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RESUMEN

El entrenamiento en los outsourcing puede ser manejado como una ventaja competitiva
frente a sus competidores ya que genera personal productivo logrando fidelidad y satisfaccion
tanto en sus empresas clientes como en sus trabajadores, por tanto es importante que estas
cuenten con programas de entrenamiento. Con este estudio se busca conocer el impacto
de la capacitacién en el personal administrativo de servi industriales y mercadeo en un
Outsourcing en Bogotd, con el fin de proponer nuevos programas de formacion o redefinir los
existentes.

ABSTRACT

Training in Outsourcing Companies can be handle as a competitive advantage in front of
their competitors since it gemerates productive staff getting loyalty and satitsfaction as theeir
customers companies as their workers. For this is important that these have training programs.
With this study looks for to know the impact of the training impact wtih the administrative staff
in an Outsorcing Comapny in Bogotd, wtih the inbtention to propose new training programs or

redefine the existing programs.

INTRODUCCION

Actualmente las grandes, medianas vy
pequenas empresas han optado por la terce-
rizacién de algunas de sus dreas con el fin de
que la organizacion logre enfocar todas sus
fuerzas al objetivo principal de la empresa,
una de las areas que son mayormente terceri-
zadas es el drea de Talento Humano la cual ha
pasado a funcionar por medio de outsourcing
especializados en la administracién apropiada
y eficaz del personal.

La falta de capacitacién y entrenamiento del
personal es una de las debilidades que pueden
afectar la contratacién efectiva del servicio de
tercerizacion, ya que genera insatisfaccion en
el personal conllevando al incumplimiento de
tareas, alta rotacion del personal, gran tension
en el clima organizacional, poca satisfaccion
personal y laboral, etc., ocasionando que
las empresas cliente opten por nuevamente
administrar ellos mismos su drea.

Por tanto los outsourcing especializados en
personal deben manejar actividades de entre-
namiento y capacitacién que proporcionen a
sus trabajadores habilidades y conocimientos
que ayuden al correcto desarrollo del cargo
que estos presenten.

El entrenamiento en los outsourcing puede
ser manejado como una ventaja competitiva
frente a sus competidores ya que genera
personal productivo logrando fidelidad vy
satisfaccién tanto en sus empresas clientes
como en sus trabajadores, por tanto es impor-
tante que estas cuenten con programas de
entrenamiento.

Beneficios

Dentro de los beneficios de este trabajo de
investigacién estaran inmersos la implemen-
tacion de herramientas de medicién sobre
el impacto que genera el entrenamiento y la
capacitaciéon en S&M, definir y redefinir los
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diferentes programas de entrenamiento que
se implementan en esta empresa.

Beneficios en el personal administrativo
para desempefar y ocupar un puesto deter-
minado mediante métodos que permitan al
trabajador optimizar y desarrollar cada una
de las labores asignadas en pro de mejorar los
procesos establecidos y hacerlos eficientes.

La definicién o redefiniciéon de estos pro-
gramas permitird a los trabajadores aprender
conocimientos, habilidades, aptitudes y acti-
tudes relacionadas a las labores que desempe-
nan y a los objetivos ya definidos, esto implica
que cada uno de las etapas de entrenamiento o
capacitacion tengan que transmitir los conoci-
mientos especificos relativos al trabajo frente a
aspectos de la organizacion, del ambiente y el
desarrollo de habilidades.

Se busca ademas como beneficio mejorar
el rendimiento laboral en los trabajadores,
aumentando la satisfaccion de los empleados
asi como mejorar el clima organizacional en
las empresas.

Impacto

Elimpacto de esta investigacion va enfocado
a las empresas clientes de servi industriales y
mercadeo al personal administrativo y cada
uno de los trabajadores tercerizados con el fin
de que S&M involucre a el personal capacitado
y entrenado de forma in house en cada una de
sus empresas cliente.

Mediante el andlisis de la informacion
medir el impacto de los programas de capaci-
tacidn aplicados al personal administrativo.

El entrenamiento como impacto en el
comportamiento de los trabajadores al
momento de aplicar la transmision de la infor-
macion en los programas.

El desarrollo de las habilidades, destrezas y
conocimientos relacionados con el cargo.

El desarrollo o modificacién de actitudes
aplicado en el cambio de actitudes negativas a
actitudes mas favorables entre empleados asi
como la motivacidn en los equipos de trabajo.
El desarrollo de conceptos que implica la
conceptualizacion de ideas y conocimientos.

PLANTEAMIENTO DEL
PROBLEMA

La falta de capacitacién y entrenamiento del
personal es una de las debilidades que pueden
afectar la contratacion efectiva del servicio de
tercerizacion, ya que genera insatisfacciéon en
el personal conllevando al incumplimiento de
tareas, alta rotacion del personal, gran tension
en el clima organizacional, poca satisfaccién
personal y laboral, etc., ocasionando que
las empresas cliente opten por nuevamente
administrar ellos mismos su area.

Por tanto los outsourcing especializados en
personal deben manejar actividades de entre-
namiento y capacitacién que proporcionen a
sus trabajadores habilidades y conocimientos
que ayuden al correcto desarrollo del cargo
que estos presenten por lo tanto es impor-
tante profundizar en el estudio y comprender
¢Qué impacto tiene en el desempenio del
talento humano la capacitacion del personal
administrativo en un Outsourcing en Bogota.

OBJETIVO GENERAL

Conocer el impacto de la capacitacién en el
personal administrativo de servi industriales
y mercadeo en un Outsourcing en Bogotd,
con el fin de proponer nuevos programas de
formacion o redefinir los existentes.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

+ Realizar un Diagnéstico de los programas
de capacitacion en el personal administra-
tivo de servi industriales y mercadeo.
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+ Disefiar instrumentos de medicion del
impacto para ser aplicados al personal
administrativo de servi industriales y
mercadeo

+ Aplicar la metodologia Focus Group para
profundizar y comprender el impacto de
la capacitaciéon sobre el desempeinio del
personal administrativo

+ Proponer programas de entrenamiento
estandarizados y redefinir los programas
actuales.

CAPACITACION DEL TALENTO
HUMANO EN EMPRESAS DE
OUTSOURCING

Entendiendo el outsourcing como una
modalidad de contratacién en la cual deter-
minadas organizaciones se hacen cargo de un
servicio puntual dentro de otras estructuras
con el fin de optimizar sus procesos y reducir
sus costos; sera el encargado de la seleccion,
contratacién, capacitacion,
administracién de personal cumpliendo con
las expectativas de sus clientes. En los dltimos
anos se ha evidenciado la problematica
tanto en grandes y medianas empresas por
la falta de personal capacitado si se tiene en
cuenta que para el 2008 el 53% de las pymes
en América latina considera que el acceso
al talento humano capacitado es limitado
(Portafolio, 2008) aspecto que no ha generado
gran cambio ya que para el 2015 entre el 30%
y 40% de las empresas sigue generando insa-
tisfaccion (Tiempo, 2015).

evaluacion vy

Un factor importante que identifican las
empresas es la falta de calidad en la formacion
conllevando al poco rendimiento y calidad
de sus trabajadores, por lo cual el mayor
reto serd la capacitacién y “explotacién” de
las capacidades y competencias; logrando
innovacidn, crecimiento y competitividad;

si se tiene en cuenta que actualmente se
ocupa el puesto 62 de 100 paises en el cual el
potencial del capital humano es del 67,63%
(Forum, 2015).

El estado del arte hace referencia a los
casos aplicados a situaciones reales referentes
a la capacitacién de personal en empresas de
outsourcing de talento humano:

Enun estudio de la capacitacion a través de
algunas teorias de aprendizaje y su influencia
en la gestion de la empresa de Pérez, Pineda 'y
Arango de la Universidad Catdlica del Norte
Colombia (2011) y Pérez, Pineda y Arango
(2011) se evidencia que el entrenamiento en
los trabajadores fomenta el mejoramiento de
sus competencias laborales y el desempeiio
global de la organizacidn; se pueden aplicar

Fuente: http://focus.vesti.lv/
-
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multiples instrumentos para capacitar y
formar el personal pero para poder llegar a
ello se debe medir el nivel de cada individuo,
este se debe hacer ya sea a través de muestra
de desempefio o entrevistas que permitan
tener una percepcion mas amplia del nivel
de formacién que debe obtener cada partici-
pante del personal. Afirman que la formacion
y capacitacién deberia realizarse en equipo
con el fin de fomentar el trabajo en equipo, la
fijacién de metas y estrategias

En la capacitaciéon se debe fomentar la
capacidad de toma de decisiones, el estimulo
de la creatividad, habilidades comunicativas
entre otros; Debe tenerse en cuenta que el
impacto del desarrollo de las competencias
una vez realizada la capacitaciéon dependerd

de ciertos factores con el enfoque de la
capacitacion, la tecnologia, los cambios orga-
nizacionales y de la disposicion al aprendizaje
en la organizacion.

La medicién en general consiste en asignar
propiedades empiricas, numéricas, simbo-
licas y de objetos conforme a ciertas reglas.
La medicion del talento humano se enfoca
en la inversiéon de capital e identificar el
impacto de las estrategias para su evolucidn.
Mediante la reaccién, aprendizaje, conducta
y resultados se podrd medir el entrena-
miento. Los instrumentos de recoleccién de
datos son recursos dispositivos o formatos
utilizados para obtener, registrar o alma-
cenar informacién. El impacto se compone
por efectos a corto y mediano plazo sean

=
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estos efectos o consecuencias deseadas o no
deseadas. El resultado final de una serie de
acciones y eventos expresados cualitativa o
cuantitativamente se entiende por resultado.

Un proceso se puede entender como una
secuencia ordenada de actividades repetidas, el
entrenamiento: desarrollo de las personas tiene
actividades relacionadas sujetas a las acciones
que se realizan diariamente en la empresa.
La capacitacion busca satisfacer necesidades
presentes y prever necesidades futuras de los
trabajadores. El entrenamiento es un proceso
formativo para el desempeno con eficiencia y
eficacia. Las empresas de outsourcing presta
cualquier servicio que requiere el contratante.
Las competencias hacen referencia a las carac-
teristicas de personalidad y comportamientos
que generan un desempeinio de éxito en un
puesto de trabajo. El diagndstico es la recolec-
cion y andlisis de datos para evaluar problemas
de diversa naturaleza.

Las personas plantean, organizan, dirigen
y controlan las empresas para que funcionen
y operen. Sin personas no existe organiza-
cién. Toda organizacién estd compuesta de
personas de las cuales dependen para alcanzar
el éxito y mantener la continuidad. El estudio
de las personas constituye la unidad basica de
las organizaciones y en especial del drea de
recursos humanos.

Dentro del contexto laboral busca La
educacion laboral la cual constituye acti-
vidades de entrenamiento y capacitacion
que estdn planteadas y proyectadas para
desarrollar y preparar a los trabajadores de
las organizaciones para realizar y ejecutar las
actividades, tareas y funciones las cuales les
van hacer asignadas con mayor eficiencia.

La capacitacién y el entrenamiento propor-
cionan experiencias del saber, conocimientos
que ayudan a desarrollar de manera oportuna
y con rapidez conceptos, aptitudes, actitudes,

habilidades y destrezas para desarrollar
un cargo de manera Optima y asi obtener
mayores resultados teniendo como principio
el concepto de productividad.

Entrenamiento en las empresas de
outsourcing de personal: para las empresas
de outsoursing de personal el entrenamiento
debe ir enlazado al desarrollo de los traba-
jadores con el fin de otorgar a las empresas
clientes beneficiarios de los servicios que
presta la empresa de outsoursing un mayor
nivel de servicio de calidad y asi poder

mejorar su productividad.

Las empresas de outsourcing consisten en
la contrataciéon externa de recursos anexos
para el cumplimiento eficiente de los objetos
sociales de las instituciones mientras la
organizacién se dedica a la razén de ser de
su negocio, es la trasferencia de todo o parte
del trabajo de una empresa a otra externa
mediante un contrato de servicios.

Empresas de outsourcing de personal
en Bogota Las empresas en las cuales
los procesos de outsourcing en recursos
humanos son la linea principal de negocio,
enfoque y alcance que busca implementar el
outsourcing de recursos humanos dentro de
las organizaciones para asi poder concentrar
la parte operativa de sus clientes y enfocarlas
a sus objetivos estratégicos.

Estas empresas logran reducir y controlar
los gastos operativos y generando la conso-
lidacién de las dreas de recursos humanos
como puntos rentables y generadoras de
valor para las empresas (Namakforoosh,
2005 — Scheweyer, 2004 — Kirkpatrick &amp;
Kirkpatrick, 2006 — Fidias G Arias, 2006 —
Velasco, 2010 — Aguilar, 2004 — Iborra, Dasi,
Dolz &amp; Ferrer, 2014 — Scheneider, 2014
— Alles, 2006 — Eslava 2003 — Chiavenato,
administracion de recursos humanos, 2000).
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METODOLOGIA

La implementaciéon de estos tipos de
investigacion ayudara a la recoleccién de datos
e informacion que ayudara a dar respuesta a
las preguntas planteadas en este proyecto. El
diseno que se planteara en la investigacion
propuesta sera de tipo mixto, basandonos
en un tipo cualitativo ya que nos permite
realizar una recoleccion de datos especifica
obteniendo una descripcion completa y
detallada y por otro lado de tipo cuantitativo
ya que nos permite realizar una medicién de
la informacién recolectada con el fin de tener
una clasificacién de caracteristicas y a partir
de ellos la construccién de un modelo como se
plantea en la investigacion.

La respectiva investigacion se realizard
en una empresa de outsourcing de personal
enfocada a los trabajadores de planta admi-
nistrativa, para llevarla a cabo se debe cumplir
con los siguientes pasos:

Se formula un diagndstico que nos permita
recopilar informacion detallada acerca de los
programas de entrenamiento y capacitacién
que se manejan en el personal administrativo
con el fin de determinar cudles son los pro y
contra en estos programas, para posterior-
mente darle los ajustes necesarios o realizar
la implementaciéon de nuevos programas de
entrenamiento.

Una vez obtenidos los andlisis del diagnos-
tico se procederd al disefio de instrumentos
que nos permita medir el impacto que genera
los programas establecidos de entrenamiento
y capacitacién en el personal, una vez diseiiado
se procederd a la implementacién de estos
utilizando la metodologia de Focus Group
la cual plantea un modelo de participacion a
través de grupos de discusion fomentando una
dindmica en la cual se logre una interaccion
entre los participantes dando cumplimiento a
la indagacion propuesta.

Una vez realizada la aplicacién de los
instrumentos se debe generar el respectivo
andlisis que nos permita verificar cual es el
impacto que los programas de entrenamiento
y capacitacion tienen en el personal admi-
nistrativo; a partir del andlisis se realizara las
recomendaciones para realizar cambios en
los programas, redefiniendo los programas
actuales; de igual manera se propondran
nuevos programas de entrenamiento estan-
darizados que estén acorde con el personal
administrativo de la empresa.

RESULTADOS

La respectiva investigacién se esta
realizando en un outsourcing dirigido al
personal administrativo, en el cual se realiz6
un diagndstico el cual nos permitié reco-
pilar informacién acerca de los programas
de entrenamiento y capacitacién que se
manejan en el personal administrativo, datos
como archivo histérico de los programas
aunque se realiza aproximadamente hace
dos anos, cantidad de personal capacitada,
plan de inversién para realizar la capacita-
cion; posteriormente se realizé evaluacion de
desempeiio al personal administrativo la cual
hasta el momento nos arrojoé los siguientes
resultados:

El trabajo en equipo y la visién compartida
es uno de el item mas bajo, observando que
existe una falta de relacion interpersonal, asi
como la relacidon y apoyo entre dreas para el
cumplimiento de los objetivos

No se plantean propuestas o ideas que
permitan el cumplimiento de los objetivos
compartidos en el trabajo en equipo

Aunque la escucha al cliente y la solucién
al cliente no se proporciona de manera efec-
tiva siempre se muestra interés por mejorar o
corregir los errores cometidos
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La relacién y comunicacion efectiva entre
trabajadores se da adecuadamente a través
de los canales de comunicacién y de forma
respetuosa.

Existe un alto compromiso por el cumpli-
miento de tareas, el logro de resultado por
areas,

En cuanto al trabajo en equipo no hay
relacion suficiente entre las dreas que permita
el logro de objetivos y responsabilidades a
tiempo

Una vez se obtenidos los andlisis del
diagndstico y la evaluacién de desempeiio se
procederd a implementar la metodologia de
Focus Group la cual nos permite profundizar
y comprender el impacto de la capacitacion
en el desempeno esto con el fin de redefinir
o definir los programas de capacitacion exis-
tentes en este outsourcing.

CONCLUSIONES

Es inherente el hecho de aplicar
programas la capacitacién y entrenamiento
de personal para el éptimo desempeno de los
trabajadores, puesto que el implemento de
estas herramientas conlleva al crecimiento
productivo a nivel organizacional, motiva-
cional y personal en el cual se ve afianzado
el nivel de pertenencia de la empresa, clima
organizacional y estabilidad laboral, factores
fundamentales para el desarrollo, consolida-
cion, madurez y crecimiento de toda empresa
que en este caso busca ser competitiva en el
mercado.

La aplicacidon correcta de programas de
capacitacion al personal administrativo de
la empresa de outsourcing garantizara el
desempeno 6ptimo, eficaz y productivo para
la consecucién de los objetivos propuestos
a nivel gerencial, administrativa y operativa
estableciendo asi una fortaleza de la empresa

con valor agregado de iniciativa aplicada
para el desarrollo profesional y personal de
cada uno de los trabajadores.

Es una oportunidad para la empresa en la
prestacién de los servicios requeridos a sus
clientes para afianzar sus negociaciones y
optimizar el desarrollo de manera adecuada
de su operacion de tercerizacion.
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