 

los trabajadores reconocen que las capacitaciones son escasas o poco planificadas, lo cual 
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afecta directamente su desempeño y eficiencia. Ambos estudios coinciden en que una 

estrategia de formación sistemática y continua puede revertir estas problemáticas. 

Asimismo, los resultados se relacionan con los planteamientos de Arenas Espinel 

(2020), quien en su estudio sobre EXXE Logística concluye que las capacitaciones por 

competencias reducen errores, fortalecen la cultura organizacional y disminuyen los costos por 

reprocesos. De forma paralela, en la PYME de obra civil de Manizales se evidencia que los 

trabajadores requieren mayor formación práctica en el manejo de maquinaria y seguridad, áreas 

que influyen directamente en la reducción de averías y accidentes laborales.  

Esto demuestra que los programas de capacitación no solo impactan la productividad, 

sino también la seguridad y sostenibilidad del trabajo operativo. Por su parte, la investigación de 

Tomalá Uribe, Sáenz Romero, Mite Mejía y Palacios Meléndez (2023) sobre las PYMES 

industriales de Durán (Ecuador) establece que la capacitación profesional contribuye 

significativamente al desarrollo empresarial y a la competitividad.  

Los resultados de este proyecto respaldan esa afirmación, ya que la mayoría de los 

colaboradores consideran que las capacitaciones incrementan su motivación, mejoran la 

calidad del trabajo y fortalecen su sentido de pertenencia, todos elementos vinculados con el 

desarrollo organizacional. 

De igual manera, los resultados se alinean con las conclusiones de Gil Alvarado et al. 

(2021) y Acero, Martínez, Naranjo y Páez (2020), quienes destacan la importancia de capacitar 

en seguridad y salud en el trabajo (SST) para reducir riesgos y mejorar el bienestar laboral.  

En la PYME objeto de estudio, los colaboradores manifestaron interés en recibir mayor 

formación en SST, lo que refuerza la necesidad de consolidar programas enfocados en la 

prevención de accidentes y el autocuidado.  

Los resultados coinciden con la perspectiva teórica de Becker (1993), al demostrar que 

la capacitación es una inversión en capital humano que produce retornos en forma de mayor 

productividad, eficiencia y compromiso del personal.  
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La mejora en el desempeño no depende solo de la adquisición de conocimientos, sino 

también de la capacidad de la organización para generar un entorno de aprendizaje continuo, 

tal como lo plantea Senge (2006) en la Teoría del Aprendizaje Organizacional. 

En conjunto, se evidencia que los hallazgos del presente estudio refuerzan las 

tendencias observadas en la literatura, subrayando la necesidad de integrar la capacitación 

como una estrategia permanente y planificada dentro de las PYMES del sector construcción.  

De esta manera, la empresa puede transformar la formación del personal en una ventaja 

competitiva sostenible, coherente con los principios de la Teoría de Recursos y Capacidades 

(Fong Reynoso, 2004). Para ello, es necesario contar con un plan de formación acorde con las 

prioridades de la empresa como puede ser un plan de acción operativo.  
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Conclusiones  

Los resultados de la encuesta muestran que todo el personal ha recibido capacitación en 

el último año; sin embargo, los temas y modalidades preferidas indican que la oferta actual no 

siempre se ajusta a las necesidades prácticas que inciden directamente en la productividad, 

como el manejo de maquinaria o la gestión del tiempo.  

Se evidenció una preferencia del 80% por la modalidad presencial o mixta, destacando 

que la formación práctica en obra civil resulta más efectiva. Las temáticas que más aportan a la 

productividad son las técnicas, de seguridad y salud en el trabajo, mientras que liderazgo y 

normatividad tienen menor demanda, aunque son estratégicas para cargos intermedios.  

Los resultados de la encuesta muestran que el 100% de los colaboradores ha recibido al 

menos una capacitación en el último año. No obstante, se evidencian algunos aspectos por 

mejorar: las capacitaciones actuales no siempre responden a las necesidades operativas 

reales, y el 80% de los participantes prefiere modalidades presenciales o mixtas que combinen 

teoría y práctica.  

Los temas más demandados fueron el manejo de maquinaria, seguridad y salud en el 

trabajo (SST) y gestión del tiempo, considerados esenciales para el fortalecimiento de la 

productividad. Si bien la mayoría percibe un impacto positivo en su desempeño y motivación. 
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Recomendaciones 

Para fortalecer el desempeño organizacional, se propone diseñar e implementar un plan 

anual de capacitación basado en un diagnóstico real de las necesidades del personal y alineado 

con los objetivos estratégicos de la empresa. Este plan debe incluir mecanismos de seguimiento 

y evaluación de resultados, garantizando su pertinencia y efectividad.  

Es fundamental incorporar metodologías activas y experienciales, como talleres 

prácticos, simulaciones o formación en obra, que permitan desarrollar de manera integral tanto 

habilidades técnicas como competencias blandas. Igualmente, se recomienda fortalecer la 

cultura de seguridad y autocuidado mediante capacitaciones continúas en riesgos físicos, 

químicos, biomecánicos y psicosociales, con el fin de reducir accidentes y mejorar el bienestar 

laboral. 

Se plantea la creación de un sistema interno de gestión del conocimiento que 

documente experiencias, buenas prácticas y lecciones aprendidas, promoviendo el aprendizaje 

organizacional y la mejora continua.  

Para garantizar la sostenibilidad del proceso, debe asignarse un responsable o comité 

de formación encargado de supervisar la planificación, ejecución y evaluación de los programas 

de capacitación. Asimismo, se sugiere fomentar la motivación y participación del personal 

mediante incentivos, reconocimiento al desempeño y espacios de comunicación que fortalezcan 

la visión compartida y el sentido de pertenencia dentro de la empresa. 

Desde el nivel administrativo se recomienda asignar tiempo laboral exclusivo para las 

capacitaciones, ya que la mayoría del personal encuestado lo considera fundamental para su 

desarrollo y desempeño.  

Es importante registrar la asistencia y otorgar certificaciones internas que fortalezcan el 

sentido de pertenencia y permitan llevar un control de las competencias adquiridas. Asimismo, 
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se sugiere diseñar rutas de capacitación progresivas por cargo (auxiliar/ayudante → operario → 

supervisor), con contenidos adaptados a cada nivel de responsabilidad.  

En cuanto a los recursos, se plantea destinar un presupuesto inicial para implementar un 

plan piloto, priorizando la contratación de instructores y las horas prácticas, y presentando a la 

gerencia un Retorno Esperado de la Inversión (ROI) sustentado en la mejora de la eficiencia y 

la reducción de costos asociados al retrabajo y la rotación de personal. 

Se recomienda aumentar la frecuencia y duración de las capacitaciones durante la 

jornada laboral, así como establecer planes formativos estructurados y mecanismos de 

evaluación del impacto en los indicadores de productividad de la empresa.  Llevar a cabo un 

plan de acción operativo centrado en la orientación de capacitaciones relacionadas en el campo 

de acción de la empresa que les permita a los colaboradores una participación periódica. (Ver 

anexo 4).   

Evaluar el impacto de las capacitaciones mediante indicadores comparativos (antes y 

después), como tiempo por tarea, número de retrabajos, absentismo o rotación, para comprobar 

su efecto real en la productividad de las PYMES. 
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Anexos 

 

Anexo 1. Inventario de fuentes sobre capacitación y productividad en PYMES del sector 
construcción. 
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Anexo 2.  Fichas Académica de Revisión. 

 

DATOS DE IDENTIFICACIÓN:  

Nombre del Documento    

Autor     

Año    

Lugar    

Referencia bibliográfica    

Justificación    

Objetivo general    

Tipo de Estudio    

Enfoque de investigación    

Técnicas e instrumentos     

Resultados    

Identificación con la propuesta 

de investigación  
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Anexo 3. Instrumento de recolección de datos – Encuesta aplicada al personal operativo. 

Cuestionario de la encuesta de percepción sobre capacitación y productividad en una 
empresa PYME de servicios de mantenimiento de obra civil en Manizales-Caldas, la cual 
se realizó bajo formato digital en Google Forms. 
 
Política de protección de datos. 
En cumplimiento de la Ley 1581 de 2012, el Decreto 1377 de 2013 y demás normas 
concordantes sobre la protección de datos personales en Colombia, informamos que la 
información recolectada a través de esta encuesta será tratada de manera confidencial y 
utilizada únicamente con fines académicos, formativos y de mejora institucional. Los datos 
personales solicitados (como edad, género, correo electrónico y cargo) se usarán 
exclusivamente para realizar análisis estadísticos y generar informes agregados sobre las 
capacitaciones y el desempeño del personal. En ningún caso se divulgará información individual 
ni se compartirá con terceros ajenos al proceso educativo o de gestión del talento humano. La 
participación en esta encuesta es voluntaria, y el diligenciamiento del formulario implica la 
autorización expresa para el tratamiento de los datos suministrados conforme a esta política. Al 
continuar, usted manifiesta haber leído y comprendido esta política y autoriza el uso de sus 
datos personales para los fines aquí descritos. 
 
Estimado colaborador, agradecemos su participación en esta encuesta, cuyo objetivo es 
conocer sus intereses y necesidades de capacitación para diseñar programas ajustados a la 
realidad de la PYME. Sus respuestas son confidenciales y se utilizarán únicamente para fines 
de investigación y mejora de la capacitación en la empresa. Al responder a esta encuesta, 
usted acepta que sus datos sean utilizados de manera confidencial y anónima para los fines 
mencionados anteriormente. No se recogerán nombres propios ni información que pueda 
identificarlo personalmente. 
 

Edad: 

☐ 18–25 años 

☐ 26–30 años 

☐ 31–35 años 

☐ 36–40 años 

 
Género: 

☐ Masculino 

☐ Femenino 

 
Cargo actual en la empresa: ___________________________ 
 
Tiempo de experiencia en el sector: 

☐ Menos de 1 año 

☐ 1–3 años 

☐ 4–6 años 

☐ Más de 6 años 

 
¿Ha recibido capacitaciones por parte de la empresa en el último año? 

☐ Sí 

☐ No 
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Si su respuesta fue afirmativa, ¿con qué frecuencia? 

☐ Una vez al año 

☐ Dos veces al año 

☐ Trimestralmente 

☐ Mensualmente 

 
La capacitación recibida ha contribuido a mejorar su desempeño laboral: 

☐ Totalmente en desacuerdo 

☐ En desacuerdo 

☐ Neutral 

☐ De acuerdo 

☐ Totalmente de acuerdo 

 
¿Qué tipo de habilidades considera más necesarias para mejorar la productividad en su 

empresa? 

☐ Técnicas (manejo de maquinaria, procedimientos de obra) 

☐ Blandas (liderazgo, trabajo en equipo, comunicación) 

☐ Ambas 

 
¿Cómo calificaría el nivel de productividad actual en su empresa? 

☐ Muy bajo 

☐ Bajo 

☐ Medio 

☐ Alto 

☐ Muy alto 

 
¿Ha notado un cambio en tu productividad después de recibir alguna capacitación? 

¿Cuál? 

☐ Sí 

            ☐ No 

En su opinión, ¿qué aspectos deberían fortalecerse en las capacitaciones para mejorar 
su desempeño? 

 
¿Qué tipo de programas de formación le gustaría recibir en el futuro? 
 
¿En qué modalidad prefiere recibir la capacitación? 

☐ Presencial 

☐ Virtual sincrónica (en tiempo real) 

☐ Virtual asincrónica (a su propio ritmo) 

☐ Mixta 

 
¿Qué horarios le resultan más convenientes para capacitarse? 

☐ En jornada laboral 

☐ Fuera de jornada laboral (tarde/noche) 

☐ Fines de semana 

☐ Indistinto 
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¿Cuál sería la duración ideal de una capacitación? 

☐ 1–2 horas 

☐ 4 horas 

☐ 8 horas (jornada completa) 

☐ Curso de varios días 

 
¿Qué recursos considera indispensables para aprovechar una capacitación? 

☐ Material de apoyo impreso 

☐ Manuales digitales 

☐ Prácticas con herramientas/equipos 

☐ Tutorías o acompañamiento personalizado 

 
¿Considera importante que la empresa asigne tiempo laboral exclusivo para 

capacitaciones?  ☐ Sí    ☐ No 

 
Marque los temas en los que considera más útil recibir capacitación: 

☐ Seguridad y salud en el trabajo 

☐ Normatividad (NTC, reglamentos, licencias) 

☐ Nuevas tecnologías en construcción y obra civil 

☐ Gestión del tiempo y productividad 

☐ Manejo de maquinaria y herramientas especializadas 

☐ Liderazgo y gestión de equipos 

☐ Comunicación efectiva y resolución de conflictos 

☐ Innovación y sostenibilidad en obras 

 
Tiempo estimado de respuesta: 30 minutos. 
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Anexo 4. Plan de acción operativo sugerido. 

Plan de Acción Operativo Sugerido 

Eje central: Capacitaciones 

Duración estimada: 3 meses 

Modalidad: Presencial con apoyo digital (mixta) 

Horario: Dentro de la jornada laboral 

Intensidad total: 32 horas 

Objetivo del piloto 

Mejorar la productividad operativa en las tareas críticas de la empresa mediante un programa 

de formación práctica enfocado en el manejo de maquinaria, la gestión eficiente del tiempo y la 

seguridad y salud en el trabajo (SST). El propósito es aumentar la eficiencia, reducir retrabajos 

y fortalecer la cultura preventiva, contribuyendo a la sostenibilidad y competitividad de la 

organización. 

Estructura del programa de capacitación 

El piloto se desarrollará en tres módulos intensivos con acompañamiento posterior de 

seguimiento y evaluación. 

Módulo 1. Manejo de maquinaria y herramientas (16 horas, dos jornadas completas) 

Este módulo tiene un enfoque totalmente práctico y se realizará en las instalaciones o en sitio 

de obra. Se abordarán temas como la operación segura de maquinaria, el mantenimiento 

básico preventivo, la optimización del uso de equipos y la resolución de fallas comunes. La 

metodología incluye sesiones presenciales con instructores especializados, prácticas 

supervisadas y la entrega de un manual operativo digital e impreso. 

Módulo 2. Gestión del tiempo y productividad operativa (8 horas, una jornada) 

Busca desarrollar competencias en la planificación diaria de tareas, la priorización de 

actividades y el uso de herramientas de control del tiempo, incorporando principios básicos del 
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enfoque Lean aplicados a la obra. Se empleará una metodología de taller práctico, con 

ejercicios aplicados en campo y simulaciones de flujo de trabajo real. 

Módulo 3. Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) aplicada (8 horas, una jornada) 

En este componente se fortalecerá la identificación de riesgos, el uso adecuado de elementos 

de protección personal (EPP), los protocolos de actuación ante incidentes y las buenas 

prácticas ergonómicas. Se combinarán breves sesiones teóricas con simulaciones y ejercicios 

prácticos en el entorno laboral. 

Recursos requeridos 

Para el desarrollo del programa se requerirá material impreso y digital, acceso a equipos y 

herramientas operativas para las prácticas, instructores certificados, espacios adecuados en 

obra o taller y tutorías de acompañamiento durante el proceso. Se recomienda asignar un 

presupuesto inicial para cubrir los costos del piloto, priorizando la contratación de instructores 

especializados y las horas prácticas de formación. 

Evaluación del impacto del piloto 

Previo al inicio del programa se realizará una medición de indicadores base: tiempo promedio 

por tarea, número de retrabajos por semana, tasa de absentismo y nivel de satisfacción laboral. 

Posteriormente, se aplicará la misma medición al mes y a los tres meses de culminado el piloto, 

con el fin de comparar resultados y determinar el impacto. 

Indicadores de éxito esperados: 

Reducción del 10–25% en el tiempo promedio por tarea. 

Disminución significativa del número de retrabajos semanales. 

Incremento en la percepción de productividad y satisfacción laboral, evaluado mediante 

encuesta post-capacitación. 

 


