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Resumen

El presente trabajo aborda la necesidad de profesionalizacion de operarios en una planta frigorifica de
Uruguay, sector fundamental dentro del sector agroindustrial nacional. El estudio se fundamenté en un
diagndstico de necesidades formativas realizado mediante una metodologia mixta que combind
técnicas cuantitativas y cualitativas. Los resultados evidenciaron brechas significativas en la formacion
técnica en el uso de herramientas y maquinaria, higiene, seguridad laboral, programas formales de
induccion, competencias sociales y de trabajo en equipo, conocimientos en bienestar animal, procesos

de produccion y adaptacién tecnolégica.

Como respuesta, se diseid un plan formativo de induccién para nuevos operarios, compuesto por dos
niveles: uno introductorio, con médulos virtuales y actividad de inmersién con gamificacion, y otro
aplicado, con talleres practicos y formaciéon en el puesto de trabajo. El plan apunta a garantizar la
adquisicién de competencias esenciales desde el ingreso, reduciendo los tiempos de adaptacion y

fortaleciendo la calidad, seguridad e inocuidad de la produccion.

Se priorizaron cuatro areas clave de formacién: manejo de herramientas, higiene alimentaria, seguridad
laboral y procesos de produccién, debido a su repercusion directa en la eficiencia operativa, la calidad

del producto y el cumplimiento de la normativa.

Las conclusiones destacan la importancia de contar con formadores técnicamente capacitados y con
sélidas competencias pedagdgicas para liderar planes formativos en contextos industriales. Asimismo,
se subraya la necesidad de una formacién integral y estructurada que considere tanto aspectos técnicos
especificos como competencias transversales, para responder eficazmente a las demandas del sector
y contribuir al desarrollo estratégico de la formacion profesional en la industria carnica nacional. A su
vez, el estudio destacé la importancia de enfoques metodoldgicos flexibles, centrados en el perfil del
cursante, y reafirmoé que la formacién técnica en entornos industriales debe basarse en principios

educativos sdlidos, orientados a la mejora continua, la equidad y la profesionalizacién del sector.
Palabras clave

Formacion profesional, diagnostico educativo, aprendizaje basado en la practica, competencias

laborales, industria alimentaria.
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Introduccion

El presente trabajo se enmarca en el campo de la formacion profesional en contextos industriales, y
propone una respuesta educativa concreta frente a una necesidad critica: la profesionalizacion de los
operarios que desempefian funciones en la industria frigorifica del Uruguay. En un sector que
representa un pilar econémico del pais, garantizar que quienes forman parte de la cadena de
produccién carnica cuenten con una formacién técnica adecuada y pertinente no solo mejora la
eficiencia operativa, sino que va en linea con el aseguramiento de la inocuidad de los alimentos y la

competitividad de la industria en mercados nacionales e internacionales.

El objetivo principal de este estudio fue disefar un plan formativo de induccién para nuevos operarios
contratados por una planta frigorifica del interior del pais, a partir de un diagnéstico de necesidades
formativas. El plan tiene como fin dotar a los trabajadores de las competencias esenciales desde su
ingreso, minimizando los tiempos de adaptacion y optimizando los procesos productivos. La propuesta
busca integrar conocimientos técnicos, competencias transversales y metodologias activas centradas

en la practica, promoviendo una visién de la formacién como inversion estratégica.

El trabajo adopta una perspectiva aplicada, centrada en un estudio de caso que permite comprender
en profundidad las dinamicas y desafios formativos del contexto analizado. Se empled una metodologia
mixta, con técnicas cualitativas y cuantitativas que incluyeron analisis documental, entrevistas
semiestructuradas a actores clave de la empresa y encuestas a operarios. Esta triangulacion
metodoldgica permitié identificar brechas formativas relevantes y fundamentar el disefio de una
propuesta pedagdgica contextualizada, viable y orientada a resultados concretos.

En cuanto a sus alcances, el estudio se focalizd en los sectores de faena y desosado, areas criticas
dentro del proceso de transformacion de la carne, y en el colectivo de operarios recientemente
incorporados a planta. Si bien el disefio se acota a una empresa en particular, su enfoque puede ser

replicable o adaptado a otras plantas del sector con caracteristicas similares.

La estructura del documento se organiza en tres secciones principales. La primera seccion presenta el
contexto general de la investigacion, el diagnéstico de necesidades formativas y el disefio del plan
formativo de induccién, describiendo sus fundamentos, objetivos, contenidos, estrategias
metodoldgicas y criterios de evaluacion. La segunda seccion aborda los aportes del trabajo al desarrollo
estratégico de la formacion de formadores, destacando las contribuciones desde la logica de la
investigacioén aplicada, los aprendizajes alcanzados a lo largo de la maestria y la articulacién entre
teoria y practica profesional. Finalmente, la tercera seccién incluye reflexiones personales y
profesionales sobre el proceso de elaboracion del trabajo final, integrando aspectos metacognitivos
vinculados tanto al desarrollo de competencias investigativas como al crecimiento del autor en su rol

como formador, con proyecciones hacia el futuro profesional.

Este trabajo busca contribuir al fortalecimiento de la formacién profesional en la industria carnica,
entendiendo que una fuerza laboral calificada, con acceso a aprendizajes significativos vy

contextualizados, es clave para enfrentar los desafios actuales y futuros del sector productivo.



Seccion | — Contexto

Esta seccién describe el contexto institucional de la planta frigorifica en la que se enmarca el estudio,
junto con el disefio metodoldgico implementado para el diagndstico de necesidades. Se presentan los
hallazgos obtenidos a partir del andlisis documental, entrevistas y encuestas aplicadas a operarios y
mandos medios, que permitieron identificar brechas formativas en competencias técnicas y
transversales. A partir de estos insumos se estructura el disefio de un plan formativo de induccion,
distribuido en dos niveles con apoyo en herramientas pedagoégicas como la gamificacion, el aprendizaje

situado en la practica y un entorno virtual de aprendizaje.
1.1 - Diagnéstico de necesidades de formacion

1.1.1 Descripcidn del colectivo objetivo y su contexto

En el marco del desarrollo industrial y la mejora continua de la productividad en el sector carnico de
Uruguay, se ha disefiado un plan especificamente dirigido a la identificacion de necesidades de
formacién en operarios de industria que se encuentren actualmente en actividad. Este plan tuvo como
objetivo evaluar dichas necesidades formativas en un frigorifico de nuestro pais, para luego, disefiar un
plan formativo que profesionalice y optimice la mano de obra que ingresara a dicha empresa y pase a

formar parte de la industria frigorifica.

La empresa seleccionada fue una planta procesadora de carnes ubicada en el interior del pais, a pocos
kilbmetros de la capital departamental. Este establecimiento se destaca por su especializacién en la
faena de varias especies, principalmente bovinos y ovinos. Ha ido ajustando sus procesos de faena y
desosado para cumplir con las normas de inocuidad y calidad que demanda el mercado. La planta
procesa mas de 30.000 mil animales anualmente, lo que lo convierte en un actor importante dentro del

sector agroindustrial uruguayo.

La identificacion de necesidades de formacion se focalizé en operarios que se encontraban en actividad
y estaban vinculados al proceso de faena y desosado. A modo informativo, el operario de faena es
responsable de las actividades directamente relacionadas con el sacrificio de animales en plantas
procesadoras de carne. Su trabajo comienza con la insensibilizacion de los animales hasta la obtencién
del producto final de este proceso que son las medias canales (es cada una de las dos partes
resultantes de dividir la canal, la cual constituye el cuerpo de cualquier animal sacrificado después de
haber sido insensibilizado, sangrado y faenado, mediante un corte longitudinal que pasa por la linea
media de la columna vertebral). El operario de desosado trabaja en la siguiente etapa del proceso de
produccion de carne. Su tarea principal es deshuesar las medias canales, separando los huesos de la

carne de manera precisa para maximizar el aprovechamiento del producto.

Los operarios de ambos sectores deben cumplir con estrictas normas de seguridad e higiene para evitar
la contaminacion del producto carnico y garantizar que la carne obtenida mantenga su inocuidad y

calidad ya que estan involucrados en la produccién de alimentos para consumo humano.

Adicionalmente, se entrevisté a los siguientes actores clave: gerente de planta, jefe de planta, jefe de

desosado, capataz de faena, jefe de administraciéon y encargado de personal, con el fin de obtener
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informacion que permitiera identificar necesidades de formacion. Sus aportes fueron fundamentales
para trazar las prioridades de capacitacion y confirmar la pertinencia de los temas identificados

directamente en los sectores operativos.

Es importante destacar que se limitaron aspectos descriptivos de la planta, como el niumero de
operarios en actividad y el volumen de faena, con el fin de preservar la confidencialidad y evitar su

identificacién mediante la triangulacion de informacién.
1.2 - Diseno del diagnéstico de necesidades de formacion

1.2.1 Descripcioén del estudio de caso

A lo largo de este trabajo, los resultados obtenidos en el diagnéstico de necesidades formativas,
incluyendo entrevistas, encuestas y analisis documental, se presentan como base para el disefio del
plan formativo. Dicho diagnéstico fue elaborado en conjunto con Williams Hereu, en el marco de una
colaboraciéon académica dentro del Master en Formacion de Formadores. Si bien el disefio del plan de
induccion y las reflexiones posteriores corresponden a este trabajo individual, la base diagnéstica es

compartida.

En este marco se seleccionaron operarios de las areas de playa de faena y desosado, quienes juegan
un papel determinante en la cadena de valor del procesamiento de carne. La eleccién de estos perfiles
se baso en su responsabilidad directa en el manejo y transformacién de la materia prima (canales de

carne) en productos aptos para su distribucién, comercializacion y posterior llegada al consumidor final.

El enfoque mixto, disefiado conjuntamente con Williams Hereu durante la etapa diagndstica, permitio
combinar técnicas cualitativas y cuantitativas para obtener una vision integral de las necesidades
formativas del colectivo de operarios. Esta decisién metodolégica se fundamenta en la complejidad del
problema abordado, que requiere considerar ambos enfoques para un analisis holistico. En esta linea,
Hernandez-Sampieri et al. (2014) sostienen que la investigacion cualitativa permite acceder a
informacion profunda, detallada y contextualizada, generando interpretaciones ricas y variadas de las
experiencias de los participantes. Ademas, sefala que aporta una perspectiva flexible, natural y
comprensiva de los fendmenos estudiados. Por otra parte, los mismos autores destacan que la
investigaciéon cuantitativa debe ser lo mas “objetiva” posible, procurando que los temores, creencias o
tendencias del investigador no interfieran en los resultados del estudio: “Los fendbmenos que se
observan o miden no deben ser afectados por el investigador, quien debe evitar en lo posible que sus
temores, creencias, deseos y tendencias influyan en los resultados del estudio o interfieran en los

procesos” (Hernandez-Sampieri et al., 2014, p. 6).

Esta combinacion de técnicas permite que el investigador pueda centrarse en uno u en otro,
otorgandoles la preponderancia que considere, de acuerdo con el objeto y con los objetivos del estudio.
Las herramientas metodolégicas utilizadas en esta investigacion incluyeron: analisis documental,

encuestas online y entrevistas semiestructuradas.

Este disefio metodoldégico permitidé obtener una vision amplia y detallada de las necesidades de

formacion de los operarios a través de la integracion de perspectivas provenientes de diferentes cargos
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de gestion de la planta. Los resultados obtenidos sirvieron como base para la elaboracion de un plan
de formacién que aborde de manera integral las competencias necesarias para optimizar el desempeiio

laboral en los sectores de faena y desosado.
1.2.2 Técnicas e instrumentos disefiados para el diagnéstico

Se definieron las siguientes técnicas e instrumentos a utilizar en el diagnostico de necesidades

formativas:

1. Andlisis documental, se relevaron documentos estatales (decretos y resoluciones del
MGAP) y los aportados por la empresa vinculados a requisitos formativos para nuevos

ingresos a planta frigorifica y su correspondiente induccion.

2. Encuestas realizadas a partir de un cuestionario online a trabajadores de la empresa del
sector de playa de faena y desosado. Estas proporcionaron informacién sobre experiencia,
formacion y opiniones sobre las dificultades presentadas a la hora de ejercer el cargo. Se

busco detectar preferentemente necesidades expresadas e implicitas (Gairin et al., 1999).

3. Entrevistas semiestructuradas realizadas a “actores clave de la empresa”: gerente de
planta, jefe de planta, jefe de desosado, capataz de faena, jefe de administracion y
encargado de personal, sumando 6 entrevistas en total. Se buscé detectar preferentemente

necesidades expresadas y comparativas (Gairin et al., 1999).

Respecto al analisis documental, se realizd la busqueda de informacién vinculada con exigencias
formativas que pudieran existir y estuvieran relacionadas con los perfiles de cargo de las areas de playa
de faena y desosado. Para esto se defini6 que la busqueda se limitara a organismos estatales y

paraestatales vinculados al sector carnico industrial, asi como, a documentos propios de la empresa.

Se analizaron tres documentos en profundidad: el Decreto 117/986 del Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social (Uruguay, 1986), el Decreto 369/983 del Ministerio de Ganaderia, Agricultura y Pesca

(Uruguay, 1983), y el manual de buenas practicas de manufactura de la empresa

Para realizar la encuesta se solicitdé a la empresa el listado de operarios que trabajaban en las areas a
ser relevadas y se convoco a participar a todos los trabajadores que formaban parte de dichos sectores
(63 operarios en total). Dicha convocatoria fue realizada por la seccién de recursos humanos de la
empresa en forma presencial y telefénica, destacando la importancia de la participacion por parte de
los operarios con el fin de obtener la mayor cantidad de informacion posible y lo mas representativa de
la realidad. El cuestionario online fue enviado por recursos humanos a todos los operarios de faena y
desosado. Es importante resaltar que, a modo de soporte, se grabd y difundié a todos los operarios un
video tutorial explicando cédmo completar el formulario digital, quedando a disposicion de aquellas

personas que lo requirieran como guia.

Las entrevistas semiestructuradas se realizaron a los actores claves anteriormente citados, los cuales
componen en su totalidad los niveles de gestidon de la empresa. Estos actores ocupan cargos vinculados
directamente a la operativa de los sectores a relevar, asi como también, al ambito de recursos humanos

y administrativo. Entrevistando a estos distintos perfiles se buscé contar con una visién mas global de
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necesidades formativas e involucrar en el proceso a todas las personas que puedan contribuir desde

su vision con el disefio del plan formativo.

.2.2.1 - Proceso de construcciéon de los instrumentos y consideraciones

metodolégicas

La construccion de los instrumentos de recoleccion de datos constituyd una etapa clave dentro del
proceso de diagndstico de necesidades formativas, ya que de su disefio dependia la validez y
pertinencia de la informacién obtenida. Para asegurar su adecuacion al perfil del colectivo analizado y
a los objetivos del estudio, se partié de una revision de antecedentes tedricos sobre diagndsticos en

contextos de formacion profesional (Gairin et al., 1999).

En el caso del cuestionario en linea dirigido a los operarios, su estructura se organizé en bloques
tematicos que abordaran dimensiones relevantes para la identificacion de necesidades: datos
personales, experiencia y trayectoria, formacion recibida, autopercepcion de competencias, dificultades
operativas y sugerencias de mejora. Se disefiaron preguntas cerradas, de escala de Likert y preguntas
abiertas. En su disefio se considero la heterogeneidad educativa de los operarios, lo que exigié especial

atencion a la claridad sintactica y la accesibilidad del lenguaje empleado.

Como estrategia de apoyo, se elaboré un video tutorial con indicaciones claras sobre como completar
el formulario, anticipando posibles dificultades con el uso de herramientas digitales. Este recurso estuvo
disponible para todos los operarios, garantizando asi mejores condiciones de equidad para el acceso
y participacion. En cuanto a su validacion conceptual, el cuestionario fue discutido y consensuado entre
los autores del diagndstico, atendiendo a la coherencia interna entre items, objetivos del estudio y

contexto laboral.

La guia de entrevistas semiestructuradas, por su parte, se disefidé con ejes comunes orientados a captar
la percepcidn de los niveles de gestion respecto a las competencias necesarias para el desempefio
eficaz, la valoracion del proceso de induccidn existente, las dificultades observadas en el trabajo
cotidiano y las propuestas de mejora. Dicha guia mantuvo margenes de flexibilidad para permitir la

exploracion de temas emergentes durante las entrevistas.

No obstante, se reconoce como una limitacion metodolégica relevante el hecho de no haber
implementado pruebas piloto formales de los instrumentos antes de su aplicacion definitiva. Por razones
logisticas y de tiempo, no fue posible realizar testeos previos que permitieran refinar la redaccion de
las preguntas, estimar la duracion real de la encuesta o anticipar reacciones del colectivo ante
determinados contenidos. Esta omision pudo haber reducido el potencial de ajuste fino de los
instrumentos, aunque se procuraron mecanismos compensatorios que mitigaran sus efectos, como la
revision iterativa entre pares, la coherencia técnica con marcos conceptuales validados y el

acompanamiento comunicacional durante la implementacion.

El proceso de disefio instrumental respondié a criterios de rigurosidad pedagdgica, contextualizacién
sectorial y accesibilidad, pero su validez podria haberse fortalecido con la incorporacion de una etapa

de pilotaje previo. Esta reflexién autocritica permite asumir un compromiso de mejora para futuras
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experiencias similares, donde la inclusion sistematica de pruebas piloto contribuya a optimizar la calidad

del proceso diagndstico en entornos productivos.
1.2.3 Consentimiento informado y aspectos éticos

Para las instancias de entrevistas se elaboré un modelo de consentimiento informado en el cual se
destacod la importancia de contar con la experiencia y perspectiva del entrevistado sobre las
necesidades de formacion que se vinculan con los operarios en los sectores anteriormente
mencionados (ver detalle en Anexo 2). Se informd que las grabaciones de audio de cada entrevista
serian utilizadas exclusivamente para el analisis y posterior diagnéstico de necesidades de formacion,
asi como también, que los datos recolectados serian tratados de manera confidencial y se utilizarian
Unicamente para los fines de este proyecto, presentando los resultados de manera agregada y
anonima, sin identificar a los participantes individualmente. Adicionalmente, para garantizar el
anonimato de los entrevistados, se implementd un sistema de codificacion que vinculé el rol con la

necesidad encontrada.

Para el caso de las encuestas, el formulario se diseiié contemplando como primera pregunta la voluntad
del encuestado en participar o no del proceso. En adicidn, se hizo hincapié durante la convocatoria en

el anonimato y se dejé en claro en todo momento que se trataba de una actividad voluntaria.
1.3 - Analisis de resultados

Este diagnéstico se fundamenta en tres herramientas metodoldgicas clave: analisis documental,
entrevistas semiestructuradas y encuestas. Cada una de estas herramientas ha permitido identificar,
desde distintas perspectivas, las brechas formativas y las competencias necesarias para optimizar los
procesos productivos y garantizar la calidad e inocuidad de los productos carnicos generados en dicha
planta. Este informe se estructura en cinco secciones que detallan los hallazgos de cada herramienta

utilizada y culminan en recomendaciones especificas para el disefio de programas de formacion.
1.3.1 Analisis Documental

El analisis documental se centrd en la revision exhaustiva de documentos normativos y operativos
relevantes para el sector frigorifico, con el fin de identificar los requisitos formativos y de higiene
necesarios para los operarios. Estos decretos establecen las categorias de trabajo, las retribuciones
minimas y las condiciones sanitarias para el personal que trabaja en plantas de faena, incluyendo
requisitos como el uso de vestimenta adecuada, la higiene personal y la prohibicion de trabajar en caso

de enfermedades infectocontagiosas.

Asimismo, se revis6 el 'Manual de Buenas Practicas de Manufactura' de la propia empresa, el cual
detalla los procedimientos para garantizar la calidad higiénico-sanitaria de los productos. Este manual
enfatiza la importancia de la capacitacion continua en temas de higiene, manejo seguro de productos,

y la correcta utilizacion de las herramientas de trabajo.

De los documentos analizados se concluye que en ninguno de ellos se especifica un proceso formal de
induccion para los operarios que ingresen a los sectores de playa de faena y desosado. En la tabla 1

se presenta la seleccion de evidencia del analisis documental.
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Tabla 1
Seleccion de evidencias de analisis documental

Documento Necesidad Evidencia Codificacion

Decreto 369/983 Capacitacion del personal “Los establecimientos deben contar con | AD2_CP1
personal debidamente capacitado para
verificar que los productos estén libres

de defectos y contaminacion.”

Manual de buenas | Capacitacion del personal en | “...capacitacién del personal, con la | AD3_CP1
practicas de | buenas practicas e inocuidad | finalidad de garantizar y mantener una
manufactura, octava | alimentaria adecuada calificacion en aspectos
revision, afio 2022. higiénico-sanitarios, generales y

especificos a cada puesto de trabajo.”

1.3.2 Entrevistas

Las entrevistas semiestructuradas realizadas a diferentes actores clave de la empresa proporcionaron
informacion valiosa sobre las competencias necesarias y las brechas formativas actuales en la planta
frigorifica. Se entrevistd al capataz de faena, al jefe de desosado, al jefe de recursos humanos, al jefe

de produccion, al jefe de administracion y al director de la empresa (ver detalle en Anexo 3).

Entre los principales hallazgos se destaca la coincidencia entre los entrevistados en torno a la
necesidad de formacién técnica especifica en el manejo del cuchillo, técnicas de corte y uso de
magquinaria. Asimismo, surgié con fuerza la importancia de la higiene, la seguridad laboral y el bienestar
animal como dimensiones prioritarias. Varias entrevistas sefialaron la falta de programas formales de
induccion, lo que genera aprendizajes improvisados "sobre la marcha", afectando la calidad y seguridad

del producto.

También se identificd la necesidad de fortalecer competencias transversales como la responsabilidad,
el trabajo en equipo, la comunicacién y la actitud hacia el aprendizaje continuo. Algunos actores
destacaron limitaciones en la formacién académica previa de los operarios, lo que incide en su

capacidad de adaptacién a nuevas tecnologias y procesos.

Se subrayé ademas la importancia de contar con programas de capacitacion continua y seguimiento,
asi como de incorporar formaciéon en areas especificas como microbiologia, informatica basica y
conocimiento general de los procesos productivos. En la tabla 2 se presenta la seleccién de evidencias

de cada entrevista.

Tabla 2
Seleccioén de evidencias de entrevistas semiestructuradas

Entrevistado | Necesidad Evidencia Codificacién
Motivacion y Actitud “Lo princi'rIJaI es las ganas de trabajar del E1_MyA
personal.

"... ¢Vos le haces una induccion a esa persona? | E1_IND
Si. ¢ Cuanto tiempo le haces la induccién? Un
mes mas 0 menos, lo vamos probando ahi.

¢, Siempre desde el punto de vista practico no
tedrico? Si, solo practico."

"Yo recalco mucho al entrar la higiene. A milugar | E2_HIG
no puedo entrar con botas sucias, por ejemplo."

Capataz de Faena Entrada y Adaptacion

de Nuevos Operarios

Jefe de desosado | Capacitacion en higiene
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"Tema de faena se ha hecho la parte que no me E2_BA
Formacion en bienestar | sale ahora el nombre también un poco de los
animal animales cuando entran y salen que tiene un
nombre. Bienestar animal."
Empaque v Calidad del “...el empaque también se ha notado mucho eso | E3_EMP
Jefe de RRHH paque y de que se han tenido que hacer reempaques
Producto : S
porque no queda bien el vacio.
"El manejo del cuchillo es el mas critico me E4 HC
Capacitacion en el parece. Porque si manejas bien el cuchillo
Manejo del cuchillo tendrias que resolver bien en todos los puestos.”
Jefe de
produccion L "...pero si vos vas a mover por ejemplo de un E4 LF
Rotacion de Puestos y 8 :
i puesto a otro, ahi ese va a necesitar
Flexibilidad P
capacitacion.
"...nos ha pasado de algun punto en especifico E5_INF
Conocimientos Basicos como por ejemplo en menudencias que
de Informatica necesitamos como personas que puedan
manejar la computadora.”
"Y a nivel mas desde el punto de vista humano E5_TE
Jefe de . S
L i del trabajo del equipo ¢como lo ves? y bueno va
administracion
. . entrado gente nueva y se ayudan entre ellos y ya
Trabajo en Equipo y : . - .
L te digo se explican entre ellos. ¢ eso es innato de
Comunicacion .
la persona o ustedes hacen alguna reunion cada
tanto como para trabajar el equipo de trabajo o le
sale de ellos? Si es innato de la persona."”
I . "El gran cambio lo que pasa es que si vos haces E6_CC
Capacitacion Continua y s e
Seauimi una capacitacion y no la haces un seguimiento la
. eguimiento AN < n
Director de la capacitacion queda ahi.
empresa Formacion de Mandos Yo creo que lo primero que te_r)go que hacer es E6_FMM
; darle un proceso de capacitacién muy profundo a
Medios ) -
mis mandos medios.

1.3.3 Encuesta

La encuesta fue enviada a un total de 63 operarios, de los cuales 51 pertenecian al sector de faena y
12 al sector de desosado. Se recibieron 28 respuestas, de las cuales 15 corresponden a operarios que
trabajan exclusivamente en el sector de faena, 6 al sector de desosado, y 4 a operarios que
desempenan tareas en ambos sectores. Es relevante mencionar que se recibieron 3 respuestas que
no se incluyeron en el analisis debido a que los encuestados manifestaron su negativa a participar en

el proceso.

En términos de representatividad, el sector de faena contd con la participaciéon voluntaria de 19
operarios en un total de 51, mientras que, en el sector de desosado hubo 10 participaciones en un total
de 12.

Las encuestas permitieron recoger una perspectiva directa sobre las experiencias, percepciones y
necesidades de formacion de los operarios en relacidon con sus actividades diarias. A continuacion, se

detallan los principales hallazgos obtenidos en cada seccion del cuestionario.
1.3.3.1 Datos Generales

Los datos generales revelan una diversidad en las edades de los operarios, con fechas de nacimiento
que van desde 1977 hasta 2003, lo cual debe tenerse en cuenta para delinear las estrategias de
capacitacién debido a las diferencias generacionales. La mayoria de los operarios tiene un nivel
educativo de primaria completa y ciclo basico incompleto, lo que sugiere la necesidad de adaptar los

programas de formacion a diferentes niveles de alfabetizacion y comprensién (ver figura 1 en Anexo

1).
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1.3.3.2 Formacién Recibida en la Empresa

La encuesta reveld que la mayoria de los operarios no ha recibido capacitaciones por parte de la
empresa. Aquellos que si recibieron sefalaron la falta de una induccion estructurada al momento del
ingreso, lo que llevd a un aprendizaje basado en la experiencia propia sin una orientacion formal. Esta
falta de induccién adecuada subraya la necesidad de un programa de formacion formal y estructurado
desde el primer dia de trabajo. Segun Jofre (2021), la induccién es un proceso que permite al futuro
empleado adquirir los conocimientos necesarios para manejarse dentro de la empresa e integrarse
plenamente en su funcionamiento. Asimismo, el autor destaca que la adecuada seleccion del personal
influye significativamente en el clima laboral y en la cultura organizacional, por lo que resulta
fundamental procurar que los objetivos del nuevo empleado estén alineados con los de la empresa
(Jofre, 2021).

1.3.3.3 Necesidades de formaciéon expresadas por los operarios

A continuacion, se presentan las necesidades de formacion expresadas por los operarios encuestados,
entendidas como aquellas areas en las que los propios trabajadores manifiestan interés o preocupacion
en relacion con su desempefio y entorno laboral. Si bien estas demandas pueden no necesariamente
constituir una necesidad formativa, resultan significativas al momento de disefiar una propuesta

formativa sensible a la experiencia del cursante.

Las principales areas en las que los operarios desean recibir mas formacién incluyen limpieza y
desinfeccion, seguridad laboral, uso y mantenimiento de herramientas, y procesos de produccion. Estas
necesidades expresadas, reflejan las preocupaciones cotidianas de los operarios y destacan la
importancia de la capacitacion en la mejora de la eficiencia operativa y la seguridad en el lugar de
trabajo. Ademas, la encuesta reveld un interés significativo en temas como la inocuidad alimentaria, la

calidad de las carnes, y el uso de tecnologias avanzadas en los procesos (ver figura 2, anexo 1).
1.3.3.4 Evaluaciéon de competencias

Este analisis nos permite identificar las competencias donde los operarios perciben mayores
necesidades de mejora, asi como aquellas donde consideran que sus habilidades son mas fuertes. Los
resultados obtenidos sugieren que las iniciativas de formacion deberian priorizar el fortalecimiento en
conocimiento técnico y resolucion de problemas, dado que son vistas como criticas para mejorar el

desempenio general (Ver figura 3, anexo 1).
1.3.3.5 Apoyo educativo para la mejora del puesto de trabajo

Se identifica como primer aspecto necesario para mejorar el puesto de trabajo, instancias de formacién
orientadas a mejoras en la comunicacioén interna. En segundo lugar, tener a disposicién materiales de
consulta con relacion al rol de cada operario como ser: guia de descripcion de tareas, manuales,

protocolos, entre otros. (Ver figura 4, anexo 1).
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.4 - Identificacion de necesidades de formacién

El diagnéstico realizado en coautoria con Williams Hereu, en operarios de las areas de faena y
desosado en una planta frigorifica de Uruguay reveld varias necesidades de formacién que se pueden
clasificar en distintos niveles. Estos hallazgos se obtuvieron a través de analisis documental, encuestas
y entrevistas semiestructuradas a actores clave dentro de la planta, como el capataz de faena, jefe de
desosado, jefe de recursos humanos, entre otros. A continuacion, se presentan las principales areas
de formacion identificadas y jerarquizadas segun los siguientes criterios: aumento de la productividad,
cumplimiento de la normativa vigente y aquellas necesidades mas reiteradas por “actores claves”
(director y jefes) y operarios de ambos sectores. A continuacion, se priorizan las necesidades segun

los criterios mencionados:
1- Formacidén Técnica en el Uso de Herramientas y Maquinaria

Uno de los aspectos mas criticos es la falta de formacion especifica en el manejo del cuchillo y el uso
adecuado de maquinaria especializada. Tanto los operarios de faena como los de desosado
identificaron esta necesidad como prioritaria, ya que impacta directamente en la eficiencia y la calidad
del producto. La habilidad técnica para realizar cortes precisos y seguros es una competencia que se
adquiere principalmente a través de la practica, pero los operarios manifestaron la necesidad de contar

con formacién formal que incluya tanto teoria como practica.
2- Higiene y Seguridad Laboral

La seguridad en el trabajo y la higiene fueron areas recurrentes en los comentarios de los entrevistados.
Existe un consenso sobre la importancia de la capacitacion en buenas practicas de manufactura,
seguridad alimentaria y prevencién de riesgos laborales. La falta de formacién estructurada en estas
areas podria generar riesgos tanto para la salud de los operarios como para la calidad del producto

final, especialmente en el manejo de carne para consumo humano.
3- Programas de Induccién y Seguimiento

Una de las deficiencias mas destacadas fue la ausencia de un programa formal de induccién para
nuevos operarios. Actualmente, los nuevos empleados aprenden en gran parte mediante la practica
diaria, lo que genera una falta de estandarizacién en las competencias adquiridas. La implementacion
de un programa de induccién estructurado, junto con un seguimiento continuo, fue uno de los hallazgos

mas destacados por los actores clave.
4- Formacién en Competencias Sociales y de Trabajo en Equipo

Otro hallazgo significativo fue la necesidad de mejorar las habilidades de trabajo en equipo y la
comunicacién interna. Tanto operarios como mandos medios coinciden en que una mayor cohesion y
colaboracion entre los distintos sectores podria aumentar la eficiencia y reducir errores, especialmente

durante los picos de produccion.
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5- Capacitacion en Bienestar Animal

En areas mas especificas como el bienestar animal, también se evidencié una brecha formativa. Este
aspecto es fundamental no solo para el cumplimiento de normas, sino también para mejorar la calidad
y el rendimiento de la carne. Aunque se han impartido algunos cursos esporadicos, los trabajadores y

jefes consideran que se debe implementar una formacion regular en este ambito.
6- Procesos de Producciéon y Adaptacion Tecnolégica

Los operarios también identificaron una necesidad de mejorar su conocimiento en los procesos de
produccion (tanto en sus puestos actuales como de toda la linea de faena) y el uso de tecnologia
aplicada. El creciente uso de maquinaria digital y los requerimientos normativos demandan operarios
mas capacitados en el uso de tecnologias de informacion y maquinaria automatizada, lo cual fue

mencionado especificamente por el jefe de administracién y otros actores.

En resumen, el analisis de la documentacién, encuestas y entrevistas permitié identificar diversas areas
de formacion que deben ser abordadas mediante un plan de capacitacion integral. Estas necesidades
formativas abarcan desde aspectos técnicos fundamentales, como el manejo de cuchillos y maquinaria,
hasta competencias blandas como la comunicacion y el trabajo en equipo. La implementacion de un
programa de formacion continuo y con seguimiento sera crucial para optimizar el rendimiento de los

operarios y asegurar la calidad de los productos carnicos.

Figura 1
Mapa conceptual de necesidades identificadas

Necesidades de formacion relevadas
en el diagnoéstico
I

SEGURIDAD E COMPETENCIAS BIENESTAR ANIMA DESARROLLO DE INDUCCION
HIGIENE EN TECNICAS Y Y NORMATIVAS O COMPETENCIAS ESTRUCTURADDE
EL TRABAJO ADAPTACION DE PRODUCCION SOCIO-LABORALES NUEVOS OPERARIOS

TECNOLOGICA
|
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1. Conocimiento
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1.5 - Plan formativo de induccién para operarios de planta frigorifica

A continuacion, se presenta el disefio, implementacién y evaluacién de un plan formativo de induccion

para nuevos operarios en una planta frigorifica uruguaya, con el objetivo de cubrir necesidades de
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formacién identificadas en el diagnéstico de necesidades correspondiente a areas técnicas y de

competencias transversales realizado por Burghi y Hereu (2024).

La propuesta busca garantizar una transicion efectiva para el nuevo personal al promover habilidades
técnicas y competencias necesarias para un desempefio seguro, eficiente y alineado con los

estandares de inocuidad alimentaria y calidad de los productos obtenidos.

La induccion es un proceso esencial dentro del ambito educativo y formativo, cuya finalidad es facilitar
la adaptacion de los individuos a un nuevo contexto de aprendizaje o desempefio. En términos
generales, la induccion implica la transmision de conocimientos basicos, la introduccién a las
normativas y valores del entorno educativo o laboral, y la construccién de una identidad profesional. En
el disefio de planes formativos, la induccion es una etapa clave que contribuye a la integracion de los

participantes y mejora su desempeno inicial.

Respecto a su definicion y conceptualizacion, la induccion es definida como el proceso estructurado de
acompanamiento y orientacion inicial dirigido a personas que se incorporan a un nuevo entorno de
aprendizaje o trabajo. Segun Gairin (2010), la induccién cumple una funcién pedagdgica al reducir la
incertidumbre y proporcionar herramientas conceptuales y practicas que favorecen la adaptacion y el
aprendizaje. Desde la perspectiva de la formacion de adultos, Jofre (2021) destaca que la induccién no
solo implica la transferencia de informacién técnica, sino también el desarrollo de competencias
transversales, como el trabajo en equipo y la resolucién de problemas. La induccién permite a los
nuevos integrantes comprender la estructura y dinamica de la organizaciéon en la que se insertan,

alineando sus expectativas y habilidades con los objetivos institucionales.

Adiego y Gonzalez (2014) argumentan que el proceso de induccién debe estar disefiado para garantizar
que los participantes logren desempenarse eficazmente desde su incorporacion, lo que permite reducir

los tiempos de adaptacion y mejorar la retencién del personal en entornos laborales y educativos.

Respecto a sus principales objetivos. Uno de ellos es el de familiarizar al individuo con el entorno en el
que desempefara sus actividades. En este sentido, Gairin (2010) enfatiza que una induccién efectiva
debe proporcionar informacion clara y precisa sobre la organizacion, su cultura y las expectativas que
se tienen sobre el desempefio de los nuevos integrantes. Esto permite una integracién mas agil y
disminuye la sensacion de incertidumbre que muchas veces acompafia a quienes inician un nuevo

proceso formativo o laboral.

Otro de los propdsitos esenciales de la induccién es el desarrollo de habilidades y competencias
iniciales. Para ello, Adiego y Gonzalez (2014) sefialan que la induccién debe facilitar la adquisiciéon de
habilidades clave mediante metodologias pedagdgicas que promuevan la aplicabilidad del
conocimiento en contextos reales de desempefo. A través de estrategias de ensefianza como el
aprendizaje basado en problemas o el aprendizaje experiencial, los nuevos participantes pueden

comenzar a desarrollar competencias fundamentales desde el inicio de su proceso de formacion.

Asimismo, la induccién desempefia un papel crucial en la reduccién de la incertidumbre y la ansiedad
de los nuevos integrantes. Jofre (2021) destaca que este proceso es fundamental para generar

confianza y seguridad en los individuos, facilitar su integracién al nuevo contexto y promover su
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compromiso con la organizacién o entorno educativo. Un programa de induccion bien estructurado
contribuye a que los participantes comprendan sus funciones, los procesos de trabajo y los recursos

disponibles para su desarrollo.

Ademas, la induccion tiene una funcién socializadora clave, ya que permite a los nuevos integrantes
comprender y alinearse con los valores y normas del entorno organizacional. Segun Gairin (2010), este
aspecto es esencial para fomentar un sentido de pertenencia y fortalecer la cultura organizacional, lo

que a su vez influye en la retencién y el compromiso de los individuos con la institucion.

Finalmente, la induccién facilita la transicion hacia un aprendizaje activo y continuo. Sangra (2020)
menciona que este proceso debe ser concebido como el punto de partida de una formacién
permanente, en la que los participantes se involucren de manera auténoma y reflexiva en su desarrollo
profesional. A través de un enfoque que estimule la autoevaluacion y la mejora continua, la induccion

permite establecer las bases para una trayectoria formativa sélida y efectiva.

La importancia de la induccién en los procesos educativos radica en su influencia en el rendimiento, la
motivacion y la retencién de los participantes. Gento Palacios (1995) destaca que una induccion bien

disefiada reduce la curva de aprendizaje y mejora la eficacia en la adquisicion de competencias.

En el disefio de planes formativos, la induccion debe ser considerada como una fase inicial clave que

permite establecer una base sélida para el desarrollo del proceso de ensefianza-aprendizaje.
1.5.1 - Contexto y Justificacion

La industria carnica uruguaya se caracteriza por su competitividad y alta regulacion en términos de
higiene, inocuidad y calidad de los productos. Las plantas frigorificas desempefian un rol central en
esta cadena de valor, procesando grandes volumenes de animales y generando productos tanto para
el mercado local como para la exportacién. En este contexto, el personal operario, particularmente
aquellos que se desempefian en las areas de faena y desosado, llevan adelante tareas criticas que
requieren una formacion adecuada, especialmente en relacion con el cumplimiento de normativas

sanitarias y de manejo seguro de productos.

Los resultados del diagndstico han sefalado particularmente, que el nuevo personal que se incorpora
a la planta frigorifica enfrenta desafios relacionados con la falta de experiencia especifica en el manejo
de herramientas, comprension del proceso de produccion, asi como con el cumplimiento de los
estandares de higiene y seguridad exigidos por la industria. Por ello, este disefio formativo esta
orientado a garantizar que los nuevos operarios adquieran las competencias necesarias desde su
ingreso, minimizando el tiempo de adaptaciéon y maximizando su eficiencia en el desempefio de las

tareas.
1.5.2 - Colectivo destinatario

Los destinatarios de esta propuesta de formacién son los nuevos operarios contratados por la planta
frigorifica, dicha empresa busca optimizar las competencias del personal que se incorpore a los

sectores de faena y desosado.
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Ambos roles requieren cumplir estrictas normas de seguridad debido al uso de herramientas que
podrian poner enriesgo la integridad fisica de los operarios y la necesidad de adherir a buenas practicas

de manufactura para garantizar la inocuidad y calidad del producto final.

Para identificar las necesidades formativas de los operarios, se implementé el diagndstico previamente
descripto en el punto anterior, con herramientas cualitativas y cuantitativas, como analisis documental,
encuestas y entrevistas. El andlisis documental incluyé normativas y manuales internos de la empresa,
mientras que las encuestas permitieron recoger datos sobre la experiencia y competencias percibidas
por parte de los operarios que trabajaban actualmente en planta. Ademas, se realizaron entrevistas
semiestructuradas con actores clave para aportar una perspectiva desde la gestion de la empresa, que

complementara la informacion recogida.

1.5.3 - Fundamentacion General del Diseno Formativo para la Induccion de

Nuevo Personal en una Planta Frigorifica

La propuesta de disefio formativo que se presenta a continuacién tiene como objetivo principal dar
respuesta a las necesidades formativas identificadas en el diagnéstico realizado en un frigorifico
uruguayo (Burghi y Hereu, 2024). Dicho diagnodstico, que incluyé analisis documental, entrevistas y
encuestas, evidencid la importancia de una capacitacion integral y continua para los operarios de las
areas de faena y desosado. El foco del presente disefio esta en la induccién de nuevo personal
contratado por la planta frigorifica, considerando las habilidades y competencias necesarias para un
desempeio seguro, eficiente y alineado con los estdndares de inocuidad alimentaria de los productos
obtenidos. Gairin (2010) sefiala que la formacion inicial, como parte de la estrategia organizacional,
busca no solo habilitar al personal en tareas especificas, sino también integrarlos a la cultura

organizacional y los estandares de calidad exigidos.
1.5.3.1 — Priorizacion de necesidades formativas y su justificacion

La priorizacién de las necesidades formativas dentro del plan de induccién para operarios de la planta
frigorifica respondi6é a un analisis basado en criterios pedagégicos, organizacionales y de incidencia en
la produccidn. La seleccion de contenidos debe responder no solo a las demandas expresadas por los
actores involucrados, sino también a una jerarquizacién que garantice la aplicabilidad y relevancia de
los aprendizajes en el contexto laboral inmediato. Uno de los principales criterios considerados fue la
urgencia y el riesgo asociado a la falta de formacidn en determinadas areas. La seguridad laboral y la
higiene alimentaria son aspectos criticos en la industria carnica, donde el incumplimiento de protocolos
puede derivar en accidentes graves, sanciones regulatorias e incluso en la contaminacién del producto
destinado al consumo humano. En este sentido, la necesidad de formar a los operarios en el uso
correcto de herramientas y maquinaria, asi como en procesos de produccion, seguridad laboral y en la
aplicaciéon de buenas practicas de manufactura, se estableci6 como prioritaria dado que incide

directamente en la prevencion de riesgos y en la calidad del producto final.

Asimismo, se consideré el efecto en la productividad y en la eficiencia operativa, seleccionando aquellas
competencias cuya adquisicion generara mejoras inmediatas en el desempefio de los operarios. El

manejo adecuado de herramientas y maquinaria, por ejemplo, no solo reduce los tiempos de
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procesamiento, sino que optimiza el aprovechamiento de la materia prima y minimiza el margen de
error en los cortes. De igual forma, la comprension del proceso de producciéon permite que el operario
visualice su rol dentro de la cadena productiva y pueda desempefnarse de manera mas auténoma y

eficiente, evitando interrupciones en el flujo de trabajo y facilitando su integracion al equipo.

Otro criterio clave en la seleccion fue la frecuencia y relevancia de las necesidades segun el
diagnéstico. La identificacién de brechas formativas se bas6é en mudltiples fuentes, incluyendo
entrevistas con jefes de area y supervisores, encuestas a operarios y analisis documental. Las areas
priorizadas surgieron de manera reiterada en las respuestas de los distintos actores, lo que evidencié
una necesidad transversal en la organizacion. La triangulacion de estas fuentes permitié confirmar que
la falta de formacion en seguridad, higiene, procesos productivos y manejo de herramientas no solo era

percibida como una carencia, sino que tenia efectos concretos en la operativa de la planta.

Ademas, la viabilidad de implementacién y los recursos disponibles fueron factores determinantes en
la seleccién de las necesidades a abordar en esta fase del plan formativo. Dado que se trata de una
induccion inicial, se estableci6 como prioridad ofrecer un programa accesible, con contenidos
esenciales que pudieran ser asimilados en un periodo relativamente corto sin comprometer la operativa
de la planta. Se opté por incluir formacién que pudiera impartirse mediante estrategias de ensefianza
tedrico-practicas, asegurando que el conocimiento adquirido pudiera trasladarse de inmediato a las

tareas diarias de los nuevos operarios contratados por la empresa.

La exclusién de otras necesidades formativas identificadas en el diagndstico obedecié a su menor
incidencia inmediata y eficiencia del operario recién incorporado, asi como a su caracter mas
especializado. Tematicas como el bienestar animal, el uso de nuevas tecnologias o el desarrollo de
habilidades blandas en trabajo en equipo y comunicacién, si bien son muy relevantes, fueron

consideradas areas de profundizacion para una fase posterior de formacion.

Es por esta justificacion que se decide dar respuesta, a través del plan formativo, a las siguientes

necesidades:
- Formacién técnica en el uso de herramientas y maquinaria
- Formacion en higiene alimentaria
- Formacioén en seguridad laboral

- Comprension general del proceso de produccion

1.6 — Planteamiento del disefio de la formacién
1.6.1 — Presentacion general de la propuesta

1.6.1.1 - Nombre de la propuesta de formacién

Plan formativo de induccién para operarios de una planta frigorifica de Uruguay
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1.6.1.2 - Objetivo general

El objetivo general del plan formativo es favorecer la adquisicion inicial, estructurada y efectiva de
competencias técnicas y transversales esenciales para que el nuevo personal pueda desempenarse
con seguridad y eficiencia en la planta frigorifica, facilitando su adaptacion al puesto y garantizando el

cumplimiento de las practicas especificas de higiene y seguridad del sector.
1.6.1.3 - Referente para el liderazgo de la propuesta formativa

La propuesta formativa sera liderada por el equipo de disefio de la propuesta formativa que realizé el
diagndstico de necesidades y planificé su disefio, ejecucion y posterior evaluacion. Dicho equipo posee

un conocimiento integral y contextualizado de las necesidades, objetivos y especificidades del proyecto.

El liderazgo de la formacioén en la planta frigorifica exige un perfil que combine conocimiento técnico de
los procesos de faena y desosado con competencias pedagdgicas. Por un lado, se precisa un dominio
de la normativa y las operaciones propias de la industria, asegurando que la formacion responda a los
estandares de higiene y seguridad. Adicionalmente, se requiere experiencia en el disefio y gestién de
planes formativos: la persona lider debe coordinar equipos multidisciplinarios, aplicar metodologias
activas (gamificacion, aprendizaje en el puesto) y utilizar plataformas virtuales para la formacion

semipresencial.

Asimismo, esta figura asume el papel de formador de formadores, impulsando la transferencia de
saberes pedagogicos al equipo de formadores, promoviendo la aplicacion de estrategias
motivacionales y de retroalimentacién. En este sentido, el referente debe mostrar habilidades de
comunicacion y liderazgo, adaptarse a la diversidad de participantes y fomentar la colaboracién. Por
ultimo, cabe mencionar la importancia de una visién de mejora continua, que incorpore evaluaciones

de proceso y resultado.

Segun Gairin (2010), la formacién debe ser coherente con las politicas organizativas y necesidades
iniciales, y los responsables deben garantizar una ejecucién alineada con el diagndstico y objetivos
estratégicos. A su vez, resultara fundamental la participacion no solo del equipo lider, sino también del
equipo multidisciplinario (especialistas en tecnologia educativa, instructores técnicos, supervisores de
planta, etc.) desde la planificacién inicial. En caso de ser necesario, se podran incorporar agentes
externos que sean capaces de brindar soporte, validacion y retroalimentacion adicional en tematicas
especificas que asi lo requieran como ser: validacion de la adecuacién de la formacién a normativas
de higiene y seguridad, optimizacién de metodologias pedagdgicas innovadoras, fortalecimiento de
competencias técnicas avanzadas en faena y desosado, medicién del efecto del plan o la gestion del
cambio organizacional para asegurar la efectiva implementacion de la formacién. Cabe sefalar que, si
bien estos agentes externos no se han incorporado al disefio del plan formativo original, el modelo
propuesto queda explicitamente abierto a su futura integracién si las condiciones o necesidades del

proyecto asi lo requieren.
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1.6.1.4 - Actividades de formacion incluidas en la propuesta

El plan se estructura en moédulos formativos secuenciales, disefiados para desarrollar competencias

tedrico-practicas esenciales con las que debe contar el operario para iniciar su trabajo en planta.

Para esto se propone una accion formativa escalonada en dos niveles, introductorio y aplicado. El
primer nivel, introductorio, estara compuesto por dos componentes, los cuales permitiran contar con
informacion relevante respecto a su nivel de conocimiento teérico adquirido y sus perfiles de interés

(playa de faena, desosado o0 ambos). Dichos componentes son:

Conocimiento teérico necesario para la funcién: Estara compuesto por médulos teéricos virtuales
disponibles para los operarios en un entorno virtual de aprendizaje (EVA); serviran para establecer las
bases conceptuales. Los mismos seran: Introduccion a la Industria Frigorifica, Higiene alimentaria y
seguridad laboral. El entorno virtual de aprendizaje sera creado por una empresa contratada, previo al
inicio del plan, a partir de la estructura establecida por el equipo de disefio de la propuesta formativa.
La misma se sometera a la mejora continua con el fin de generar cambios graduales que contribuyan

con el proceso de aprendizaje.

Inmersién en el proceso de faena y desosado: Se trata de una experiencia formativa que combina
teoria y préactica a través de la visita a planta durante la faena y desosado con posterior actividad de
gamificacién. La gamificacion motiva la participacion al incorporar elementos lidicos, al hacer que el

aprendizaje sea mas interactivo, relevante y divertido, lo que estimula el compromiso.

Ruiz (2020), define a la motivaciéon como un estado emocional que nos impulsa a emprender y mantener
una conducta con un objetivo determinado. Pensar en la motivacion sin contemplar un objetivo o una
meta no es factible. Es por esto que, la motivaciéon hay que entenderla como un factor que se vincula
con objetivos de aprendizaje, concibiéndose como un medio para alcanzarlos. Segun Ruiz, cuando los
estudiantes estan motivados para aprender algo, se esfuerzan mas por conseguirlo. En este sentido,
es importante apreciar que la motivacion no hace por si misma que los aprendizajes sean mas
memorables, sino que los potencia porque induce al alumno a esforzarse mas y dedicar mas tiempo y
atencion al objeto de aprendizaje. Lo que se desea a nivel educativo es que los estudiantes estén
motivados para implicarse cognitivamente en las actividades que lleven al aprendizaje significativo.
Autores como Cabrera y Ferandez-Ferrer (2020) plantean la opcién de la gamificacién, como técnica
de aprendizaje que traslada el juego al ambito educativo, como estrategia que contribuye a promover
la motivacion y el compromiso de los alumnos a la vez que asimilan conocimientos y desarrollan

competencias.

La propuesta de gamificacion “desafio de inmersidn” se integra al nivel introductorio del plan formativo
para nuevos operarios en planta frigorifica (ver detalle en anexo 4). La actividad se desarrolla en la sala
de capacitacion a través de las siguientes estaciones tematicas: etapas clave de la faena y desosado,
uso de equipos de proteccion personal (EPP), buenas practicas de manufactura (BPM) y desafio
practico. Los participantes, individualmente o en equipos, segun el nUmero de asistentes, recorren cada
estacion y resuelven retos que requieren aplicar la teoria aprendida en los mddulos virtuales y la

experiencia de la visita de inmersién.
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El objetivo principal es reforzar de forma ludica los conocimientos y competencias, técnicas
indispensables para un trabajo seguro y eficiente, a la vez que se promueve la metacognicion al ofrecer
retroalimentacion inmediata. Con ello se incentiva la motivacion, la autoconfianza y el sentido de logro,
elementos clave para consolidar el aprendizaje significativo y preparar a los operarios para la siguiente

fase del plan de induccion.

Luego de finalizar esta actividad, el operario comprendera en forma general el proceso de faena y
desosado mediante el acercamiento con la realidad y la puesta a prueba de su nivel de tolerancia al
entorno de trabajo. Asi mismo, podra expresar sus preferencias sobre el sector con el cual se sentiria
mas comodo al momento que comience a trabajar. Luego se procedera con el segundo nivel,
denominado aplicado, el cual estara compuesto principalmente por actividades practicas presenciales,

estas son:

Taller de afilado y mantenimiento de herramientas: Consistira en una instancia donde el operario
aprendera a realizar un correcto mantenimiento de sus principales herramientas de trabajo, cuchillo,
chaira, gancho de mano, etc. Pondra en practica el proceso de afilado de cuchillo luego de una

demostracion tedrica del proceso.

Aprendizaje basado en la practica - en su puesto: Consiste en una capacitacion directa, en la que
el operario aprende las tareas de su puesto mediante la practica supervisada. Durante la actividad, el
operario realiza las actividades propias de su funcion bajo la supervisiéon del encargado o referente
designado de producciéon o desosado. Este supervisor observa el trabajo del operario, y ofrece
retroalimentacion inmediata. La correccion en tiempo real permite que el operario desarrolle tanto las
habilidades técnicas como una comprensién practica de los procesos. Ademas, el supervisor refuerza
las practicas y aclara dudas, logrando que el operario gane confianza y se adapte con precision al

puesto.
1.6.1.5 - Modalidades de desarrollo de las actividades

El enfoque metodoldgico sera predominantemente practico, orientado a la adquisicion de competencias
observables y medibles en el entorno real de trabajo. Las actividades incluiran clases tedricas virtuales,
visita y demostraciones en planta, gamificacion a través de la resolucion de problemas y aprendizaje

basado en la practica.

La estrategia pedagdgica del curso combina diversas metodologias. La tabla 1, basada en Rubio
(2015), presenta las principales metodologias utilizadas, su enfoque pedagdgico y la modalidad en la

que se aplicaran predominantemente.
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Tabla 3

Metodologias pedagdgicas, sus enfoques y modalidades

Metodologia Enfoque Modalidad
Expositiva El formador presenta y explica los En linea asincronica
contenidos
Participativa Involucra al alumno en el proceso de Presencial

ensefianza aprendizaje,

consiguiendo su motivacion

Aprendizaje basado en la practica Los alumnos aprenden mediante la Presencial
realizacion de actividades practicas

aplicando lo aprendido

Agrupacion de alumnos/ grupal Trabajo en equipo, permite Presencial

fortalecer las relaciones y reforzar el

aprendizaje
Sistematizacion del conocimiento, A partir de un tema central se En linea asincronica y presencial
globalizada abarcan temas relacionados

1.6.1.6 - Ciclo formativo de la actividad

Respecto al ciclo formativo, el plan se desarrollara en forma escalonada en dos niveles, introductorio y
aplicado. El primero tiene como objetivo que el nuevo operario contratado adquiera los conocimientos
tedricos esenciales para su funciéon y obtenga una comprension general del proceso de faena y
desosado a través de un acercamiento directo a la realidad laboral. Después de este acercamiento a
la realidad laboral, el operario podra manifestar su preferencia sobre el sector en el que se sentiria mas
comodo desempefiandose (faena, desosado o ambas indistintamente). No obstante, es importante
aclarar que este plan formativo no incide en las decisiones de contratacion ni en la asignacién final de
puestos de trabajo. La empresa podra tener en cuenta la preferencia expresada por el operario dentro

de sus posibilidades, priorizandola en la medida en que sea viable.

Luego se avanzara al segundo nivel del plan, que consistira en actividades predominantemente
practicas en su puesto de trabajo asignado. De esta manera, el operario que ingresa a planta contara
con las capacidades basicas necesarias, adquiridas en el primer nivel del plan, para luego continuar
profundizando en las habilidades y competencias necesarias especificas de su nuevo puesto en sector

de faena y/o desosado segun corresponda.
1.6.1.7 - Perfil del cursante

Para definir el perfil del cursante se consideraron dos aspectos clave. Primero, la responsabilidad que
implica trabajar en la industria carnica, donde la mayoria de los productos finales estan destinados al
consumo humano, adquiriendo dichos roles en particular, una gran relevancia respecto a la salud
publica. Segundo, la necesidad de que los operarios posean conocimientos basicos aplicables a su

funcion, con especial énfasis en aspectos bioldgicos y técnicos vinculados al procesamiento de carnes.
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Considerando estos aspectos y la necesidad de promover estandares de calidad y preservacion de la
inocuidad del producto, a partir de la puesta en marcha del plan de induccion, se sugerira a la empresa
el cumplimiento de los requisitos de ingreso contemplados en el plan formativo como parte de los

requisitos solicitados para los nuevos ingresos que van a incorporarse a dichos puestos.

Los criterios definidos para la participacion en la induccion y, por ende, los sugeridos a la empresa para

la contratacion de nuevos operarios, son los siguientes:

Contar con carné de manipulador de alimentos vigente expedido por la intendencia departamental y
demostrar un nivel medio o alto de coordinacién en pruebas de coordinaciéon Mano-Ojo, utilizadas en
evaluaciones de salud ocupacional. Este ultimo criterio permitira orientar la capacitacion y reforzar el

entrenamiento en habilidades motrices cuando sea necesario.

La exigencia de estos requisitos responde a la necesidad de garantizar que los operarios cuenten con
las competencias basicas necesarias para desarrollar sus tareas bajo condiciones seguras,

preservando la calidad e inocuidad del producto final.

1.6.2 — Elementos que componen la propuesta de formacion

1.6.2.1 - Objetivos especificos y resultados esperados:

e Familiarizar a los nuevos operarios con los procedimientos de faena y desosado, garantizando

una correcta utilizacion de las herramientas y técnicas especificas.

e Capacitar al personal en el manejo del producto carnico, para contribuir en la preservacion de
su inocuidad, desarrollando en los operarios una comprension clara de las practicas higiénico-

sanitarias aplicables al sector carnico.

e Promover competencias transversales como el trabajo en equipo y el respeto por las normas

de seguridad laboral en el ambiente de trabajo.
1.6.2.2 - Habilidades o Competencias Asociadas al Perfil de Egreso

El perfil de egreso para el personal operativo en esta planta frigorifica se centra en competencias tanto

técnicas como transversales, incluyendo:

Competencias Técnicas: Dominio en el uso de herramientas de faena y desosado, aplicaciéon de

practicas de higiene alimentaria y seguridad laboral, conocimiento general en el proceso de produccion.
Competencias Transversales: Trabajo en equipo y responsabilidad en el cumplimiento de normativas.

Estas competencias responden a las necesidades formativas diagnosticadas, que Adiego y Gonzalez
(2014) sugieren jerarquizar en funcion de la aplicabilidad y el impacto en el desemperio laboral.

1.6.2.3 - Contenidos y Actividades de Aprendizaje

Dando respuesta a la estructura del plan formativo, los contenidos se dividen en médulos que combinan
teoria y practica para asegurar la adquisicion de competencias observables y evaluables. Estos

modulos son:
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- Introduccion a la Industria Frigorifica: Contexto y procesos generales en la planta.

- Manejo de Herramientas y Maquinaria: Mantenimiento, uso seguro y eficaz de cuchillos y
maquinas de corte.

- Inocuidad alimentaria: Conocimiento general en buenas practicas higiénicas aplicables en

planta.

- Seguridad Laboral: Uso seguro de maquinaria y equipamiento a utilizar en el sector de trabajo.

Las actividades de formacion pertenecientes al segundo nivel, denominado de aplicacion, se llevaran
a cabo en el entorno real de trabajo, lo que permitira aplicar de forma inmediata los conocimientos
adquiridos y cumpliendo asi con el modelo de Disefio de Acciones Formativas (DAF) propuesto por

Adiego y Gonzalez (2014), orientado a competencias observables en el mundo real.
1.6.2.4 - Carga Horaria y Justificacion de la Modalidad

El plan formativo se organiza en un formato semipresencial que incluye dos niveles:

1) Nivel introductorio (9 horas): Comprende actividades tedrico-practicas como introduccién a
la industria frigorifica mediante taller de visita a planta, conocimiento tedrico basico en practicas
de Higiene y seguridad laboral especificas y aplicables a la industria carnica.

o Modulos tedricos virtuales (6 horas): Se dividen en 3 clases de 2 horas cada una, a las
cuales accede el operario a su propio ritmo en forma asincrénica via plataforma EVA

en un periodo de hasta 2 semanas.

o Visita a planta y gamificacion (3 horas): 1 jornada presencial breve (3 horas efectivas)

para la inmersion en faena y desosado, seguida de una actividad de gamificacion.

2) Nivel aplicado (36 horas): Actividades predominantemente practicas en la planta, enfocadas
en el desarrollo de habilidades y competencias especificas vinculadas a las tareas a
desempeniar en el sector que corresponda segun el perfil identificado en el primer nivel (faena
o desosado).

o Taller de afilado y mantenimiento de herramientas (4 horas): medio dia (dividido en 2
horas tedricas y 2 horas de practica) para el perfeccionamiento del uso y cuidado de

herramientas.

o Aprendizaje basado en la practica en el puesto (32 horas): Distribuidas en 8 horas
semanales por 4 semanas (1 mes), donde el operario desarrolla sus habilidades en

faena o desosado bajo supervision.

La modalidad semipresencial permite una formacion flexible, esto va en linea con lo mencionado por

Adiego y Gonzalez (2014), el cual recomienda formatos adaptables para adultos en entornos laborales.
1.6.2.5 - Perfiles del Equipo de Formacion

Instructores Técnicos: Profesionales de las carreras de Veterinaria, Ingenieria en alimentos,
Ingenieria Quimica o carreras afines con experiencia en procesos de faena y desosado, especializados

en inocuidad alimentaria y experiencia en docencia.
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Instructor en Seguridad Laboral: Técnico Prevencionista con experiencia en normativas de seguridad
e higiene en la industria carnica, especializado en formacion y capacitacion de operarios para la
prevencion de riesgos laborales.

Instructor en Mantenimiento y Uso de Herramientas de Trabajo: Especialista en mantenimiento
industrial o afilador certificado, con conocimientos en ergonomia y buenas practicas de manejo y

conservacion de herramientas de corte, con experiencia en docencia practica.

Supervisor de Faena: Contara con experiencia en la supervision de procesos de faena y desarrollo de
habilidades técnicas del sector. Es responsable de acompafiar el proceso de aprendizaje y evaluar el

desempenio de los operarios en su puesto de trabajo en el sector de faena.

Supervisor de Desosado: Contara con experiencia en la supervision de procesos de desosado y
desarrollo de habilidades técnicas del sector. Es responsable de acompafar el proceso de aprendizaje

y evaluar el desempefio de los operarios en su puesto de trabajo en el sector de desosado.
1.6.2.6 - Plan de Comunicacién de la Propuesta de Formacién

El propésito de este plan es informar y comprometer a los operarios de nuevo ingreso en la planta
frigorifica con el plan formativo de induccion. Su objetivo es garantizar que comprendan los beneficios
y la importancia de la capacitacién en seguridad, higiene y manejo de herramientas, facilitando su
integracion eficiente y segura en la planta.

Estrategias de Comunicacién
Para asegurar una difusion clara y efectiva, se emplearan los siguientes mecanismos:

1. Guia del Participante
Documento en formato impreso y digital que presenta el plan formativo, incluyendo objetivos,
médulos y cronograma de actividades. Destaca la aplicacion practica de cada médulo en el
rol de los operarios y servira como material de consulta permanente. Se entrega al momento

de la incorporacion del nuevo personal.

2. Sesion de Bienvenida
Reunidn inicial donde el equipo de formacioén presenta el programa, su relevancia y su
influencia en el desempefio laboral. Se clarifican expectativas, se resuelven inquietudes y se

enfatiza el valor de la capacitacion para un trabajo seguro y eficiente.
3. Recordatorios Visuales en Planta

Carteleria en zonas estratégicas (vestuarios, areas de descanso y acceso a la planta) con
informacion clave sobre cronograma, fechas importantes y practicas esenciales de seguridad

e higiene (ver anexo 6 para mayor detalle).

4. Entorno Virtual de Aprendizaje (EVA)
Plataforma en linea donde los operarios acceden a materiales formativos y reciben
notificaciones automatizadas sobre eventos clave del plan de formacion. A través del EVA,

se reforzara la comunicacion con las siguientes estrategias:

30



o Recordatorios Automatizados: Notificaciones sobre sesiones presenciales,

disponibilidad de nuevos médulos y alertas sobre fechas limite.

o Mensajes de Seguimiento Personalizado: Notificaciones adaptadas al progreso del

operario, reforzando conceptos clave y brindando orientacion.

o Foros y Espacios de Consulta: Se habilitaran canales de interaccién para que los

operarios puedan realizar consultas y resolver dudas con el equipo formativo.

5. Mensajeria y Notificaciones Digitales
Uso de correo electrénico o aplicaciones de mensajeria interna para enviar recordatorios

sobre fechas clave y moédulos de formacion, reforzando el compromiso con el proceso.
Canales de Difusion

- Guia del Participante: Se entrega en formato fisico y digital al momento de la incorporacion.

- Sesidén de Bienvenida: Reunion presencial con los operarios y el equipo de formacion.

- Carteleria en Planta: Recordatorios visuales en espacios estratégicos.

- Entorno Virtual de Aprendizaje (EVA): Plataforma con acceso a contenido formativo,
recordatorios y comunicacién con el equipo de formacion.

- Mensajeria Interna: Comunicacion directa para recordatorios clave.
1.6.2.7 — Destinatarios

Operarios de nuevo ingreso en la planta frigorifica, a quienes se busca informar y guiar en el proceso
formativo para que comprendan su importancia y alcancen un desempefio seguro y eficiente desde su

incorporacion.

Este plan, estructurado y accesible, asegura que los operarios tengan la informaciéon necesaria para
comprender el efecto directo de la formacion en sus funciones diarias, facilitando una integracion rapida

y efectiva a sus roles definitivos en planta.

La comunicacion efectiva fomenta el compromiso de los participantes al informarles claramente sobre

los objetivos y los beneficios de su formacion (Adiego & Gonzalez, 2014).
.7 — Implementacion de la accion de formacién

1.7.1 - Cronograma, incluyendo hitos y momentos clave

La formacién se estructura en fases secuenciales para el desarrollo de competencias tedrico-practicas

(fase introductoria y fase aplicada) (ver cronograma en Anexo 5). Los hitos clave incluyen:

Fase introductoria:

Médulos teéricos virtuales: los nuevos operarios tendran acceso a un entorno virtual para el
aprendizaje de la teoria basica en temas de industria frigorifica, higiene alimentaria y seguridad laboral.
Esta fase durara dos semanas e implicara la visualizacion de 3 clases virtuales en EVA. En caso de ser

necesario, se estableceran tutores o compafieros mentores que puedan ofrecer asistencia técnica
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durante el proceso formativo a los comparieros que no dominen el uso de herramientas digitales, como

lo plantea Sangra (2020), de esta manera se promueve la interaccion y el aprendizaje colaborativo.

Visita a la planta y actividad de gamificaciéon: Adiego y Gonzalez (2014), destacan la importancia de
estas actividades de inmersion, pues refuerzan la retencion y aplicabilidad de los contenidos, permitira
a los participantes conocer los procesos de faena y desosado y expresar sus preferencias de sector.

Esta fase se realizara en 1 dia.

Fase aplicada:

Entrenamiento practico: talleres de afilado de herramientas y practicas especificas de faena y
desosado. Este entrenamiento sera supervisado por instructores de cada sector, quienes evaluaran el
progreso de los participantes a través de observaciones y retroalimentacion, un aspecto central en la
metodologia formativa. El taller de mantenimiento y afilado tendra 1 dia de duracién mientras que el

aprendizaje basado en la préactica tendra una extension en el tiempo de 1 mes.

El equipo responsable incluye el lider de formacion y los instructores de cada sector, con la
supervision de Recursos Humanos para asegurar que los operarios cumplan los requisitos antes de

avanzar.
Hitos clave:

e Inicio del EVA: Se activan credenciales y se entregan guias.

Visita a Planta: Primer contacto practico y definicion de preferencias (faena o desosado).

Taller de Mantenimiento de Herramientas: Instancia intensiva de practica.

Aprendizaje Supervisado: Observacion sistematica y retroalimentacién continua.

Cierre del Plan Formativo: Evaluacion final, entrega de certificados.
1.7.2 - Infraestructura y recursos necesarios

La implementacion del plan de induccion requiere de recursos especificos:

Plataforma virtual con gestién de usuarios para garantizar el acceso de los operarios a los médulos
tedricos, que facilitaran una formacion flexible y aseguraran que los futuros empleados adquieran
conocimientos basicos sobre higiene alimentaria, seguridad laboral y operaciones de la industria
frigorifica. La plataforma sera creada y gestionada por una empresa contratada, la cual trabajara en
conjunto con el equipo lider de la propuesta formativa para establecer su disefio. Como plantea Sangra
(2020), la tecnologia debe integrarse para apoyar el aprendizaje continuo, especialmente en contextos

de alta rotacion.

Sala de capacitacién practica con mesadas vy sillas para llevar adelante la instancia de gamificacion
luego de la visita a planta y el taller de afilado y mantenimiento de herramientas. Habra a disposicién
un Pc de escritorio de uso libre con conexién a internet para asegurar el acceso a la plataforma a

aquellos operarios que no cuenten con dispositivos tecnoldgicos (celular, Tablet, pc, otros).
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Espacios de capacitacion practica en sector de desosado y faena, que cumpla con las normas de
seguridad necesarias para la practica de técnicas especificas. Equipados con elementos de proteccion

personal, herramientas de trabajo e indumentaria necesaria.

Equipamiento técnico: materiales de afilado, herramientas de corte y elementos de proteccién

personal (EPP) para los entrenamientos practicos, esenciales en la prevencion de riesgos.

Se solicitara a la empresa la designacién de un responsable de mantenimiento en la planta que se
encargue de revisar el estado de situacion de la sala de capacitacion, los espacios de capacitacion
practica y la disponibilidad del equipamiento técnico necesario previo al comienzo de las actividades
del plan formativo. Por otra parte, sera la empresa contratada para el disefio del EVA la encargada del
soporte diario y mantenimiento de la plataforma, realizando controles de funcionamiento periédicos

para prevencion de fallas técnicas.
1.7.3 - Descripcion de los materiales a disenar para la formacién

Para reforzar la formacion, se deben desarrollar materiales de apoyo especificos:

Guias de aprendizaje teérico en formato digital e impreso, que incluyan las normas de seguridad e
higiene y técnicas de manejo de herramientas. Adiego y Gonzalez (2014) sugiere que estos materiales
deben estar adaptados al contexto laboral especifico para maximizar la transferencia de conocimiento

al entorno de trabajo.

Videos tutoriales que muestren procedimientos seguros y técnicas de faena y desosado, adecuados
como material de apoyo digital de acceso asincrénico. Segun Sangra (2020), el uso de videos y otros

medios visuales puede mejorar la comprensién de procesos complejos en entornos de trabajo intensivo

Lista de verificacion de procedimientos que permitan a los participantes revisar los pasos antes de

cada actividad practica en la fase de aprendizaje basado en la practica en su puesto de trabajo.

Estos recursos y cronogramas propuestos impulsan un desarrollo secuencial y seguro de las
habilidades y competencias necesarias, favoreciendo la rapida adaptacion de los operarios a la planta
de faena y desosado. La elaboracion de los materiales de comunicacion y del curso sera confeccionada
por un equipo multidisciplinario compuesto por expertos en contenido (responsables del conocimiento
técnico especifico), disefiadores instruccionales (que estructuren los materiales segun principios
pedagodgicos) y comunicadores o disefiadores graficos (para asegurar claridad y atractivo visual). La
seleccion y posterior contratacion de integrantes del equipo se realizara mediante llamado a
presentacion de propuestas y cotizacidon. Se tendran en cuenta antecedentes de trabajos previos, el

nivel de cumplimiento de la propuesta con las necesidades del plan formativo y su costo final.
1.7.4 - Estrategias de Mitigacion de Riesgos y Contingencias
Ajustes curriculares y de accesibilidad

En casos especiales, se podra brindar acceso al contenido teérico en formato papel y evaluar diferentes

vias para demostrar el aprendizaje (cuestionarios escritos, practicas supervisadas, etc.).
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Si algun operario sufre una lesion temporal, se puede adaptar el contenido practico (p. €j., uso de videos
interactivos en base a tecnologia HP5 y acceso a videotutoriales de los procesos de faena y desosado).
Tras su recuperacion, se le podria asignar inicialmente un puesto de observacion o apoyo logistico en
la planta, con supervisién directa, hasta que esté en condiciones de retomar las tareas manuales y

continuar con el componente practico de la induccion.

Revisar la posibilidad de contar con rampas, pasillos amplios o sillas especiales y bafios accesibles en

la sala de capacitacion, en caso de que un cursante tenga movilidad reducida.
Plan de recuperacion de contenidos y asistencia

Establecer instancias de repaso y tutoria (en linea o presenciales) para aquellos operarios que no
puedan asistir a alguna parte de la formacién debido a enfermedad, lesidon u otros motivos. Estas
instancias estaran a cargo de integrantes del equipo de formacién, cuya designacion y coordinacion

sera realizada por el equipo lider de la propuesta en funcién de la tematica especifica a abordar.

Asignar a cada operario un “referente de grupo” que pueda apoyar y poner al dia a quien haya faltado.
Estos tutores seran operarios con mayor experiencia, previamente capacitados en estrategias
pedagodgicas basicas por el equipo lider de la propuesta formativa. Esta estrategia fomenta

directamente el aprendizaje colaborativo.
Prevencion de riesgos en las actividades practicas

Antes de iniciar las practicas, recordar los protocolos de uso de equipos de proteccion personal (EPP),

y procedimientos especificos para cada sector.

Contar con un referente o supervisor de seguridad claramente definido para las practicas en los
sectores de faena y desosado. Estos supervisores seran operarios capacitados especificamente en
seguridad laboral para actuar como referentes. Su rol sera vigilar el cumplimiento estricto de las normas

y protocolos de seguridad y actuar con rapidez y eficacia en caso de incidentes o accidentes.
Apoyo tecnolégico y contingencia digital

La plataforma virtual (EVA) sera disefiada de manera tal que su uso resulte intuitivo y amigable. Contara
con un apartado de preguntas frecuentes y videotutoriales de apoyo para facilitar su accesibilidad y

uso.

Contar con materiales en pendrive o impresos para trabajar sin conexién, en caso de caidas de internet

o fallas en la plataforma EVA.

Instancias de nivelacién tecnoldgica presenciales que instruiran sobre el acceso y uso del EVA a los

operarios que lo requieran.
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1.8 — Monitoreo y evaluacién de la propuesta de formacién

1.8.1 — Plan de Monitoreo

Planteo general de la evaluacién diagnéstica y de proceso

El monitoreo se estructurara en dos etapas clave: una evaluacién diagndstica inicial para establecer el
nivel de competencias y habilidades previas de los participantes. Esta sera la linea de base sobre la
cual podremos comparar avances o retrocesos de la ejecucion del plan formativo. La segunda etapa
comprendera la evaluacion de proceso para analizar el progreso durante la ejecucion del programa. Tal
como menciona Gento Palacios (1995), en la fase diagndstica, es aconsejable utilizar herramientas

como encuestas y pruebas de desempenio iniciales.
Evaluacién Diagnéstica:

Identificar conocimientos previos, habilidades técnicas y percepcion de los participantes sobre los roles

y procedimientos en planta. Para esto se utilizaran cuestionarios iniciales.
Evaluacién de Proceso:

Implementar controles continuos durante la formacién para verificar la correcta ejecucion de actividades
y la adquisicién progresiva de competencias. Esto incluira evaluaciones, observaciones en tiempo real

y reuniones de retroalimentacion con el equipo de formacion.

Herramientas y dispositivos para la motivacién, el acompafnamiento y retencién de

participantes.

Se implementaran sesiones de retroalimentacion individual y grupal, gamificacién para fomentar la
participacion, tutorias especificas para aquellos cursantes que lo requieran y sistema de
reconocimiento. Ademas, como menciona (Gairin Sallan, 2010), el uso de un entorno virtual de
aprendizaje permitira el acceso a materiales interactivos, evaluaciones formativas y foros, incentivando

la retencion y el compromiso.

e Sesiones de retroalimentacion individual y grupal: Permiten ajustar el contenido y la

metodologia segun los avances y dificultades detectadas.

e Gamificacion: Incorporar dinamicas ludicas. Mantiene el interés y competitividad sana entre

participantes.

e Entorno Virtual de Aprendizaje: Proporcionar acceso a modulos interactivos para el estudio

auténomo, asegurando flexibilidad y apoyo mediante tutoria a los operarios que lo requieran.

e Tutorias especificas: Para quienes muestren mayores dificultades, ya sean tecnoldgicas o de
contenidos.

e Sistema de Reconocimientos: Se estableceran incentivos y certificaciones parciales por la

culminacién exitosa como ser, diploma intermedio luego de finalizada la etapa introductoria.
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Estrategias para el seguimiento del desarrollo de competencias

El desarrollo de competencias sera evaluado mediante actividades practicas supervisadas,

observaciones estructuradas y autoevaluaciones por parte de los participantes. Estas estrategias se

complementaran, como aconseja Gento Palacios (1995), con una triangulacién de datos provenientes

de los supervisores, para garantizar la consistencia en el analisis de resultados.

e Observaciones en el Puesto de Trabajo: Evaluar habilidades practicas directamente en el

contexto laboral, con retroalimentacion inmediata.

e Registros de Progreso: Implementar un sistema de seguimiento individual donde se

documenten las evaluaciones y comentarios de cada participante.

e Reuniones Quincenales: Establecer espacios para evaluar avances colectivos y resolver

dificultades emergentes.

e Indicadores de Monitoreo (ver Anexo 7 para mayor detalle):

o

Progreso en EVA: Este indicador mide el avance de los participantes en la plataforma
de aprendizaje virtual (EVA), asegurando que completen los mddulos tedricos dentro
del tiempo estipulado. También evalla la tasa de aprobacidn en evaluaciones teéricas

para identificar dificultades en el aprendizaje.

Correccion de errores en el uso de herramientas: Evalua la cantidad y tipo de
errores cometidos en el uso de herramientas por los operarios durante las practicas
supervisadas. Permite identificar si la capacitacion mejora el manejo de las

herramientas y reduce la cantidad de incidentes.

Cumplimiento de normas de seguridad laboral: Este indicador permite monitorear
si los operarios aplican correctamente las normas de seguridad laboral asegurando la

reduccion de riesgos en la planta.

Cumplimiento de normas de inocuidad alimentaria: Este indicador permite
monitorear si los operarios aplican correctamente las normas de inocuidad alimentaria

asegurando la reduccion de riesgos en la planta.

Reduccién de defectos en calidad del producto: Evalua si los participantes aplican
correctamente las técnicas de produccion para reducir los errores en corte,
manipulacion y envasado, asegurando que el producto final cumpla con los estandares
de calidad.

Nivel de satisfaccion y motivacion: Este indicador mide el grado de satisfaccion y
motivacion de los operarios con la formacion, asegurando que se mantengan

comprometidos y activos en el proceso de aprendizaje.

Se prevé la posibilidad de realizar ajustes en el corto plazo al plan formativo si los indicadores muestran

que los participantes no estan alcanzando los objetivos de aprendizaje. Por ejemplo, reforzando la

capacitacion tedrica o extendiendo las horas de practica.
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1.8.2 — Evaluacioén
Formas de evaluacion de los resultados de aprendizaje y competencias

La evaluacion de los resultados de aprendizaje se realizara mediante pruebas practicas especificas y
analisis de desempefio en el entorno laboral. Con el fin de asegurar la acreditacion, se disefiaran
rubricas alineadas con los objetivos formativos definidos, destacando indicadores como precision
técnica, adherencia a las normas de seguridad e inocuidad, y eficacia en el uso de herramientas

especializadas a través de:

Evaluaciones practicas supervisadas: Realizacién de tareas especificas como parte de un simulacro o

durante actividades controladas en planta.

Pruebas tedricas estandarizadas: Moddulos en linea con cuestionarios para evaluar conceptos

fundamentales como seguridad, higiene y procesos de faena y desosado.
Coevaluacion: Participacion de pares y supervisores para validar las competencias alcanzadas
Forma de acreditacion de cada actividad:

Certificados de competencia clasificados en niveles introductorio y avanzado, que acrediten el dominio

de herramientas de trabajo, higiene alimentaria, seguridad laboral y procesos generales en planta.

Certificado de Nivel Introductorio: Tras completar los mddulos tedricos, visita a planta-gamificacién y

aprobar la evaluacion tedrica basica.

Certificado de Nivel Aplicado: Al finalizar el periodo de aprendizaje basado en la practica, validando las

rubricas de desempefio, seguridad e higiene.
Dispositivos para la evaluacion del plan de formacion y la satisfaccion de los participantes

La satisfaccién de los participantes sera medida a través de cuestionarios post-formacion y grupos
focales, donde se analizara la percepcion de utilidad, aplicabilidad y satisfaccion general (Gairin Sallan,
2010)

e Encuestas de Satisfaccion: Aplicacién al final de cada médulo para recabar impresiones sobre

la calidad del contenido, metodologia y utilidad percibida.

e Reuniones con participantes para profundizar en aspectos cualitativos de la experiencia

formativa.

Respecto a la evaluacion del plan de formacion, se llevaran adelante analisis comparativos de
indicadores pre y post formacion. Se establecera un sistema ciclico de mejora continua, basado en los
resultados de las evaluaciones y el analisis de resultados. Esto incluira la incorporacion de sugerencias

de los participantes y supervisores para ajustar contenidos, métodos y enfoques.

Para la evaluacion del efecto del plan de formacién, a mediano y largo plazo, se tendran en cuenta los

siguientes indicadores (ver Anexo 8 para mayor detalle):

Indicadores de reduccion de incidentes laborales: Este indicador mide la disminucion de incidentes

laborales tras la formacion, segmentando los eventos en leves, moderados y graves. Busca determinar

37



si los trabajadores aplican correctamente los protocolos de seguridad y prevencion de riesgos en su

entorno laboral.

Mejora de la eficiencia operativa: Este indicador evalua si la formacién contribuye a una mejora en la
productividad individual y grupal de los operarios, reduciendo tiempos de produccién y optimizando

procesos.

Calidad del producto final: Este indicador mide la reducciéon de defectos en la produccion y errores

en el envasado, asegurando que la formacion impacte en la mejora de la calidad del producto final.

Analisis microbiolégicos: Este indicador evalua si la formacion ha impactado en el cumplimiento de
normas de inocuidad alimentaria, asegurando que las practicas de los operarios resulten en menor

contaminacion microbioldgica en superficies y productos.

Retencion de personal: Este indicador mide la influencia de la formacion en la permanencia de los
trabajadores en la empresa, evalua si el programa de capacitacion mejora la satisfaccion laboral y el

compromiso con la organizacion.
1.9 - Sintesis seccion |

Esta seccidn permitié evidenciar la falta de un proceso sistematico y estandarizado de formacién para
nuevos operarios en la planta frigorifica, lo que impulsé el desarrollo de un plan formativo elaborado a

partir de criterios pedagdgicos adaptados al contexto laboral especifico.

Para ello, se realizé un diagnostico exhaustivo del contexto institucional de la planta mediante una
metodologia mixta que combind analisis documental, encuestas a operarios y entrevistas a actores
clave. Dicho diagnéstico permitié identificar brechas significativas en aspectos técnicos como el manejo
de herramientas y maquinaria, la higiene alimentaria, la seguridad laboral, comprension de los procesos
productivos, entre otros. Los resultados obtenidos constituyeron la base para disefar un plan
estructurado en niveles, priorizando aquellas necesidades formativas con mayor incidencia en la

eficiencia operativa, la seguridad laboral y el cumplimiento normativo.
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Seccion Il - Aportes al desarrollo estratégico de la formacion de formadores

Esta seccidn se orienta a exponer los principales aportes del trabajo a la disciplina de la formacién de
formadores. Se fundamenta como los hallazgos del diagnoéstico y el disefio del plan se vinculan con
marcos conceptuales abordados en la maestria, como la ensefianza por competencias, el disefio
instruccional contextualizado y el rol del formador como agente estratégico en organizaciones
productivas. Se argumenta la relevancia del trabajo en tanto experiencia de investigacion aplicada con

efecto potencial en la mejora de procesos formativos en el ambito industrial.
1.1 - Aportes a la disciplina y especialidad

Uno de los principales aportes de este estudio es la identificacion, en operarios de los sectores de faena
y desosado de una planta frigorifica de nuestro pais, de necesidades formativas que abarcan desde
aspectos técnicos fundamentales, como el manejo de cuchillos y maquinaria, hasta competencias
blandas como la comunicacion y el trabajo en equipo. A través de la aplicacion de metodologia mixta,
que incluyeron entrevistas, encuestas y analisis documental, se ha podido evidenciar que en dicha
empresa el conocimiento operativo se ha transmitido histéricamente a través de la practica empirica y
la tutoria informal entre trabajadores experimentados y nuevos ingresos, situacion que podria repetirse
en otras empresas del sector que forman parte de dicha industria. Esta condicién puede generar
inconsistencias en los niveles de competencias técnicas y transversales necesarias para el trabajo que

realizan los operarios en planta.

El diagndstico también destacé la falta de programas estructurados de induccion que permitieran a los
operarios adquirir las habilidades y competencias necesarias antes de integrarse plenamente a sus
funciones. Este hallazgo es crucial, ya que la falta de formacion inicial seguramente impacte de manera
negativa en la eficiencia operativa y por ende en la calidad del producto final. En este sentido, Gairin
(2010) destaca que la formacion en las organizaciones tiene el propésito de incidir sobre las personas
para modificar su campo de conocimientos, cambiar sus actitudes o desarrollar sus habilidades.
Ademas de habilitar a los trabajadores para realizar las tareas que demanda la organizacién, la
formacién también debe promover su satisfaccion profesional y personal, facilitando su adaptacién a

nuevas exigencias del entorno socio-laboral.

La falta de capacitacion en aspectos normativos, de conocimiento de los procesos, de higiene y
seguridad laborar, incrementaran el riesgo potencial de contaminacion del producto, asi como de
accidentes laborales, pudiendo afectar tanto a los trabajadores como a la empresa. Como lo sefiala
Gairin (2010), la formacién puede tener efectos sobre la persona, sobre el puesto de trabajo y sobre la
organizacioén, y su impacto debe considerarse no solo en términos de adquisicién de competencias,
sino también en su contribucién a los objetivos estratégicos de la empresa, incluyendo la mejora de la

calidad del producto final.

Existen ejemplos de sectores industriales que requieren formacion especializada en procesos
operativos criticos como es el caso del sector automotriz, donde la capacitacion de los operarios es
clave debido a la alta automatizacion y precision requerida en la linea de ensamblaje. Un ejemplo

destacado es el Toyota Production System (TPS), donde los operarios reciben capacitacién continua y
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formacioén inicial estructurada antes de integrarse a la linea de producciéon. Ademas, el sistema "Kaizen"
impulsa la mejora continua a través de la capacitacion en técnicas de produccion eficiente y calidad,

asegurando que cada trabajador pueda identificar y solucionar problemas en tiempo real.

Esta realidad invita a reflexionar sobre por qué en ciertos sectores, como el automotriz, la formacion
especializada ya se ha instalado hace afos. Entre los factores que pueden explicar esta diferencia se
encuentran la cultura empresarial centrada histéricamente en la mejora continua, la naturaleza de las
actividades altamente tecnificadas que requieren precision y automatizacion, y el entorno competitivo
global, que obliga a las empresas a sostener altos estandares de calidad. Ademas, estas industrias han
desarrollado sistemas de gestiéon del conocimiento mas estructurados, donde la formacion no es solo

un complemento, sino una estrategia central para asegurar la eficiencia y la innovacion.

En contraste, en el sector carnico de nuestro pais, no se ha desarrollado aun una formacion
especializada de forma generalizada. Si bien existen iniciativas puntuales, el proceso de formalizacién
formativa no se ha consolidado como en otros sectores industriales. Esta situacion puede explicarse
por una combinacion de factores, como la ausencia de exigencias normativas especificas en materia
de formacién, una cultura organizacional posiblemente centrada en la transmisiéon practica del
conocimiento, y ciertas condiciones del entorno productivo, tales como la alta rotacién de personal, la
estacionalidad de algunas actividades, la limitada integracién con instituciones educativas y la menor
presion externa respecto a estandares internacionales en materia educativa del personal que traba en
planta. Seguramente estas caracteristicas hayan dificultado la consolidaciéon de programas formativos
sostenidos y sistematicos. No obstante, este escenario representa una oportunidad para avanzar hacia
modelos mas estructurados de desarrollo profesional en el sector. Esta comparacion pone de manifiesto
la importancia de repensar las estrategias formativas del sector carnico, promoviendo un cambio de

paradigma que incorpore la formaciéon como un eje estratégico para la competitividad de esta industria.

Como respuesta a las necesidades detectadas, se disefid un plan formativo, adaptado al contexto
industrial y basado en un enfoque de aprendizaje con énfasis en la practica, en el que los operarios
adquieren competencias a través de la practica supervisada y la resolucién de problemas reales en el
entorno laboral. Este modelo integra diversas estrategias metodolégicas, destacandose la gamificacion,

el aprendizaje basado en la practica y el uso de un entorno virtual de aprendizaje (EVA).

Gamificacién: Se incorporaron dinamicas lddicas en la capacitacion, con el objetivo de aumentar la
motivacion y el compromiso de los trabajadores. Como menciona Sangra (2020), la gamificacion
traslada el juego al ambito educativo y profesional, permitira adquirir conocimientos y desarrollar

competencias de manera mas efectiva y motivadora

Aprendizaje basado en la practica: La capacitacidon se estructuré en médulos que combinan teoria y
practica supervisada, asegurando que los operarios puedan aplicar inmediatamente lo aprendido en su

puesto de trabajo.

Uso de entornos virtuales de aprendizaje (EVA): Se disefidé una plataforma digital con contenido
interactivo, correspondiente al conocimiento tedrico necesario para la funcién, que permite a los

operarios adquirir y reforzar conceptos fuera del horario laboral. Esta estrategia mejora la accesibilidad
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a la formacion y facilita la evaluacién del progreso individual de los participantes. Como sefiala Sangra
(2020), "el diseno tecnoldégico del entorno online de aprendizaje y sus posibilidades tecnolégicas

potenciaran la posibilidad de implantar un modelo didactico basado en la ensefianza competencial"

El plan no solo da respuesta a necesidades inmediatas de formacién, sino que también contribuye a la
profesionalizacion del sector carnico. La estandarizacién de un plan formativo de induccién estructurado
da la posibilidad de introducir la certificacién de competencias laborales, un aspecto clave en la mejora
de la empleabilidad y en la calidad de los procesos productivos. En este sentido, Gairin Sallan (2010)
destaca que "la certificacion de competencias contribuye a mejorar la empleabilidad y la calidad de los

procesos productivos en las organizaciones".

Ademas, la formalizacién de la capacitacion reduce la dependencia del aprendizaje informal, lo que
promueve una mayor equidad en el acceso al conocimiento técnico dentro del sector y contribuye a la
reduccidon de tasas de accidentes laborales, a la mejora de la calidad de los productos y al

fortalecimiento de la identidad corporativa.

1.2 - Metodologia de diagnéstico y herramientas de aprendizaje en la formacion

de operarios de la industria carnica

Las metodologias analizadas en esta seccion fueron desarrolladas originalmente como parte del
diagndstico realizado en coautoria con Williams Hereu. En este trabajo se retoman para fundamentar

el disefo formativo que aqui se presenta.
1.2.1 - El desafio de diseiar una accién formativa para un publico desconocido

Uno de los desafios fundamentales en la formacién de formadores es la planificacion de propuestas
educativas dirigidas a colectivos cuya composicion, niveles de conocimiento y experiencias previas no
son completamente conocidos. En el caso de este estudio, si bien se cuenta con informacion
diagndstica preliminar sobre los operarios del frigorifico —particularmente en cuanto a sus niveles
educativos y algunas dificultades previsibles—, no se dispone de un perfil detallado sobre su diversidad
de estilos de aprendizaje, experiencias laborales previas o grado de familiaridad con procesos

formativos estructurados.

Desde una perspectiva del disefio de planes formativos, la incertidumbre respecto al perfil del cursante
exige el disefio de planes flexibles, adaptativos y con estrategias de personalizacion progresiva. La
literatura en formacion de adultos (Knowles, 1980) destaca la importancia del aprendizaje andragdgico,
que parte del reconocimiento de que los adultos aprenden de manera distinta a los nifios, pues traen
consigo conocimientos previos y requieren metodologias que los involucren activamente en su proceso
formativo.

Este trabajo evidencia como el desconocimiento inicial de ciertos aspectos del publico objetivo puede
abordarse mediante estrategias metodoldgicas y de evaluacion formativa. En primer lugar, el uso de
herramientas de diagndstico preliminar, como encuestas y entrevistas a supervisores, permitié

identificar que el grupo tenia bajos niveles educativos formales, lo que llevé a priorizar estrategias
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pedagodgicas basadas en demostraciones practicas y actividades de aprendizaje situado (Lave &
Wenger, 1991).

Ademas, el disefio del plan formativo incorporé un enfoque gradual y experiencial, con una fase inicial
de inmersién en la industria, donde los operarios pudieran visualizar y experimentar su contexto de
trabajo antes de recibir la formacion técnica estructurada. Este enfoque responde a la necesidad de
adaptar la ensefianza a publicos con menor exposicién a entornos formales de aprendizaje, como
sefala Jofre (2021), quien destaca la importancia de la induccidén progresiva para la adaptacion de

trabajadores a nuevas dinamicas de formacion en el sector industrial.

Desde la formacion de formadores, esta experiencia también resalta la necesidad de incluir
mecanismos de evaluacion continua y retroalimentacion adaptativa, que permitan ajustar los contenidos
y metodologias a medida que se obtiene mayor informacion sobre el grupo de participantes. Un ejemplo
de esto es la inclusidn de sesiones de tutoria y acompanamiento, que facilitaran la detecciéon temprana
de dificultades individuales y la personalizaciéon de la ensefanza segun los ritmos de aprendizaje
observados.

1.2.2 - Estrategias metodolégicas para abordar la incertidumbre del perfil del

cursante

Un factor clave en este disefio formativo ha sido la implementacién de diagnésticos progresivos. A
través de la observacion y la interaccién en la fase diagndstica, se pudieron detectar barreras no
anticipadas, permitiendo ajustar las estrategias de ensefianza en funcién de la realidad del colectivo.
Este proceso responde a lo que Adiego y Gonzalez (2014) describen como una pedagogia adaptativa

basada en la observacién situada del aprendizaje en accion.

Otra estrategia clave en este contexto ha sido el aprendizaje experiencial. Ante un grupo de operarios
con menor escolarizacion formal, la transferencia de conocimiento basada en explicaciones tedricas
tradicionales podria resultar ineficaz. En su lugar, el programa priorizé actividades practicas de
inmersion, reforzadas por el acompafiamiento de tutores con experiencia en el sector. Como sefialan
Lave y Wenger (1991), el aprendizaje en comunidades de practica es fundamental para garantizar la
asimilacion efectiva de conocimientos cuando se trabaja con publicos que dependen en gran medida

del aprendizaje por imitacién y experimentacion directa.

Otro de los aprendizajes clave en este proceso fue la necesidad de establecer un marco de flexibilidad
curricular. En lugar de imponer una secuencia rigida de contenidos, el programa permitié ajustes
progresivos en los médulos de formacién, basandose en la respuesta de los participantes. La estrategia
incluy6 sesiones de retroalimentacidon donde los propios operarios podian expresar sus dificultades y
necesidades, permitiendo reformular contenidos y actividades sobre la marcha. Este modelo de
flexibilidad es ampliamente recomendado en programas de formacién para adultos con trayectorias

educativas diversas (Sangra, 2020).
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1.2.3 - Incidencia en la formacion de formadores y aprendizajes extrapolables

Desde la perspectiva de la formacion de formadores, este caso aporta aprendizajes aplicables a
diversos contextos donde la caracterizacion previa del publico es limitada. En particular, se destaca la
necesidad de:

¢ Implementar diagnésticos en tiempo real en lugar de depender exclusivamente de estudios

previos.

¢ Integrar metodologias activas y experienciales en entornos industriales con bajos niveles

de educacion formal.

e Adoptar un modelo de enseianza flexible, capaz de ajustarse a los requerimientos

emergentes del proceso formativo.

e Promover el acompanamiento y la tutoria, garantizando la identificacion temprana de

dificultades individuales.

El desafio de disefiar una accién formativa sin conocer completamente el colectivo al cual va dirigido,
evidencia la importancia de incorporar marcos de flexibilidad curricular, asegurando que las propuestas
formativas puedan ajustarse sobre la marcha en funciéon de los datos emergentes del proceso de
formacién. La implementacién de estrategias como el aprendizaje basado en la practica, la gamificacion
y la observacién directa en el puesto de trabajo permitié reducir la brecha entre las necesidades de

formacion detectadas en el diagndstico y la realidad del proceso de aprendizaje en contexto.

1.3 - Aspectos metodolégicos e innovaciones en la formacion de operarios:

fundamentos tedricos y aplicaciones practicas

El disefio de este plan formativo presenta aspectos metodolégicos, asi como la incorporaciéon de
innovaciones en el aprendizaje, que pueden inspirar a otros investigadores sirviendo de referencia para
futuras investigaciones en el ambito de la formacion de formadores y la capacitacion laboral en entornos

industriales, particularmente en la industria carnica. Entre los aspectos mas relevantes destacan:

La integraciéon de métodos de caracter cuantitativo y cualitativo que han permitido obtener una vision
holistica de las necesidades formativas de operarios de la industria frigorifica. En este sentido, la
combinacion de analisis documental, encuestas estructuradas a operarios y entrevistas a supervisores,
han proporcionado datos robustos que fundamentaron la toma de decisiones en la elaboracién del plan

formativo de induccion.

Ademas, la triangulacién de la informacién entre multiples fuentes fortalece la validez de los hallazgos,
lo que permite posicionar la propuesta como un proceso estructurado de induccién que potenciara el
aprendizaje y derivara en mejoras dentro de la organizacion.

Se ha buscado no solo innovar en las estrategias metodolégicas, sino también en la forma en que estas
metodologias pueden adaptarse a distintos perfiles de operarios. Es posible que la flexibilidad de este
modelo permita su aplicacion en diversos sectores productivos segun la particularidad de cada

industria.
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La incorporacion del aprendizaje basado en la practica como herramienta clave en este plan formativo
representa una innovacion en el sector carnico, ya que tradicionalmente la capacitacion se ha basado
en la transmision de conocimientos entre operarios mas experimentados y nuevos ingresos sin una
estructura pedagogica formal. A diferencia de este modelo tradicional, el presente enfoque introduce
un proceso de formaciéon planificado que combina la ejecucién de tareas en un contexto real con
estrategias de retroalimentacién sistematica, resolucion de problemas en el puesto de trabajo y uso de

herramientas tecnoldgicas que refuerzan el aprendizaje.

Este modelo permite a los operarios no solo adquirir habilidades técnicas a través de la practica
supervisada, sino también desarrollar autonomia y capacidad de toma de decisiones en situaciones
laborales reales. En este sentido, la implementacion estructurada del aprendizaje basado en la préactica
en el sector carnico representa una mejora sustancial respecto a los modelos tradicionales, ya que
optimiza el proceso de adquisicion de competencias, reduce la curva de aprendizaje de los nuevos
operarios y minimiza riesgos asociados al desempefio en un entorno altamente regulado. Al promover
la autonomia de los trabajadores y fortalecer su capacidad de adaptacion a los desafios del entorno
laboral, esta estrategia contribuye a la profesionalizacion del sector y al aseguramiento de estandares

de calidad e inocuidad en la produccion carnica.

Desde una perspectiva tedrica, el aprendizaje en el trabajo fomenta no solo la adquisicién de
conocimientos técnicos, sino también el desarrollo de competencias clave como la resolucién de
problemas en tiempo real, la adaptabilidad a situaciones imprevistas y la capacidad de innovacién en

la ejecucion de tareas (Boud y Garrick, 1999).

Desde el punto de vista organizacional, este tipo de aprendizaje contribuye a una mejor integracion del
personal nuevo, reduce la curva de adaptacién al puesto de trabajo y minimiza errores operativos.
Como sefiala Eraut (2004), la mayoria del aprendizaje en el lugar de trabajo ocurre a través de la
experiencia practica y la interacciéon con compaferos mas experimentados, lo que favorece una cultura

de aprendizaje continuo dentro de la empresa.

Otro aspecto clave de esta estrategia es la transmision intergeneracional del conocimiento, esto
favorece que los trabajadores con mayor experiencia desempefien un rol de tutores o guias para los
nuevos operarios. Esta estrategia, descrita por Lave y Wenger (1991) en su teoria del aprendizaje
situado, resalta la importancia de la comunidad de practica en la formacién de habilidades laborales,
enfatizando que el conocimiento se construye a través de la interaccion social y la colaboracion en

entornos reales.

A su vez, se ha incorporado a la gamificacion, la cual ha demostrado ser una estrategia efectiva para
aumentar la motivaciéon y el compromiso de los trabajadores con su proceso de aprendizaje. La
implementacién de dinamicas ludicas ha permitido fortalecer el proceso formativo al incentivar la
participacion activa de los operarios y fomentar la sana competencia dentro de los equipos de trabajo.
Ademas, la gamificacién contribuye al fortalecimiento del trabajo en equipo, ya que muchas de las
actividades propuestas requieren colaboracién y resolucién conjunta de problemas. Segun Werbach y
Hunter (2012), los juegos en entornos de aprendizaje permiten que los participantes desarrollen

habilidades de comunicacion, liderazgo y cooperacién, elementos fundamentales en el contexto
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industrial donde la eficiencia de la produccién depende en gran medida de la coordinaciéon entre

operarios.

Otro aspecto clave de la gamificacion es su influencia en la autorregulacion del aprendizaje. Segun
Ryan y Deci (2000), la Teoria de la Autodeterminacion sugiere que los elementos motivacionales del
juego (como el logro, la autonomia y la competencia) pueden fortalecer la motivacion intrinseca de los

trabajadores, llevandolos a comprometerse activamente con su desarrollo profesional.

El uso de sistemas reconocimiento posiblemente sirva como un factor motivacional clave, con miras a
la reduccion de la tasa de desercion en el plan de formacién. Desde un enfoque metodoldgico, la
incorporacion de sistemas de reconocimiento en programas formativos industriales es una estrategia
replicable en diferentes sectores, ya que ayuda a crear una cultura de aprendizaje continuo dentro de
las organizaciones. Como indica Pink (2009) en su teoria sobre la motivacion, las personas responden
mejor a incentivos que refuercen su autonomia, maestria y propésito, factores clave en el éxito de los
programas de formacidn empresarial. Al otorgar valor a la formacidn, tanto desde la perspectiva de los
trabajadores como de la empresa, se logra un mayor efecto en la retencién del personal y en la mejora

de la productividad, creando un entorno de trabajo mas positivo y eficiente.

1.4 - Formacién actual en la empresa y su transformacién con la nueva

propuesta

La capacitacion en la empresa ha estado caracterizada por enfoques tradicionales, basados en
exposiciones tedricas y cumplimiento normativo, sin una continuidad formativa estructurada que
garantice la integracién real de estos conocimientos en la practica laboral diaria. Esto evidencia que la
formacién en la empresa ha sido fragmentada y poco sistematica, lo que impide que los operarios
incorporen una comprension profunda mas alla de la instruccion a través de demostraciones en la

practica.

Si bien el bienestar animal no es uno de los temas abordados en el disefio del plan de induccion, el
analisis de su tratamiento dentro de la empresa permite reconocer las limitaciones del modelo de
formacién actual y establecer puntos de comparacién con la nueva propuesta. La formacién tradicional
ha dependido de cursos esporadicos con una fuerte carga informativa, sin estrategias que promuevan
la autonomia del aprendizaje ni la aplicacion de los conocimientos en el contexto de trabajo. En
contraposicion, la nueva propuesta enfatiza la necesidad de un aprendizaje experiencial y adaptativo,
incorporando metodologias que favorecen la apropiacion del conocimiento a través de la practica y la

reflexion activa sobre su aplicacion en la rutina laboral.

El trabajo final del master ha permitido desarrollar una perspectiva critica sobre como la formaciéon de
operarios en la industria carnica puede trascender el modelo tradicional de instruccion unidireccional
para convertirse en un proceso formativo que articule teoria y practica de manera organica. En este
contexto, la estructura de la formacion previa sirve como un ejemplo de los efectos limitantes de un
modelo que no prioriza la construccion progresiva del conocimiento. La nueva propuesta busca romper
con esta dinamica, introduciendo un modelo de aprendizaje continuo donde los operarios no solo

reciban informacion, sino que participen activamente en su proceso de formacion.
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El impacto de la nueva propuesta formativa radica en su enfoque integrador, que no se limita a impartir
conocimientos técnicos, sino que busca generar un cambio en la cultura organizacional de la empresa.
La planificaciéon de la formacion desde una logica estratégica permite que los operarios no solo
adquieran habilidades especificas, sino que comprendan el valor agregado que estas competencias
representan dentro del proceso productivo. Se busca reemplazar el modelo de aprendizaje basado en
la transmision de contenidos por uno centrado en la resolucidon de problemas, en la experimentacion y

en la aplicacion situada del conocimiento.

La nueva propuesta se sustenta en metodologias activas que favorecen el aprendizaje por
descubrimiento, en evaluaciones continuas que permiten ajustes dinamicos a los procesos formativos
y en la promocién de la autonomia del trabajador en la aplicacién de lo aprendido. Se plantea un modelo
en el que la formacion deje de ser una instancia puntual e independiente de la dinamica laboral y pase
a estar integrada en el dia a dia del operario, convirtiéndose en un mecanismo permanente de mejora

de la produccién y del desempefio individual y colectivo.

El analisis de la formacion en la empresa evidencia la necesidad de replantear la estructura de
capacitacion tradicional y avanzar hacia un modelo de formacién adaptativa y contextualizada. Esta
reflexion no solo reafirma los hallazgos obtenidos en el diagndstico, sino que también fortalece los
principios pedagoégicos adquiridos en la maestria, reafirmando la importancia de disefiar propuestas
formativas que respondan a las caracteristicas y necesidades reales del publico destinatario. La
transformacion del modelo de ensefianza no solo representa una mejora en la capacitacion del
personal, sino que también actia como un factor clave en la competitividad de la industria frigorifica, al

garantizar una mejor integracion entre formacion y el desempefio productivo.

I1.5 - Investigaciones que podrian mejorar el campo de la formacion en la

industria frigorifica

La investigacion puede ofrecer multiples oportunidades para fortalecer los programas formativos en la
industria frigorifica y otros sectores productivos similares, permitiendo abordar desde perspectivas
innovadoras los desafios pedagdgicos especificos del ambito industrial. A continuacion, se presentan
diversas lineas de investigacién que han surgido del presente trabajo como potenciales areas de
desarrollo:

1.5.1 - Influencia de la formacién en la motivacion y el compromiso laboral

Una linea clave de investigacion reside en el analisis profundo sobre cémo la formacién influye en la
motivacion y el compromiso de los trabajadores. La motivacion laboral esta fuertemente asociada con
la percepcion que tienen los trabajadores sobre las oportunidades de desarrollo profesional dentro de
la organizacioén. Por lo tanto, es crucial investigar como diferentes metodologias formativas, desde
enfoques tradicionales hasta estrategias mas innovadoras como la gamificaciéon o el aprendizaje
basado en proyectos, pueden influir en la satisfaccién laboral y, consecuentemente, en la productividad

y en la reduccion de la rotacion del personal.

46



Ademas, resulta pertinente explorar el efecto de la formacién en la creacién de un sentido de
pertenencia organizacional. Los programas formativos que se alinean claramente con los objetivos
estratégicos de la empresa y que permiten a los trabajadores visualizar su propio progreso profesional,
podrian aumentar significativamente su compromiso con los objetivos organizacionales vy, a la vez,

reducir los indices de ausentismo y rotacion.
11.5.2 - Adaptacion de la formacién a perfiles diversos de trabajadores

Otro aspecto central en la formacién industrial es la adaptacion de los programas formativos a perfiles
diversos de trabajadores, especialmente aquellos que enfrentan dificultades en lectoescritura o cuentan
con bajos niveles de educacion formal. Esta problematica es especialmente relevante en industrias

como la frigorifica, donde es comun encontrar operarios con distintos niveles de formacién académica.

Desde la investigacion aplicada, resulta clave profundizar en el desarrollo de metodologias de
aprendizaje inclusivas y adaptativas. Esto implica investigar y disefar técnicas pedagdgicas
especificas, tales como el uso extendido de demostraciones practicas, métodos visuales, gamificacion
y técnicas de aprendizaje cooperativo, que puedan compensar la falta de habilidades lectoescritoras y
permitan una efectiva transferencia del aprendizaje al contexto laboral. La generacion de materiales
educativos accesibles, como manuales visuales, audiovisuales y contenidos interactivos, también

puede resultar de gran utilidad.
11.5.3 - Influencia de la cultura organizacional en la formacién industrial

La cultura organizacional tiene un peso significativo en la aceptacion y efectividad de los programas
formativos. Resulta fundamental profundizar desde la investigacion en cémo las estructuras de
liderazgo, las practicas de comunicacion interna y el estilo gerencial influyen sobre la percepcion de los

trabajadores acerca de la utilidad y la importancia de la formacion.

Se propone investigar especificamente la relacién entre el liderazgo y la receptividad hacia la formacion
continua. Estilos de liderazgo que promueven la participacion activa, el dialogo y la retroalimentacion
positiva tienden a favorecer la incorporacion y aplicacidn de nuevas competencias. Por otro lado,
culturas organizacionales rigidas, jerarquicas y con baja participaciéon suelen dificultar la
implementacién efectiva de procesos formativos innovadores. Investigar cdmo se pueden transformar
las practicas gerenciales para fomentar una cultura de aprendizaje continuo en el contexto industrial

podria constituir una contribucién significativa de la investigacion aplicada.
1.5.4 - Diseiio de programas de formacion intergeneracionales

Actualmente, la coexistencia de multiples generaciones en los espacios laborales plantea desafios
especificos para el disefio formativo. Esta diversidad generacional implica distintos estilos de
aprendizaje, expectativas frente a la capacitacion y habilidades tecnoldgicas que es necesario abordar

adecuadamente para garantizar la efectividad de los programas formativos.

La investigaciéon aplicada puede aportar conocimientos sobre la mejor manera de disenar estrategias
pedagdégicas que combinen de manera efectiva el aprendizaje basado en la experiencia practica de los

trabajadores mas veteranos, con las competencias tecnoldgicas y digitales mas afines a los
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trabajadores jévenes. Esto implica explorar metodologias en el que los trabajadores mas jovenes
pueden aportar en lo tecnolégico y los trabajadores mas experimentados pueden contribuir con su

experiencia practica acumulada, generando un intercambio enriquecedor entre generaciones.

Asimismo, la investigacién debe analizar como facilitar la comunicacion intergeneracional en contextos
formativos, permitiendo no solo la transferencia efectiva de conocimientos técnicos, sino también el
desarrollo de competencias blandas como el trabajo colaborativo, la comunicacion efectiva y la empatia
dentro de equipos diversos.

1.5.5 - Programas integrales de profesionalizacion del formador industrial

Otra linea de investigacion clave es el estudio del perfil y competencias del formador en contextos
industriales. Los formadores en la industria suelen provenir del mismo ambito productivo, por lo que es
crucial desarrollar investigaciones que identifiquen las competencias pedagogicas esenciales que
deben adquirir para desempefiarse con eficacia en estos contextos especificos. Esto incluye no solo
habilidades técnicas y metodolégicas, sino también competencias emocionales y de liderazgo que les

permitan gestionar eficazmente grupos diversos y facilitar aprendizajes significativos.

El estudio sobre la influencia de programas especificos de formacién continua dirigidos a instructores
industriales, particularmente aquellos que abordan la actualizacién constante en metodologias activas,
técnicas de facilitacion de grupos heterogéneos y uso efectivo de tecnologias emergentes, constituye
una prometedora linea de investigacion. Esta permitiria identificar estrategias efectivas para mejorar

sustancialmente la calidad formativa y, por consiguiente, la eficacia operativa en la industria.
1.6 - Escalabilidad del plan a nivel nacional

Una de las posibilidades que enfrenta este plan formativo es el de abandonar la pequefia escala, para
lo cual fue disefiado, y pasar a ser utilizado a nivel nacional. En tal caso seria imprescindible contemplar
las modificaciones y aportes que se entiendan necesarios por parte de los actores que puedan
vincularse con el proyecto previo a su implementacion. En este sentido, se puede plantear la
articulacion con instituciones educativas como la Universidad del Trabajo del Uruguay (UTU) vy la
Universidad Tecnologica del Uruguay (UTEC). Ambas instituciones poseen capacidades
complementarias que permitirian robustecer el marco educativo, asegurando una respuesta integral a

las necesidades formativas del sector carnico uruguayo en todo el pais.

También seria imprescindible establecer reuniones con gremiales, asi como con las empresas que
forman parte del sector industrial para que el proceso sea llevado adelante como de interés pais y se
contribuya a la capacitaciéon de recursos humanos que puedan a futuro ingresar a planta con una
nivelacion previa que los prepare para trabajar en una industria cuyo producto final es de vital

importancia para nuestra economia y para nuestro pais.

La Direccion General de Educacion Técnico Profesional — UTU integra la Administracion Nacional de
Educacién Publica (ANEP), ofreciendo educacion técnica y tecnoldgica de nivel medio y terciario, y
formacion profesional basica y superior en todo el territorio del Uruguay, sobre la base de los principios
de gratuidad, laicidad e igualdad (Universidad del Trabajo del Uruguay, s.f.-a).
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Como un antecedente relevante se identifica que UTU ya ha implementado programas educativos
especificos para la industria carnica, como el Tecnélogo Carnico. Este programa ofrece una formacion
cientifico-tecnolégica amplia y flexible, preparando a los estudiantes para trabajar en plantas de faena
y procesamiento de diversas especies animales. Los egresados estan capacitados para interactuar con
otros profesionales en tareas de implementacién, supervisién, monitoreo y ejecucion de los procesos
de transformacién de la materia prima en la industria carnica (Universidad del Trabajo del Uruguay, s.f.-
b).

Se identifica como gran fortaleza, la estructura descentralizada de UTU, con centros educativos en todo
el pais, lo que facilitaria la implementacion de este plan formativo en todo el territorio, asegurando que
la capacitacion llegue a diferentes comunidades con miras al desarrollo regional. Esta presencia
nacional permite que los programas educativos sean escalables y adaptables a las particularidades de

cada zona en pos de fomentar una formacion integral y equitativa en el sector carnico.

Por su parte, la UTEC aporta un enfoque innovador en la educacién terciaria tecnoldgica, con énfasis
en la integracién de la teoria y la practica, investigacion aplicada y colaboracion con el sector productivo.
La articulacion con UTEC permitiria potenciar aun mas la calidad técnica y tecnoldgica del plan,
generando profesionales capaces de adaptarse rapidamente a las demandas especificas del entorno

industrial frigorifico, promoviendo una cultura de innovacién y mejora continua en la industria.

Un antecedente a nivel internacional que podria servir de ejemplo o modelo inspiracional es el sistema
de Formacioén Profesional Dual de Alemania, el cual es reconocido internacionalmente por su eficacia
en la preparacién personas para diferentes oficios. Este modelo combina la formacion tedrica en
instituciones educativas con la practica en empresas, asegurando una educacion integral vy

directamente aplicable al entorno laboral.

La formacién dual se caracteriza por la alternancia entre periodos en la escuela de formacion
profesional (Berufsschule) y en la empresa. Generalmente, los aprendices pasan uno o dos dias a la
semana en la institucion educativa, donde adquieren conocimientos teéricos, y el resto de la semana
en la empresa, aplicando lo aprendido en un contexto practico. Este esquema tiene una duracién que

oscila entre dos y tres afos y medio, dependiendo de la profesion (Deutschland.de, s.f.).
1.7 - Como este estudio desafia ideas existentes y amplia el horizonte teérico

El diagndstico realizado en la planta frigorifica objeto de este estudio evidencié que la induccién de
operarios se ha basado en la transmisién oral del conocimiento y no a través de un plan formativo
estructurado. A partir de este hallazgo, se define el disefio de dicho plan, basado en competencias,
estrategias pedagdgicas innovadoras y un enfoque de aprendizaje sostenible y replicable a largo plazo,

con el objetivo de mejorar la capacitacion inicial de los operarios en este contexto especifico.

Si bien no se han identificado estudios académicos a nivel pais sobre el estado de situacion de planes
formativos de induccion en la industria carnica en general, la ausencia de programas formativos
dirigidos a nuevos operarios de faena y desosado por parte de instituciones nacionales vinculadas al

ambito educativo o productivo, sugiere que esta situaciéon podria no ser exclusiva de la planta analizada.
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En este sentido, este estudio busca aportar una propuesta replicable que pueda ser considerada en

futuras iniciativas de profesionalizacion del sector.

La formacién basada en competencias permite la estandarizaciéon de procesos y mejora la calidad del
trabajo, rompiendo con la dependencia del aprendizaje empirico. Como argumenta Sangra et al. (2020),
la transicion hacia un aprendizaje estructurado y mediado por tecnologias digitales no solo optimiza la
ensefianza, sino que también refuerza la cultura organizacional y el desarrollo profesional de los

trabajadores.

Este modelo de plan de induccion permite disefar rutas de aprendizaje claras para los operarios,
asegurando que cada trabajador reciba una capacitacion homogénea y adaptada a los estandares de
cada uno de los sectores, ya sea faena como desosado. A diferencia de la formacion tradicional, que
se basa en la observacion y la practica empirica sin estructura definida, este modelo ofrece contenidos
formativos alineados con la normativa aplicable a la industria frigorifica, buenas practicas de
manufactura, manejo de herramientas, generalidades de procesos de faena - desosado y seguridad
industrial, de modo de contribuir a que todos los operarios cuenten con un nivel estandarizado de

competencias.

Este trabajo amplia el horizonte sobre la aplicacion de estrategias pedagdgicas en la industria carnica,
introduciendo metodologias como el aprendizaje basado en la practica, la gamificacion y el uso de
entornos virtuales de aprendizaje (EVA). Aunque estas herramientas son utilizadas ampliamente en el
ambito educativo, su incorporacion en la capacitacién de operarios del sector carnico es innovadora.
Esta propuesta busca estructurar y mejorar los procesos de ensefianza, brindando un enfoque mas

sistematico y alineado con las demandas actuales del sector.

El uso de EVA complementa la capacitacion presencial al proporcionar acceso a contenido digital
interactivo, reforzando el aprendizaje fuera del horario laboral. Segun Sangra (2020), los EVA han
demostrado ser herramientas eficaces para la formacién en contextos presenciales discontinuos dado
que van de la mano con una mayor flexibilidad y adaptabilidad a las necesidades de los trabajadores.
En un estudio realizado por la Universitat Oberta de Catalunya (UOC) sobre la capacitacion de
profesionales en sectores técnicos, se encontré que el uso de plataformas digitales personalizadas
incrementé la tasa de finalizacion de cursos en un 35% y mejoré la aplicacion efectiva de los
conocimientos en el trabajo (Sangra, 2020). Este hallazgo sugiere que los EVA pueden desempefar
un papel clave en la formacion de operarios en entornos industriales. Sin embargo, es importante
resaltar que el uso efectivo de estas plataformas depende en gran medida de una adecuada gestion
por parte de docentes y estudiantes. Los EVA son herramientas que ofrecen multiples posibilidades
educativas, pero requieren una planificaciéon cuidadosa, acompafiamiento constante por parte de los
formadores y un compromiso activo por parte de los participantes para maximizar su potencial

formativo.

Este estudio a su vez, promueve en la industria frigorifica, un enfoque de formacion estructurado y
replicable, proponiendo a la capacitacion como parte de la cultura de la organizacién. En este sentido,
se han disefiado mecanismos de evaluacién, como el uso de indicadores, que permiten monitorear el

progreso y eficacia del plan, lo que permite ajustar la formacién segun necesidades especificas. Esto
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representa un avance respecto a los métodos tradicionales de capacitacion, donde la evaluacion suele

ser sumativa y no contribuye a la mejora del aprendizaje en tiempo real.

I1.8 - El desafio estratégico de articular intereses formativos y compromisos

productivos en contextos industriales

Una contribucién relevante, surgida del desarrollo del presente trabajo, ha sido visibilizar y fundamentar
la complejidad estratégica que implica articular eficazmente los objetivos formativos con los intereses
y compromisos productivos propios de la industria frigorifica. La implementacion de programas
formativos estructurados, como el disefiado en este estudio, requiere armonizar objetivos que en
primera instancia pueden parecer contradictorios: por un lado, la productividad inmediata y, por otro, la

necesidad de capacitar adecuadamente al personal.

Este estudio permitié identificar claramente que, para asegurar la viabilidad y aceptacién de planes
formativos en contextos industriales activos, es fundamental incorporar desde las etapas iniciales
mecanismos claros de comunicacion y negociacién estratégica con todos los actores involucrados,
particularmente con mandos de gestién y operarios en actividad, quienes podrian percibir inicialmente
la formacion como un obstaculo para la produccion diaria. Por ejemplo, durante la fase de diagnéstico,
se evidenciaron ciertas resistencias y falta de participacion inicial por parte de algunos operarios,
principalmente del area de faena, debido a una alta carga laboral y percepciones negativas respecto a

la utilidad de la formacién en términos inmediatos.

Frente a esta situacion, una estrategia especifica recomendada a partir de los aprendizajes generados
a partir de este estudio es involucrar tempranamente a estos actores clave mediante instancias
informativas presenciales lideradas directamente por el equipo de formacién. Estas instancias permiten
comunicar claramente como la formacion impacta directamente en la mejora de competencias técnicas,
la reduccion de accidentes laborales, la disminucién del tiempo de adaptacién de nuevos trabajadores,
y en Ultima instancia, en una mayor eficiencia operativa global. Ademas, resulta crucial resaltar que la
formacién no solo mejora la calidad del trabajo individual, sino que también contribuye

significativamente a la creacion de un ambiente laboral mas seguro y articulado.

Otro aspecto clave identificado por este trabajo es la necesidad de desarrollar indicadores claros y
transparentes que permitan medir y comunicar el efecto positivo de la formacién sobre la productividad
y eficiencia organizacional. Dichos indicadores deberian presentarse regularmente a todos los niveles
jerarquicos, generando una evidencia concreta del retorno que supone la inversién en capacitacién. De
esta forma, la percepcién sobre la formacibn como gasto o distraccién puede transformarse
gradualmente en una visién estratégica, donde la capacitacion se perciba claramente como un motor

fundamental del crecimiento sostenible y competitivo de la empresa.

Este hallazgo no solo es aplicable a la industria carnica, sino que resulta extrapolable a otros contextos
industriales, representando un aprendizaje estratégico clave que contribuye al desarrollo disciplinar de
la formacion de formadores. Resulta importante que futuros disefos formativos contemplen

explicitamente estas tensiones, implementando estrategias concretas que permitan evidenciar
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claramente a la empresa y a todos sus actores los beneficios que la formacién aporta al cumplimiento

de metas productivas y econdémicas a largo plazo.

1.8.1 - La contribucién del enfoque académico en la identificacién de factores

clave para la formacion

El disefio del curso propuesto en este estudio representa una mirada académica que pone en evidencia
diversos factores criticos para el éxito de los procesos formativos, elementos que pueden no estar
completamente visibles desde una perspectiva exclusivamente empresarial. Factores como las
preguntas elaboradas durante las entrevistas, la definicion clara de perfiles de ingreso, la estructuracion
metodoldgica rigurosa del plan y la evaluacién sistematica de resultados, ofrecen a la organizacién una
vision integral sobre aspectos que, aunque inicialmente puedan parecer secundarios, tienen una

influencia sustancial en la eficacia formativa.

Este enfoque académico destaca que el proceso mismo de disefio del curso constituye una oportunidad
valiosa para identificar necesidades formativas profundas, revelar brechas de competencias no
detectadas previamente y definir de manera precisa perfiles profesionales acordes con las exigencias
actuales del sector. En definitiva, esta mirada académica no solo contribuye a mejorar la calidad de la
formacién, sino que también fortalece la capacidad organizacional para identificar, anticipar y responder

estratégicamente a las necesidades futuras del negocio.

11.8.2 - Propuestas para el seguimiento y evaluacion a largo plazo de las

repercusiones del plan formativo

Otra area clave identificada a partir de este estudio es la necesidad de evaluar en profundidad, a
mediano y largo plazo, el equilibrio entre las posibles 'molestias’ operativas generadas por la
implementacién inicial del plan formativo y los beneficios concretos derivados del desarrollo acelerado
de competencias laborales especificas. Aunque esta evaluacion de impacto requiere periodos
prolongados que exceden los tiempos establecidos para este trabajo de master, una perspectiva futura
claramente identificada seria la realizacién de un estudio longitudinal en la empresa. Este podria incluir,
por ejemplo, la recoleccion sistematica de datos previos y posteriores a la implementacién del plan,
analizando indicadores como tasas de accidentabilidad, eficiencia productiva, calidad del trabajo
realizado, tiempos de adaptacion de los nuevos operarios y la percepcién general de los trabajadores

sobre el clima laboral y la capacitacién recibida.

Documentar esta evolucion a través de registros estadisticos internos, encuestas periddicas,
entrevistas en profundidad y reportes de produccién permitiria obtener evidencias sdlidas sobre las
incidencias reales del plan formativo. De esta forma, se podria demostrar claramente que, aunque en
sus primeras etapas la capacitacion pueda generar desafios operativos inmediatos, los beneficios a
largo plazo justificarian ampliamente las molestias iniciales, reforzando asi la relevancia estratégica de

la formacioén dentro de contextos industriales.
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1.9 - Reflejo de las voces, intereses y necesidades de los implicados

Desde el punto de vista de la metodologia disefiada para este estudio, desde el inicio se ha propuesto
la inclusiéon de multiples perspectivas de los actores involucrados, lo que ha permitido captar desde
varios focos y de manera integral sus necesidades e inquietudes desde la perspectiva formativa. La
capacitacion de operarios en la industria frigorifica no solo implica la adquisicion de competencias
técnicas y transversales, sino que también se debe considerar la experiencia y expectativas de los
propios trabajadores, supervisores y actores clave del entorno laboral. En este sentido, la metodologia
empleada en este estudio ha sido clave para integrar distintas visiones y garantizar un disefio formativo
alineado con la realidad de la empresa frigorifica.

Uno de los aspectos fundamentales del proceso de disefio del plan ha sido la incorporacion del
conocimiento practico de los operarios en el desarrollo del plan formativo, componente fundamental
cuando hablamos de los procesos formativos orientados a adultos. En adicion a las nuevas
competencias que introduce este plan de induccién, se ha buscado conservar la transmisién de
conocimientos de trabajadores experimentados a los nuevos ingresos brindando una estructura. Dicha

estructura ha buscado rescatar este saber y complementarlo con enfoques pedagdgicos modernos.

Esto ha sido especialmente relevante en la industria frigorifica, donde muchas de las habilidades
necesarias para el desempeno eficiente en el puesto de trabajo no se encuentran formalizadas en

documentos 0 manuales, sino que son transmitidas unicamente a través de la practica.

Otro de los ejes centrales de este trabajo ha sido la busqueda de la perspectiva de los propios
participantes, midiendo la percepcion de los operarios sobre su propio aprendizaje. Los resultados
obtenidos de estas encuestas han permitido ajustar los contenidos formativos y mejorar las estrategias
de ensefianza, asegurando que los operarios perciban el proceso de aprendizaje como una herramienta
efectiva para su desarrollo profesional. Este enfoque responde a la necesidad de disefar programas
de formacién que no solo transfieran conocimientos, sino que también generen un efecto positivo en la

actitud de los trabajadores frente a su labor diaria y contribuyan a su motivacion.

Como se mencionaba anteriormente, la participacion activa de los operarios y supervisores en el disefio
y mejora del plan formativo ha sido un componente esencial del estudio. En este contexto, se han
desarrollado espacios de dialogo para que los trabajadores puedan expresar sus opiniones sobre el
contenido, la metodologia y la aplicabilidad de la formacion. Este enfoque participativo permitira validar
la efectividad del programa y fomentara un sentido de apropiacion del aprendizaje entre los operarios.
La incorporacién de sus sugerencias y las de los actores clave desde un inicio, ha resultado en ajustes
metodoldgicos y mejoras en la estructura de los componentes formativos, lo que contribuye a que el

plan responda a las demandas de los implicados y se ajuste al contexto laboral en el que se implementa.
1.10 - Propuestas de acciones derivadas de los hallazgos del diagnéstico

Las conclusiones del estudio pueden traducirse en diversas acciones concretas que beneficiaran
directamente a los operarios, supervisores y por ende a la empresa en su totalidad. La formacién de

operarios no solo impacta en su desempeno laboral, sino que también contribuye a la profesionalizacion
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del sector y a la mejora de las condiciones laborales. Entre las principales acciones derivadas de este

trabajo se destacan:

La necesidad de establecer un programa de formacién continua que garantice el desarrollo profesional
sostenido de los operarios. Debe considerarse un plan de capacitacion integral que contemple la
induccioén, asi como un proceso continuo de aprendizaje a lo largo de la trayectoria laboral del
trabajador. El programa de formacion continua puede incluir actualizaciones peridédicas sobre
normativas, seguridad laboral, buenas practicas, nuevas tecnologias aplicadas al procesamiento
carnico, técnicas de manejo de maquinaria, entre otros. Este paso es fundamental para que el plan
formativo se adapte a las necesidades cambiantes del sector y a la evolucion de las demandas del

mercado.

Por otra parte, el alto grado de especializacién que requiere la industria frigorifica demanda la
formalizaciéon de sistemas de formacién que sean obligatorios para contribuir significativamente a la
profesionalizacién de un sector industrial de extrema importancia para el pais. Segun cifras de Uruguay
XXI, en 2023, aproximadamente 107.000 personas trabajaron en actividades de ganaderia e industrias
relacionadas. De este total, el 73% se desempefiaron en la actividad primaria, mientras que el 27%
restante fueron empleados por la industria. El sector ganadero mantuvo su liderazgo como el principal
exportador de Uruguay, generando ingresos por casi US$ 4.000 millones en 2023. Es por esta
relevancia que implica el sector, que el establecimiento de normativas que tengan como fin dotar a la
formacién en industria carnica de caracter obligatorio, a través del disefio y desarrollo de planes de
capacitaciéon estructurados en base a metodologia con sustento académico, impactaran de manera
sustancial en la mejora de la calidad e inocuidad de un producto que histéricamente a sido un pilar

fundamental para la economia uruguaya.

Podria considerarse la implementacion de un sistema formal de certificacion para los operarios del
sector carnico, permitiendo validar oficialmente los conocimientos adquiridos durante el proceso
formativo. Esta certificacion no solo contribuiria a garantizar el cumplimiento efectivo de los estandares
de calidad y seguridad exigidos por la industria, sino que también representaria un valor agregado
importante para los trabajadores, incrementando su empleabilidad y abriendo puertas a mejores

oportunidades laborales, tanto dentro como fuera del sector.

Asimismo, la incorporacién de incentivos concretos para fomentar la participacion activa en los
programas de capacitacion podria fortalecer el compromiso de los trabajadores hacia el aprendizaje
continuo. Estos incentivos podrian variar desde mejoras salariales especificas, hasta reconocimientos
formales y oportunidades concretas de desarrollo profesional dentro de la empresa. Implementar estos
elementos motivacionales permitiria no solo incrementar la adherencia a los programas formativos, sino

también mejorar sustancialmente el rendimiento laboral y la retencién del personal capacitado.

Otra contribucion significativa derivada de este estudio es la implementacion estructurada de un sistema
de mentoria formal en el que operarios experimentados actien como mentores de los nuevos ingresos.
Este sistema implica la asignacién de un mentor a cada nuevo trabajador durante su periodo inicial,

facilitando asi una induccién efectiva en habilidades técnicas especificas y favoreciendo una cultura
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organizacional basada en la cooperacién, el trabajo en equipo y el intercambio continuo de
conocimientos.

Finalmente, una contribucién metodoldgica relevante seria el desarrollo e implementacion de sistemas
de aprendizaje adaptativo. Estos sistemas permitirian ajustar los programas de formacion a los distintos
ritmos y niveles de aprendizaje de cada trabajador, optimizando la adquisicién de competencias sin
sobrecargar a quienes ya poseen conocimientos previos. Para ello, seria clave realizar evaluaciones
iniciales del nivel de conocimiento y experiencia previa, permitiendo personalizar los mddulos
formativos y enfocar los esfuerzos pedagdgicos especificamente en aquellas areas que cada trabajador
requiera reforzar. Este enfoque adaptativo asegura un uso mas eficiente de los recursos formativos y
mejora notablemente la efectividad general del proceso educativo en la industria carnica.

111 - El rol de los programas de formacioén en la construccion de comunidades

resilientes y cohesionadas

Los programas de formacion no solo fortalecen las competencias técnicas de los trabajadores, sino que
también fomentan la identidad organizacional y el sentido de pertenencia dentro de la industria. En
entornos industriales, donde las condiciones de trabajo pueden ser desafiantes, la capacitacion
adecuada contribuye al desarrollo de comunidades mas resilientes, capaces de adaptarse a cambios y

superar adversidades de manera colaborativa.

Este trabajo contempla el disefio estructurado de un plan formativo que busca influir positivamente en
aspectos clave del ambiente laboral, promoviendo un entorno mas seguro, colaborativo y eficiente. Uno
de los beneficios centrales de implementar un programa de formacion bien disefiado es la mejora de la
calidad de los procesos desarrollados en planta, asi como la promocion de una cultura organizacional

orientada a la cooperacion y al aprendizaje continuo.

En esta linea, un modelo de formacién continua permitiria a los operarios profundizar progresivamente
sus conocimientos sobre normativas vigentes, inocuidad alimentaria, protocolos de seguridad,
reduccion de riesgos y mejoras en las distintas practicas que desempefian. Asimismo, fortaleceria la
interaccién entre trabajadores con diferentes niveles de experiencia, potenciando la comunicacion

interna y el trabajo colaborativo.

Segun Gairin (2010), los programas formativos estructurados también pueden impactar
significativamente en la retencién del talento y la estabilidad del equipo de trabajo. Desde esta
perspectiva, la capacitacion trasciende la simple adquisicion de habilidades técnicas y se convierte en
una herramienta para estrechar los vinculos entre los operarios y la organizacion, al ofrecerles
oportunidades concretas de crecimiento profesional. La percepcion que tienen los trabajadores sobre
sus posibilidades de desarrollo y las caracteristicas del ambiente laboral en que se desempefian incide
directamente en su satisfaccién laboral. En este sentido, la incorporacion de metodologias innovadoras,
como la gamificacién, puede incrementar notablemente la motivacion del personal, haciendo que
perciban la capacitacion como una oportunidad atractiva y valiosa para su desarrollo profesional,

contribuyendo asi al fortalecimiento del clima organizacional.

55



.12 - El problema y la necesidad abordados desde el diagndstico realizado en

su contexto

Este estudio responde a la necesidad urgente de desarrollar un sistema formalizado de formacién
dirigido a operarios que ingresan a plantas frigorificas, ante la ausencia actual de planes estructurados

y sistematicos de induccién y capacitacién continua.

La industria frigorifica es un sector clave en la cadena alimentaria, que exige cumplir estandares
elevados en términos de calidad, inocuidad y seguridad. Sin embargo, muchos operarios se integran a
sus tareas sin haber recibido una formaciéon adecuada, lo que incrementa significativamente el riesgo

de accidentes debido a la complejidad de las condiciones laborales desde el primer dia.

Esta situacion genera multiples riesgos vinculados a la manipulacion de productos alimenticios,
operacion de maquinaria y cumplimiento de normativas sanitarias. En particular, la falta de capacitacion
adecuada expone directamente a los operarios a peligros graves derivados del uso cotidiano de equipos
como sierras eléctricas, cuchillas industriales de precision, maquinaria para envasado, sistemas
hidraulicos y equipos de refrigeracion industrial, cuyo manejo requiere competencias técnicas

especificas.

La ausencia de una formacion estructurada para estos procesos conlleva consecuencias inmediatas
para la integridad fisica de los trabajadores, pudiendo producir desde lesiones leves hasta dafios
permanentes e incluso accidentes fatales. Estos incidentes no solo generan costos significativos para
las empresas por indemnizaciones, seguros y tratamientos médicos, sino que principalmente impactan

negativamente en la vida personal, familiar y emocional de los afectados.

Mas alla del cumplimiento técnico o normativo, este estudio identifica como prioridad ética fundamental
proteger la seguridad y bienestar integral de los trabajadores mediante un médulo formativo
especificamente orientado a la prevencion de accidentes. Este enfoque implica un cambio sustancial

respecto al paradigma tradicional.

Adicionalmente, se ha identificado que el contexto actual, caracterizado por constantes cambios en
normativas técnicas, calidad e inocuidad alimentaria, requiere que los trabajadores accedan a una
formacién continua y actualizada. Ante estas exigencias crecientes, resulta esencial una estrategia
formativa estructurada y permanente, capaz de adaptarse continuamente a las nuevas demandas y

procedimientos técnicos del sector.

Por lo tanto, este trabajo destaca la necesidad de implementar un modelo formativo que combine
competencias técnicas especificas con una sélida formaciéon en prevencion y seguridad laboral. La
ausencia de este tipo de capacitacion no constituye unicamente un problema econémico o productivo,

sino un desafio ético y social prioritario que afecta directamente la integridad y salud de los operarios.

La propuesta elaborada en este estudio apunta a transformar el modelo actual de formacién poniendo
a los trabajadores y su seguridad como uno de los ejes centrales del disefio del plan formativo. Este

enfoque permitira generar ambientes laborales mas seguros, dignos y respetuosos con las necesidades
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humanas, garantizando una mejora significativa en la calidad de vida laboral del sector de industria

frigorifica.

.13 - Aportes del diagnéstico para la mejora de practicas organizacionales y

politicas formativas en la industria frigorifica

Los hallazgos de este estudio tienen el potencial de transformar la formacion en el sector frigorifico y
en otros entornos industriales mediante la implementacion de estrategias formativas estructuradas. Mas
alla de la mejora en el desempeno laboral de los operarios, los resultados pueden contribuir al desarrollo
de nuevas practicas organizacionales y a la formulacién de politicas publicas orientadas a la

profesionalizacion del sector.

Uno de los principales aportes es la propuesta de un modelo estructurado de induccion para operarios,
con el objetivo de garantizar una capacitacién homogénea y alineada con los estandares de seguridad,
calidad e inocuidad alimentaria. La ausencia de programas formativos dirigidos a nuevos operarios de
faena y desosado por parte de instituciones nacionales vinculadas al ambito educativo o productivo

podria sugerir la existencia de brechas significativas en las competencias de los trabajadores.

En este sentido, el establecimiento de programas de induccion estandarizados permitira reducir los
tiempos de adaptacién de los nuevos operarios y optimizar la curva de aprendizaje en el puesto de
trabajo. Esta formacién no solo impacta en la mejora de procesos organizacionales, sino que también

sienta bases para el desarrollo de politicas publicas en formacion profesional.

Otra de las contribuciones clave de la investigacion es la integracién de sistemas de evaluacion
continua para medir la influencia de la formacion en el desempefio laboral de los operarios. La
capacitacion no debe considerarse un proceso estatico, sino que requiere de mecanismos que permitan

monitorear su efectividad y realizar ajustes en funcion de los resultados obtenidos.

En este marco, la presente investigacion propone la aplicacion de herramientas de evaluacion formativa
y sumativa que permitan analizar la evolucién de los trabajadores en términos de adquisicion de

conocimientos y habilidades.
1.14 - Sintesis seccioén Il

Esta seccién permitié consolidar la articulacion entre teoria y practica, posicionando al formador no solo
como ejecutor técnico, sino como actor clave en la mejora de los aprendizajes, la innovacion
pedagédgica y la transformaciéon de la cultura organizacional en sectores productivos. Desde una
perspectiva de desarrollo estratégico, se extrapolaron aprendizajes obtenidos en un contexto particular
hacia una realidad mas general, destacando la relevancia de adaptar estrategias pedagdgicas frente a

la incertidumbre de trabajar con un publico inicialmente desconocido.

Asimismo, se subray6 la importancia de integrar herramientas metodoldgicas flexibles para atender la
diversidad del perfil del destinatario, facilitando una formacion efectiva y contextualizada. Estos aportes
refuerzan el rol estratégico del formador, quien desempefia un papel fundamental no solo en la
transmision técnica, sino también en la promocion de cambios culturales y organizacionales orientados

al fortalecimiento y profesionalizacién del sector productivo.

57



Seccion lll - Reflexiones

La seccidn final integra reflexiones personales y profesionales del autor, construidas a partir de la
experiencia de estudio y disefio desarrollada en el marco del estudio final de la maestria. Se abordan
aprendizajes metacognitivos en torno a la formacion situada, la tarea educativa en contexto laboral, y
la importancia de la planificacion estratégica en procesos de formacion. Ademas, se reconocen las
limitaciones del trabajo y se plantean proyecciones futuras para la mejora del plan formativo y su posible

implementacién a mayor escala.

lll.1 - Particularidades del sector de la industria carnica y su posible efecto en
el diagnéstico de necesidades de formacién

El sector de la industria carnica uruguaya, presenta desafios significativos a la hora de realizar
diagndsticos de necesidades de formacién. En primer lugar, se destaca la relevancia que le brinda el
sector a la confidencialidad de la informacién. Es necesario entonces, para poder llevar adelante dicho
diagndstico, implementar una estrategia que contemple la recopilacion de informacion con la proteccion

de los intereses empresariales.

La industria carnica puede considerar ciertos aspectos de su operativa de caracter confidencial. Esto
hace que, en ocasiones, se limite el acceso a informaciéon sensible o a las instalaciones. Los
diagndsticos de necesidades formativas requieren acceder a la informacion sobre procesos, tareas y
competencias clave. Si esta informacion se considera “estratégica”, es dificil que la empresa la
comparta; lo que implica un desafio para el disefio de metodologias de recolecciéon de datos que

permitan identificar las brechas de competencias, sin comprometer la confidencialidad.

A esto se suma la inexistencia en Uruguay, de planes formativos integrales para la industria carnica, lo
que puede responder a diversidad de factores, entre ellos, la falta de articulacion entre el sector
educativo y el productivo. Generalmente un frigorifico implementa capacitaciones en respuesta a
normativas internacionales que lo exigen para la obtencion de una certificacion (BRC, ISO 22000,
otros). Es decir, generalmente el principal interés de la formacién reside en obtener la certificacion que
habilite la exportacion a un mercado especifico, mas que en el desarrollo integral de competencias del
personal. Esto deriva en que no exista un itinerario formativo que prepare sistematicamente a los
nuevos operarios antes de ingresar a la linea de produccién y en consecuencia no existe un programa
de induccién estructurado formal con respaldo del sector educativo que garantice la adquisicion de

competencias basicas antes del ingreso a la operativa en una planta frigorifica.

Es necesario pensar de manera colaborativa y de trabajo en red, donde los organismos reguladores,
las instituciones académicas y las empresas trabajen de forma conjunta para disefiar planes formativos
que respondan a las necesidades del mercado y a la realidad productiva de la industria carnica. Tal
como sefialan Adiego y Gonzdalez (2014), resulta fundamental que la formacion se contextualice y
atienda las especificidades del sector, de modo que la inversién en capacitacion sea verdaderamente

productiva y contribuya a elevar la competitividad y sostenibilidad de esta industria.
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lll.2 - Relevancia de la metodologia mixta en el diagnéstico y su influencia en el

diseno y efectividad del plan formativo

La combinacion de metodologias cuantitativas, cualitativas y de analisis documental permitieron contar
con una vision integral de las necesidades formativas reales del colectivo. Como se sefialé con
anterioridad, para el diagnéstico se utilizaron encuestas, entrevistas semiestructuradas y analisis
documental, lo que permitié contrastar expectativas con evidencia. Como plantean Gairin, Armengol y
Navio (1999), la triangulacion de datos es fundamental para evitar sesgos y captar necesidades que

podrian no haber sido consideradas en una fase inicial.

Previo a la ejecucion de la etapa de diagndstico, preveia que ciertas necesidades serian esperadas,
como ser la capacitacion en buenas practicas de manufactura, las cuales fueron efectivamente
identificadas, pero surgieron otras, como la importancia del manejo especifico de herramientas,
particularmente del cuchillo, la profunda importancia otorgada por parte de los operarios a la seguridad
laboral, la mejora de habilidades de trabajo en equipo y la comunicacion interna, necesidades que
emergieron como prioritarias sin haber sido previstas inicialmente. Es importante entonces resaltar la
importancia de adoptar un enfoque flexible y basado en evidencia para el disefio formativo, lo que
constituye una pieza clave y diferencial en el desarrollo de planes con sustento académico que
contemplen las necesidades reales y no las esperadas. Tal como afirman Gairin, Armengol y Navio
(1999), la triangulacién es fundamental para enriquecer la comprension de las necesidades y aumentar
la fiabilidad de los diagnésticos, asegurando que los planes de formacioén resulten pertinentes y aporten

un verdadero valor afiadido a las empresas y al sector.

El uso de datos obtenidos del diagndstico va a permitir que los contenidos formativos sean altamente
especificos y se adapten al ritmo de la planta, las exigencias de normativa, del mercado, entre otros.
En cambio, cuando se elabora un plan a partir de supuestos, hay mayor riesgo de que la formacién no

responda a los diferentes perfiles, ni a los intereses ni a las exigencias del sector carnico.

Por otra parte, un diagndstico formativo que utiliza metodologias mixtas va a contribuir focalizando
esfuerzos donde realmente se necesitan y estableciendo indicadores de evaluacion mas precisos. Al
disefiar un plan formativo sin diagnéstico adecuado, se puede invertir tiempo y dinero en cursos o

acciones que no van a resolver las carencias formativas reales.

La recopilacién de informacién a través de métodos mixtos, que involucré a distintos actores, operarios
y cargos de gestion, generd un mayor sentido de pertenencia respecto al proceso y al plan que seria
disefiado. Si el disefio de los planes contemplase Unicamente contenidos definidos por la gerencia de
la empresa o lo que podria ser la figura de un consultor externo, es probable que haya resistencia o
falta de motivacion al no sentirse reconocidas las necesidades del colectivo que se va a capacitar.
Posiblemente el plan formativo resultante tenga baja incidencia en el desarrollo del capital humano y

no contribuya con la mejora continua.
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lll.3 - La importancia del compromiso del colectivo en la identificacion de

necesidades formativas

Luego de transitada la etapa de diagnéstico, he podido identificar la importancia que tiene para el
proceso lograr la participacion de todos los actores que forman parte, sin lugar a dudas el éxito del plan
formativo dependera, en gran medida, del compromiso que demuestre el colectivo en estudio, asi como
otros actores claves que se hayan identificado dentro de la organizacién. Cabe resaltar que
particularmente en esta investigacion se observd una diferencia en el nivel de participacién entre
operarios de faena y desosado, siendo menor el primer grupo. De aqui se desprenden diversas teorias
como ser la alta carga laboral, el menor interés en la capacitacion formal o falta de incentivos directos.
Es aqui donde resulta interesante reformular el proceso de diagnéstico y resaltar la importancia de la
comunicacion previa a la ejecucion del mismo. En este estudio, la convocatoria al colectivo para
participar fue realizada por la secciéon de recursos humanos de la empresa en forma presencial y
telefénica, destacando la importancia de la participacion por parte de los operarios con el fin de obtener
la mayor cantidad de informacién posible y lo mas representativa de la realidad, a su vez, se grabd y
difundié a todos los operarios un video tutorial explicando cémo completar el formulario digital,

quedando a disposicion de aquellas personas que lo requirieran como guia.

Entiendo que este proceso podria haberse complementado con visitas informativas previas brindadas
directamente por el equipo encargado del diagnéstico, generando instancias de intercambio en las que
el colectivo pudiese hacer preguntas y evacuar dudas. Si bien la transmision de la relevancia del
proceso puede canalizarse a través de la empresa, tendria una incidencia aun mayor si estuviese
acompafada por estas instancias directas lideradas por el equipo de diagndstico, que, al conocer
profundamente el proyecto, lograria captar mejor la atencién del colectivo y motivar una participacion
mas activa en beneficio de los propios trabajadores y de la empresa. En esta oportunidad, dichas visitas
informativas no se realizaron porque inicialmente se considerd suficiente la comunicacién realizada por
la seccidn de recursos humanos, sumada al material de apoyo brindado. Sin embargo, tras analizar los
resultados obtenidos, uno de los aprendizajes fundamentales fue justamente identificar la importancia
de incorporar estos encuentros previos en futuros diagndsticos, dado que contribuirian a fortalecer la

confianza, facilitar la participacion y asegurar una representatividad mayor del colectivo estudiado.

lll.4 - La importancia del componente practico en planes formativos dirigidos a

adultos

Dado que el colectivo destinatario de esta formacién estd compuesto mayormente por adultos, la
metodologia debe centrarse en el aprendizaje practico y experiencial. Como menciona Ruiz (2020), los
adultos aprenden mejor cuando pueden vincular los contenidos con experiencias reales. Es por este
motivo, que el plan ha incluido actividades basadas en la practica, como la inmersién en planta y el

aprendizaje basado en la practica.

La naturaleza del aprendizaje en adultos difiere sustancialmente de la de otros grupos etarios, ya que
esta mediada por su trayectoria laboral, la aplicaciéon inmediata de conocimientos y la necesidad de ver

reflejado el beneficio de la formacién en su desempefio. En este sentido, el éxito de un plan formativo
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estara vinculado al uso de metodologias activas, centradas en la experimentacion y la resolucion de

problemas en contextos reales.

Particularmente en este estudio, el colectivo destinatario estd compuesto por operarios que podrian
tener o no experiencia en la industria frigorifica, cuyas dinamicas laborales exigen precisién, rapidez,
cumplimiento de normativas de calidad, inocuidad y seguridad laboral. Cuando nos situamos en este
contexto, la formacion tradicional basada en la transmisién teérica de conocimientos no resulta del todo
eficaz para garantizar una adquisicién efectiva de competencias. Es por esto que se ha buscado
complementar dicha transmisién tedrica con metodologias innovadoras de formacién que priorizan la
practica, como ser, el aprendizaje basado en la practica, que permitira a los operarios incorporar nuevas
habilidades mediante la inmersién en su entorno laboral, bajo la guia de tutores y con la oportunidad

de recibir retroalimentacion inmediata.

Dentro de este esquema, la inmersion en planta se constituye como una estrategia clave, que facilita
la vinculacién directa entre los contenidos tedricos y su aplicacién en el puesto de trabajo. Esta
metodologia no solo favorece la retencidn del conocimiento, sino que también fortalece la confianza de
los operarios en sus capacidades y refuerza la cultura de aprendizaje dentro de la empresa. La
interaccion con compaferos experimentados y la resolucién de desafios reales contribuiran al
desarrollo de competencias técnicas y transversales, como la toma de decisiones bajo presién, la
adaptabilidad y la mejora continua. También ha sido fundamental, considerando la diversidad del
colectivo, incorporar un sistema de tutorias para los operarios que presenten dificultades en el manejo
de herramientas digitales. Esta nueva estrategia se ha incorporado como nuevo aprendizaje en favor
de garantizar un acceso equitativo y minimizar barreras que podrian dificultar la participacion en el plan,
con el fin de que todos los participantes cuenten con las mismas oportunidades de aprendizaje,

independientemente de su nivel de familiaridad con la tecnologia.

Es importante destacar que el éxito del componente practico en la formacién no radica Gnicamente en
la ejecucion de actividades en el puesto de trabajo, sino en el disefo estructurado de estas instancias.
Para ello, es fundamental identificar indicadores, implementar mecanismos de evaluacion y fomentar
la retroalimentacién entre formadores y operarios. Como sefialan Lave y Wenger (1991), el aprendizaje
situado cobra mayor efectividad cuando se desarrolla en un contexto social donde los participantes

pueden compartir experiencias y construir conocimiento de manera colaborativa.
lll.5 — Efectos de la formacién en la industria y la sociedad

Un plan formativo estructurado dirigido a operarios de frigorifico a nivel nacional no solo beneficiaria a
los operarios y empresas, sino que también fortaleceria la competitividad del sector carnico nacional.
Como plantea Uruguay XXI (2024), la exportacién de carne es un pilar econémico del pais, por lo que,
contar con una fuerza laboral calificada al momento de su ingreso a planta, mediante planes dirigidos
ala induccidn y capacitacion continua, permitira nivelar y mejorar los estandares de calidad e inocuidad
alimentaria de la industria en su conjunto. Desde una perspectiva educativa, la formacién en induccion,
asi como la formacion continua y sistematica de los operarios no solo mejorara la eficacia y la eficiencia

de los procesos productivos, sino que contribuira en la reduccion del riesgo de aparicion de alteraciones
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de calidad e inocuidad de producto, tematicas que, si nho se atienden con una vision holistica, podrian
afectar la competitividad del pais en el mercado internacional. A su vez, podriamos hablar del
fortalecimiento de la economia nacional al ser utilizado como carta de presentacion a nivel exportador,
demostrando la capacidad del pais de establecer conexiones entre el ambito educativo y productivo.
Adiego Samper y Gonzalez Riopedre (2014) enfatizan la importancia de disefar acciones formativas
que respondan a las necesidades reales del sector productivo, asegurando que la capacitacion esté
alineada con las demandas del mercado laboral. A su vez, no solo se podrian ver favorecidas las
exportaciones, sino también, seria un efecto que contribuiria con la sociedad. Desde esta mirada, la
formacion estructurada ofrece a los trabajadores oportunidades de desarrollo personal y profesional,
mejorando su empleabilidad y calidad de vida. Asimismo, fomenta una cultura de aprendizaje
permanente impulsando su motivacién. Una fuerza laboral calificada seguramente promueva la

innovacion y la adaptacién a nuevas tecnologias.

Un ejemplo de trabajo en conjunto entre el ambito educativo y productivo es el de la Formacion
Profesional (FP) en Espafia que ha evolucionado hacia un modelo que integra la innovacion y la
movilidad europea. Proyectos que combinan educacién y experiencia laboral han demostrado ser
efectivos para adaptar la educacion a las necesidades del mercado. Esta colaboracién entre centros
educativos y empresas ha resultado en una alta tasa de empleabilidad y en la formacién de

profesionales capacitados para enfrentar las necesidades del mercado (Garcia, 2025).
lll.6 - Un plan formativo que sea agente motivador para el colectivo

Para que el plan formativo pueda contribuir a la motivacién, se deben contemplar los intereses y
expectativas del colectivo y proveer herramientas de aprendizaje que motiven y brinden beneficios
evidenciables para los trabajadores. Algunas de estas herramientas han sido utilizadas en el disefio de
este plan, como ser, la gamificacion, el aprendizaje basado en la practica con retroalimentacion, el
aprendizaje colaborativo, la flexibilidad en el aprendizaje, sistema de reconocimientos. Boud y Garrick
(1999) destacan que el aprendizaje en el trabajo se enriquece cuando se incorporan metodologias que

fomentan la participacion activa y el compromiso.

En el disefo de este plan se ha buscado contemplar la motivacion como uno de los ejes centrales, es
por esto que una de las actividades de gamificacion que se incorporé fue la denominada "Desafio de
Inmersién", que permite reforzar contenidos de manera ladica y significativa, ademas de generar un
contacto directo entre el futuro operario con la realidad de la planta y con la realidad del proceso de
faena. Segun Sangra et al. (2020), la gamificacion y el aprendizaje basado en la experiencia aumentan
la motivacion y el compromiso de los participantes. La gamificacion, entendida como la incorporacién
de elementos ludicos en contextos no recreativos, se ha consolidado como una herramienta efectiva
para aumentar la motivacion en entornos formativos. Existen ejemplos de investigacion sobre la
efectividad de la gamificacion como motivadores en los procesos de aprendizaje. Uno de ellos es el de
Navarro Alicia et al., (2022) el cual evidencia a través de un estudio cientifico titulado gamificacion
educativa en el laboratorio de biologia celular, la influencia de la gamificacién en la motivacién. El
estudio consistié en el desarrollo una experiencia de innovacion educativa mediante la plataforma

Kahoot! en la primera y ultima practica de laboratorio de la asignatura de Biologia Celular del Grado en
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Biologia. Los participantes fueron 135 alumnos repartidos en 12 grupos de laboratorio, que se dividieron
entre experimentales y controles. Todos los grupos resolvieron un cuestionario en papel acerca de los
conceptos explicados en clase, al finalizar ambas practicas (post-test), pero sélo aquellos grupos
experimentales resolvian un cuestionario antes de la clase (pre-test). Antes de la primera practica, los
alumnos de los grupos experimentales respondieron al pre-test mediante el Kahoot! Sin embargo, para
la ultima practica algunos grupos lo resolvieron jugando al Kahoot! y otros, con papel y boligrafo. Los
datos mostraron que aquellos alumnos que fueron seleccionados para jugar a Kahoot!, obtuvieron un
mayor numero de aciertos en el test realizado tras la sesién practica (post-test) con respecto a aquellos
que no resolvieron ningun pre-test o, que lo hicieron de un modo clasico. Del estudio se concluye, que
los resultados obtenidos apoyan la teoria de que implementar la dinamica de juego en la docencia
incrementa considerablemente la motivacion del alumnado debido, probablemente, a cambios
fisiolégicos experimentados por el cerebro durante el juego y a la creacion de un clima positivo, que
facilitan y generan mejores resultados en el aprendizaje.

Otro ejemplo del uso de la gamificacion en la formacién de operarios en la industria automotriz es el de
la empresa Ford. Me resulta interesante compartir dicho ejemplo como antecedente, ya que dicha
industria puede asemejarse a la industria carnica por el perfil de tareas, como el trabajo en linea, uso
de maquinaria especifica, trabajo en equipo, entre otros. Ford ha lanzado recientemente una plataforma
de capacitacién denominada Ford University, disefiada para mejorar el conocimiento y la participacion
de los empleados de sus concesionarios. Esta iniciativa incorpora elementos de gamificacion, como
contenido interactivo y sistemas de recompensas, para hacer el aprendizaje mas atractivo y efectivo
(CBT News, 2024).

Otro de los desafios del disefio de este plan fue la creacion de experiencias de aprendizaje que faciliten
la apropiacion de habilidades y competencias dentro de contextos reales. En este sentido, Lave y
Wenger (1991) introdujeron el concepto de "aprendizaje situado”, enfatizando que el conocimiento se
construye en escenarios auténticos y a través de la participacion en comunidades de practica. Llevar a
los futuros operarios a un contexto real facilita la comprension de sus tareas, fortalece su capacidad de
toma de decisiones, al enfrentarse a situaciones que deberan resolver en su trabajo del dia a dia. En
esta misma linea, el aprendizaje colaborativo surge como un eje fundamental dentro de la formacién,
dado que fomenta el trabajo en equipo y el sentido de pertenencia entre los operarios. Gairin, Armengol
y Navio (2014) destacan que las metodologias colaborativas no solo promueven la construccion
conjunta del conocimiento, sino que también refuerzan las redes de aprendizaje dentro de la
organizacion, generando un ambiente donde el intercambio de experiencias y la cooperacion entre

pares se convierten en pilares del desarrollo profesional.

Otro aspecto clave del plan es la retroalimentaciéon continua, un proceso que permite proporcionar a los
operarios informacidn constante y constructiva sobre su desempefio. Identificar areas de mejora y
reconocer avances y logros individuales contribuyen a la motivacion, pieza clave para afianzar el

compromiso con el aprendizaje y con la mejora sus competencias.

La flexibilidad en el aprendizaje representa una herramienta eficaz para atender la diversidad de perfiles

de los nuevos operarios que ingresaran a planta. Ofrecer opciones de formacioén que se adapten a las
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necesidades y a los tiempos individuales, a través de un entorno virtual de aprendizaje desarrollado
especificamente para ellos, permite que los operarios avancen a su propio ritmo, incrementando su

autonomia y satisfaccién con el proceso de capacitacion.

Finalmente, incorporar al plan certificaciones que avalen las competencias y habilidades adquiridas, no
solo mejorara el perfil laboral del trabajador en la empresa, sino que también le brindard mayores
oportunidades de crecimiento dentro del sector y motivara al operario al contribuir con el desarrollo de

su curriculo.

Por ultimo, la motivacion laboral contribuye a la permanencia de los empleados en una empresa. Segun
Deci y Ryan (1985), la motivacion intrinseca, aquella que surge del interés y disfrute en la tarea en si
misma, se potencia cuando los individuos sienten autonomia, competencia y relaciéon con su entorno.
Un plan formativo que promueva estas dimensiones puede incrementar el compromiso de los nuevos

ingresos, facilitar su integracion y reducir la probabilidad de abandono.
lll.7 - Aprendizajes personales como investigador

El proceso de disefio e implementacion de este plan formativo me ha permitido reflexionar sobre la
importancia que tiene la investigacién en la deteccion de necesidades formativas reales. La
investigaciéon educativa, como plantean Yuni y Urbano (2014), debe ser un proceso sistematico, flexible
y adaptativo, capaz de ajustarse a los cambios del entorno y responder a las dinamicas del sector
productivo. En este sentido, la formacién destinada a operarios no puede disefiarse desde supuestos
preexistentes, sino que debe basarse en un analisis riguroso de las demandas, considerando tanto los
aspectos técnicos como los factores humanos que inciden en el desempefio laboral, cuya importancia
muchas veces se desestima y pueden terminar afectando la motivacién y la performance de los

operarios y, por ende, de la empresa.

Uno de los principales aprendizajes obtenidos a lo largo de este proceso ha sido la necesidad de
contrastar las hipoétesis iniciales con la realidad del sector. En una primera etapa del estudio, suponia
que las necesidades formativas estarian centradas exclusivamente en buenas practicas de
manufactura. Sin embargo, el analisis de los datos recopilados en la investigacion reveldé un panorama
mas amplio, vinculado a demandas de desarrollo de habilidades técnicas especificas del rubro, tales
como el manejo de herramientas, la eficiencia operativa en las lineas de faena y desosado. A su vez,
se identifico la necesidad del desarrollo de habilidades socioemocionales, como la comunicacion
interna y el trabajo en equipo, aspectos fundamentales para el trabajo diario y para la optimizacién de
los procesos en la empresa. Tanto operarios como mandos medios coinciden en que la formacién en
este tipo de habilidades contribuiria a una mayor cohesién y colaboracion entre los distintos sectores,
pudiendo aumentar la eficiencia y disminuyendo errores, especialmente durante los picos de

produccion.

Este hallazgo reafirma lo planteado por Gairin, Armengol y Navio (2014), quienes sostienen que la
deteccion de necesidades formativas debe ir mas alla de la observacion superficial e integrar
herramientas metodolégicas que permitan identificar las competencias clave para la evolucién del

sector. En este caso, la incorporacion de entrevistas con supervisores y trabajadores experimentados
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fue una pieza fundamental que permiti6 comprender que el éxito en el desempefio laboral no solo
depende de la precision técnica, sino también de la capacidad para resolver problemas en equipo,

gestionar conflictos y adaptarse a las exigencias cambiantes del entorno.

Asimismo, la relevancia de estas competencias transversales se alinea con lo sefialado por Deci y Ryan
(1985) en su teoria de la motivacion y autodeterminacion: la autonomia en la toma de decisiones, la
percepcion de competencia y la conexion con el grupo de trabajo son elementos esenciales para el
compromiso y el rendimiento de los empleados. Al integrar estas dimensiones en el disefio del plan
formativo, se buscé no solo fortalecer el conocimiento técnico, sino también generar un entorno de

aprendizaje que fomente la autoconfianza y la integracién dentro del equipo de trabajo.

Si bien la investigacion permitié desarrollar un modelo formativo méas ajustado a la realidad del sector,
al analizarlo con distancia es posible identificar aspectos que podrian haber sido optimizados en su
disefio e implementacién. En este sentido, resulta clave reflexionar sobre ciertos elementos que, con la

perspectiva adquirida tras la investigacion, podrian haberse desarrollado con mayor profundidad.

ll.7.1 - Reflexion sobre limitaciones y mejoras identificadas a lo largo del

proceso

A partir de la experiencia adquirida en este trabajo, se pueden identificar algunas areas de mejora que,

de haberse contemplado desde el inicio, habrian optimizado aun mas la propuesta formativa.

Uno de los elementos que considero que podria haber sido mejor desarrollado es la implementacion
de un sistema de mentoria estructurado. Aunque se contempld la posibilidad de que los operarios con
mas experiencia acompafiaran a los nuevos ingresos, la propuesta inicial carecia de un disefio
metodoldgico detallado que especificara los criterios de seleccién de mentores, los mecanismos de
seguimiento y la evaluacion de su desempefio en este rol. En retrospectiva, esto podria haberse
definido con mayor precisiéon desde el inicio para garantizar su operatividad y sostenibilidad en el

tiempo.

Otro punto de mejora identificable es la necesidad de profundizar en la personalizacion de la formacién
a través de sistemas de aprendizaje adaptativo. Si bien el disefio del plan formativo incluia cierta
flexibilidad, una evaluacion diagnéstica inicial mas detallada podria haber permitido una segmentacion
mas precisa de los participantes segun sus niveles de experiencia y conocimiento. Esto habria
optimizado la asignacién de contenidos y evitado redundancias en el proceso formativo, permitiendo

que los operarios avanzaran en funcion de sus necesidades especificas.

Asimismo, al reflexionar sobre la certificacion de los conocimientos adquiridos, considero que podria
haberse trabajado con mayor anticipacién, estableciendo mecanismos concretos de evaluacion y
validacion. Podria en un futuro plantearse la articulacion con organismos de regulacion o instituciones
educativas para que la certificacién pueda considerarse de mayor impacto como incentivo para la
profesionalizacion del sector. En este punto resulta relevante analizar las ventajas de contar con una
formacioén formal, como la generacion de estandares claros, reconocimiento nacional e internacional,
mayores oportunidades laborales para los operarios certificados y un mayor compromiso empresarial,

ya que las empresas podrian reconocer el valor agregado que aportan operarios formados formalmente
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al proceso productivo. Sin embargo, también surgen ciertas desventajas que implican dicha
formalizacién, por ejemplo, la exigencia de un nivel educativo minimo de ingreso, lo que podria reducir
el nimero potencial de participantes en funcién de sus antecedentes educativos. Ademas, se requeriria
que los operarios aprueben las instancias formativas con determinado puntaje minimo, lo cual podria
constituir una barrera para aquellos trabajadores que poseen amplia experiencia practica pero
limitaciones formales en el ambito académico. Otras limitaciones incluyen la rigidez curricular que
podria limitar la adaptacion rapida ante cambios tecnoldgicos o normativos, y el tiempo adicional
requerido para implementar procesos formales, lo cual podria generar resistencia en algunas empresas
que priorizan la productividad inmediata sobre la formacion a largo plazo. Estas limitaciones deberian
contemplarse cuidadosamente para no excluir operarios valiosos que podrian beneficiarse
significativamente de la formacién. Para mitigar estas desventajas, podria proponerse la
implementacién de apoyos adicionales, como cursos complementarios o niveladores que permitan

equiparar las condiciones de ingreso y promover una participacion inclusiva.

Ademas, es importante considerar como podria impactar la formalizaciéon en la motivacion intrinseca
de los participantes. Mientras que la formalizacion y certificacion podrian incrementar la motivacion
extrinseca, relacionada con recompensas y reconocimiento, existe la posibilidad de que algunos
operarios experimenten presion o estrés adicional ante la exigencia de obtener resultados especificos.
La reflexion sobre cémo balancear estos aspectos, asegurando tanto el desarrollo profesional como el
bienestar emocional de los participantes, podria ser abordada mediante métodos pedagdgicos flexibles

y evaluaciones formativas que proporcionen retroalimentacion constante y constructiva.

Finalmente, la incorporacién de competencias socioemocionales en la formacién se identificé como un
factor clave durante el analisis de los datos, pero su desarrollo dentro del plan formativo podria haberse
contemplado en mayor medida. Podrian integrarse a futuro mdédulos especificos que trabajen

habilidades como liderazgo, comunicacion efectiva y gestion del estrés en entornos industriales.

ll.7.2 — Reflexién sobre las limitaciones metodolégicas y la aplicabilidad

practica del plan

Este apartado profundiza en dos dimensiones clave del trabajo realizado: las limitaciones
metodoldgicas del diagndstico de necesidades formativas y la aplicabilidad practica del plan disefiado

en el contexto especifico de una planta frigorifica del interior del pais.

En lo que respecta a las limitaciones metodoldgicas, si bien el enfoque mixto adoptado permitié integrar
diversas fuentes de informacién y obtener una comprension amplia del fenédmeno estudiado, se
identifican ciertos condicionantes que acotan el alcance de los resultados. Una de las principales
limitaciones estuvo vinculada a la representatividad de las encuestas aplicadas, ya que, si bien se
alcanz6 una participacion relevante, factores como la modalidad digital utilizada y la familiaridad
variable de los operarios con el uso de tecnologias pudieron haber restringido una mayor diversidad de

respuestas.

Otro aspecto metodolégico para considerar refiere a la necesidad de preservar la confidencialidad de

la empresa en la que se desarrollé el estudio, o que condicioné la inclusion de determinados datos
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organizacionales como la estructura interna o los volumenes de produccion. Esta restriccion limito la
posibilidad de establecer comparaciones precisas o de construir indicadores cuantitativos con mayor

nivel de desagregacion.

Respecto a la aplicabilidad practica del plan formativo, el disefio elaborado evidencia una alta
adecuacion al contexto institucional especifico para el que fue concebido. Su estructura modular, la
combinacion de estrategias tedricas y practicas, el uso de tecnologias educativas a través de un entorno
virtual de aprendizaje, y la incorporacion de metodologias como la gamificacion y el aprendizaje en el
puesto, permiten responder a las necesidades formativas priorizadas en el diagndstico sin interferir en
la operativa productiva de la planta. La validacion del contenido con actores clave de la organizacion
garantiza la pertinencia del enfoque adoptado, mientras que la alineacién del plan con normativas

nacionales del sector carnico favorece su potencial adaptabilidad a otros establecimientos del rubro.

No obstante, su aplicacion efectiva dependera de condiciones estructurales e institucionales que
trascienden el disefio técnico. Sera fundamental que exista una cultura organizacional que promueva
la formacion como estrategia de mejora continua, asi como la disponibilidad de recursos humanos y
materiales para sostener su implementacion. La consolidaciéon de un equipo de formadores con
competencias pedagogicas especificas y el compromiso sostenido de los mandos medios resultan

factores criticos para garantizar la efectividad del proceso formativo propuesto.

El trabajo se inscribe en la l6gica de la investigacion aplicada, y busca aportar herramientas viables y
fundamentadas que contribuyan a la profesionalizacion del sector industrial carnico desde una

perspectiva educativa integral.

lll.8 - La importancia de contar con profesionales con formacion técnicay

educativa para la implementacion de planes formativos en la industria carnica

Entiendo que, para ir en linea con una formacién que conlleve mejoras sustanciales en el sector, es
necesario contar con profesionales capacitados en la formacién de formadores. En mi caso particular,
al ser veterinario, cuento con formacion técnica focalizada en las ciencias y en particular en las ciencias
biolégicas. El interés personal en el desarrollo de planes formativos exigié una formacién con enfoque
educativo, asegurando que dichos planes tuvieran una estructura sélida y una base técnica que
favoreciera efectos significativos y sostenibles en los colectivos a los que van dirigidos. He identificado
que, a partir de la maestria en formacion de formadores, he fortalecido una perspectiva educativa que
complementa dicha experiencia técnica. Este enfoque me permitira disefiar planes formativos sélidos,
basados en metodologias activas de ensefianza; con la particularidad de contar con conocimientos en

el sector carnico.

Desde la perspectiva adquirida en el Master en Formacion de Formadores, la mixtura entre
competencias educativas y la formacion técnica se ha revelado como un factor estratégico en el disefio
de planes de capacitacion. La cadena carnica aun presenta desafios en lo que refiere a esta tematica,
principalmente debido a la falta de estandarizaciéon en la formacién y a la transmisiéon de conocimientos

basada en modelos tradicionales de aprendizaje por exposicion.
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Es por esto que Identifico que, los beneficios serian sustanciales si el sector adoptara a la formacion

de formadores como un soporte estratégico para su desarrollo. Algunos de estos serian:

e La posibilidad de estructurar programas formativos alineados con estandares nacionales e

internacionales.

e Mejorar la retencién del conocimiento en los operarios, evitando la dependencia exclusiva de

la experiencia en planta.

e Reducir la curva de aprendizaje y mejorar la eficiencia operativa, al contar con formadores que

dominen tanto los procesos técnicos como las metodologias didacticas.

e Fortalecer la seguridad laboral, el cumplimiento de estdndares sanitarios y de calidad, al

garantizar que la formacion sea parte de planes integrales replicables en todo el sector.

Contar con formadores de formadores permitira generar un efecto multiplicador, asegurando que las
nuevas generaciones de trabajadores sean capacitadas por docentes que conozcan e implementen
metodologias de aprendizaje innovadoras y modernas, cuya eficacia ha sido demostrada y que son
adaptables al ambito de la industria. Como indica Gairin Sallan (2002), estos formadores desempefian
un rol crucial en la transmision de conocimientos y habilidades. No solo deben dominar el contenido
técnico, sino también poseer competencias educativas que les permitan adaptar sus métodos a las
caracteristicas de los estudiantes y a las demandas especificas del sector. La formacién de formadores
se convierte, por tanto, en un elemento estratégico para garantizar la calidad y efectividad de los

programas de capacitacion.

La experiencia internacional demuestra que la formacion de formadores es un factor clave en la
modernizacion de los sectores productivos. En Espafia, el sistema de Formacion Profesional ha
establecido programas de certificacion para formadores internos en empresas, asegurando que estos
posean no solo conocimientos técnicos, sino también competencias pedagdgicas para mejorar el
proceso de ensefianza-aprendizaje (Cedefop, 2023). Implementar estrategias similares en la formacién
de formadores que vayan a desarrollarse como capacitadores en la industria carnica de nuestro pais
generaria un gran beneficio para toda la cadena carnica, ademas de sentar un precedente que luego

pueda trasladarse a otras industrias similares.
l1l.9 - La comunicacién como herramienta para la mejora

Otro de los grandes aprendizajes del proceso fue la importancia de lograr una comunicacién efectiva
con el colectivo y actores clave involucrados en el proceso de diagndstico, sobre todo, el brindar una
participacion activa para que los operarios pudiesen definir contenidos y metodologias del plan, mas

alla de los necesarios por normativa y por intereses de la empresa.

Gento Palacios (1995) sefiala que el didlogo permanente entre instructores y participantes permite
ajustar los planes formativos en funcién de las necesidades emergentes, favoreciendo un aprendizaje

mas significativo.

Si el colectivo se siente parte del proceso y comprende que sus demandas son contempladas, se podra

generar un sentido de pertenencia, afianzando la participacién en los procesos de diagnéstico que
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constituye la base para el desarrollo de planes formativos que tengan como objetivo generar un
aprendizaje efectivo. Es por esto que se considerd clave en la mejora continua del plan formativo la
incorporacion de mecanismos de retroalimentacién que permitan recoger la opinion de los operarios y

ajustar la propuesta en funcion de sus experiencias.

A la vez, me gustaria aprovechar la instancia para resaltar el compromiso del director y de los cargos
de gestion, lo que constituye en si mismo otro de los aprendizajes de este proceso. Dicha apertura deja
en evidencia que, mas alla de las particularidades del sector, la empresa esta comprometida en generar
mejoras en sus procesos y en el producto final. Esto no es para nada despreciable, porque implica
dedicar el tiempo y esfuerzo necesario, brindando informaciéon que muchas veces es sensible pero
necesaria, para generar cambios que impacten en el desempefio del futuro personal que trabajara en
planta. En este sentido, como afirmé Deming (1982), “el aprendizaje no es obligatorio... tampoco lo es
la supervivencia” (p. 135), lo que pone en evidencia que solo aquellas organizaciones que asumen el

desafio de aprender y mejorar continuamente logrardn mantenerse competitivas en el tiempo.

1110 - La formaciéon como inversion estratégica para el desarrollo del sector
carnico

Uno de los aspectos que me gustaria destacar como aprendizaje del proceso es el de ver a la formacion
del personal como una inversién. Es necesario promover este cambio de paradigma, pasar de una
mirada instrumental y contingente de la formacion, a una perspectiva estratégica y estructurante, donde
la capacitacién se entienda como una inversiéon con beneficios sostenibles en el tiempo. En este
sentido, Gairin Sallan (2010) resalta que la participacion efectiva en programas de formacion requiere

una cultura organizativa que valore la capacitacion como una inversion estratégica.

Me gustaria compartir algunas cifras sobre la experiencia de la formacién dual en Alemania, la cual he
mencionado con anterioridad como modelo de referencia para la escalabilidad del plan a nivel nacional
y traigo nuevamente como ejemplo de inversién en formacion. Segun el Ministerio de Trabajo y
Economia Social de Espafia (2020), las empresas alemanas invierten significativamente en la
formacion de sus operarios en proceso de formacion, destinando aproximadamente 20.855 euros por
aprendiz al afio, de los cuales el 45% corresponde a remuneraciones. Ademas, el 69% de los fondos
invertidos se recuperan gracias a las contribuciones productivas de los aprendices durante su periodo
de formacion. En este sentido, el mismo informe sefiala que mas del 64% de los aprendices son
contratados posteriormente como empleados temporales o permanentes en las mismas empresas
donde se formaron, asegurando asi una transicion laboral efectiva y reforzando el retorno de la
inversion en formacion, al retener talento que ya esta alineado con los valores y procesos de la empresa

(Ministerio de Trabajo y Economia Social de Espaia, 2020).

Un sector como el de la industria carnica deberia implementar el aprendizaje de induccién y continuo
como un componente central en su estrategia empresarial. Para esto es importante que las empresas
del sector frigorifico vean a la formacién como un pilar central en sus politicas de gestion,

especificamente de sus recursos humanos, identificando los beneficios potenciales, que podrian ser:
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reduccion de la rotacién laboral, incremento de la eficiencia operativa y productiva, fortalecer el sentido

de pertenencia de los empleados, entre otros.

.11 - Beneficios de articular planes formativos de induccién y de formacion

continua

Otro de los aprendizajes clave de este estudio es la necesidad de acompanar los planes formativos de
induccion con estrategias de formacién continua. Es fundamental que ambos procesos se integren de
manera natural para que los operarios evolucionen en su desempefio y se mantengan actualizados

respecto a nuevas tecnologias, normativas y procedimientos.

En la industria frigorifica, esta integracion no es solo una ventaja, sino una necesidad desde una
perspectiva estratégica, operativa y competitiva. La formacion inicial proporciona a los nuevos operarios
las bases para desempenar sus tareas de manera segura y eficiente, pero solo a través de la
capacitacion continua se garantizara su adaptabilidad y perfeccionamiento profesional a lo largo del
tiempo. Como sefialan Cabrera y Fernandez-Ferrer (2020), la formacioén inicial es clave para establecer
bases sodlidas, pero es el aprendizaje continuo el que garantiza la actualizacion y la mejora de las

competencias a lo largo del tiempo.

Ademas, el sector enfrenta desafios constantes que exigen un aprendizaje permanente, como la
modernizacidon de maquinaria, la incorporacion de nuevas técnicas de procesamiento, exigencias de
mercados importadores, entre otros. Es por esto que un plan integral de formacién que articule la
induccion con la capacitacion continua aportara beneficios tanto a la empresa como a los operarios y

permitira una mejora sostenida en el desempefio y en la calidad del trabajo.

Contar con operarios que se capaciten continuamente en aspectos sanitarios, normativos, de calidad,
permitira reducir el riesgo de sucesos no deseados y contribuir a la inocuidad de los productos

obtenidos.

Otro de los beneficios esperables es la reduccion de accidentes laborales, ya que una capacitacion
constante refuerza las buenas préacticas de seguridad. La formacion periédica permite disminuir la tasa
de incidentes, protegiendo tanto a los trabajadores como a la empresa de eventuales sanciones y

costos derivados de accidentes.

Adicionalmente, se podrian contemplar actualizaciones a nuevas tecnologias en los procesos
productivos, esto requerird de operarios que se capaciten continuamente para su correcta

implementacion y uso.

Asimismo, un plan de formacion integral contribuye a la retencion del talento dentro de la empresa. Los
operarios que perciben oportunidades de crecimiento profesional y formacion continua se sienten mas
motivados y comprometidos con su trabajo, lo que fomenta la estabilidad laboral. Sangra et al. (2020)
sugieren que la formacién adaptativa y personalizada es un factor determinante para la permanencia

de los trabajadores en la organizacion.

Finalmente, la capacitacién integral permite que la empresa se posicione de manera competitiva en el

mercado. Una fuerza laboral bien entrenada y en constante actualizacion es un diferenciador clave en
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un sector altamente exigente. Como menciona Hernandez Sampieri (2014), la educacién a lo largo de

la vida es un factor determinante para la sostenibilidad y la competitividad de las industrias.
.12 - Relevancia de la etapa de inmersion en la industria

Uno de los elementos mas innovadores de este plan y el cual entiendo fue parte del proceso de
aprendizaje y del conocimiento previo de la industria, es el de generacion de una etapa llamada de
“inmersion” en los procesos de faena y desosado, la misma permitira al personal que hayan iniciado la

induccion, evaluar su compatibilidad con el entorno laboral antes de su contratacion definitiva.

Era importante dar esta posibilidad y canalizarla a través del plan formativo, para que los futuros
operarios vean de primera mano el trabajo con el cual estaran involucrados, dado que el proceso de
faena en la industria frigorifica genera un impacto visual muy fuerte y para el cual no toda persona se
encuentra preparada, el mismo implica una exposicion constante a escenas que pueden generar una
fuerte repercusion emocional en los trabajadores. Esto se vincula directamente con los posibles niveles
de desercion, por lo que, se toma como una oportunidad para que la persona pueda identifique con qué

sector se sentiria mas cémodo o si entiende que no hay diferencia entre la faena o desosado.

Estudios sobre la psicologia del trabajo han identificado que la exposicién prolongada a imagenes de
alto contenido emocional puede generar estrés, ansiedad y fatiga emocional. Un estudio que respalda
esta teoria fue realizado por Baran, Rogelberg y Clausen (2016) el cual analizé el bienestar fisico y
psicolégico de los trabajadores de mataderos en Dinamarca. Los resultados indicaron que estos
empleados experimentan consistentemente un menor bienestar fisico y psicolégico, en comparacion

con trabajadores de otras industrias.

Entiendo que el plan podria mejorarse respecto a esta tematica, podrian implementarse programas de
adaptaciéon progresiva, la cual contemple primero trabajar en sectores que no impliquen mayor
exposicion visual para luego irse vinculando a tareas que impliquen una mayor exposicion. Otro campo
a explorar podria ser la capacitacion psicolégica previa a la inmersién laboral y/o la disponibilidad de
apoyo psicolégico para los operarios que asi lo requieran. Podrian implementarse sistemas de rotacion
en areas criticas del proceso de faena para que los operarios de dicho sector no estén continuamente

expuestos a la misma tarea a lo largo del tiempo, o rotacion entre sectores de faena y desosado.
.13 - Metarreflexiéon sobre el proceso formativo individual y colectivo

Uno de los aspectos mas significativos de este trayecto formativo fue la oportunidad de articular mi
formacion técnica en la industria carnica con una mirada educativa integral. Si bien mi perfil profesional
se construyd inicialmente desde las ciencias bioldgicas, fue a partir de experiencias en actividades de
capacitacion que descubri una motivacion profunda por el rol formador. Esta inquietud inicial se
transformd, a lo largo del Master, en una conviccion: la necesidad de contar con herramientas sélidas

que permitan disefar propuestas educativas con efecto real y sostenible.

El trabajo individual durante el desarrollo de este estudio implicé un proceso que me llevé a profundizar

en la realidad formativa del sector, identificar brechas, y proponer soluciones contextualizadas. Este
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ejercicio potencio mis capacidades para generar propuestas pedagoégicas fundamentadas y con anclaje

en el terreno.

Desde lo colectivo, la experiencia compartida con colegas a lo largo de la maestria fue fundamental
para enriquecer la mirada sobre los desafios de la formacion, especialmente vinculado a la formacion
de caracter no formal. Las instancias de trabajo conjunto, tanto en espacios académicos como en
acciones concretas de capacitacién realizadas con companeros, evidenciaron la potencia del trabajo
colaborativo. Estas experiencias permitieron nivelar estandares formativos y consolidar la idea de que
la educacion, incluso en sectores tradicionalmente alejados de los marcos pedagdgicos formales,
puede ser transformadora si es disefiada de manera estratégica, con criterio técnico, teniendo en

cuenta el contexto y el colectivo al cual va dirigida.

Este trayecto me permitié también identificar que el rol del formador va mucho mas alla de la transmisién
de contenidos: implica la capacidad de construir procesos de aprendizaje significativos, de leer las
necesidades del colectivo, de generar estructuras formativas con criterios evaluables y de impulsar una

cultura organizacional donde el conocimiento sea valorizado como inversion.

Gracias a la formacion recibida, me encuentro hoy mejor preparado para disefar planes formativos que
respondan a realidades especificas y que puedan ser medidos, monitoreados y ajustados en funcién
de resultados. La maestria no solo aportd herramientas, sino que activd una mirada critica y
profesionalizada sobre lo educativo, que me acompanara en mi futuro desempefio como formador de

formadores.
.14 - Nuevas preguntas para futuras investigaciones

Los hallazgos obtenidos en este trabajo no solo aportan al conocimiento sobre formacion en el sector
frigorifico, sino que también podrian generan interrogantes que podrian abrir nuevas lineas de estudio
en el ambito educativo en contextos industriales. Algunas de las preguntas que podrian realizarse para

futuras investigaciones serian:

1. ¢ Como podrian adaptarse las estrategias de formacién planteadas en este plan formativo de

induccion a industrias distintas a la industria carnica?

Entiendo que las estrategias formativas utilizadas en este estudio pueden ser aplicables a otros
sectores industriales con caracteristicas similares. Podrian ser consideradas las industrias vinculadas
con la producciéon de alimentos, las cuales presentan similitudes en la necesidad de capacitacion
técnica y en la importancia de la estandarizacidon de procedimientos. Es importante sefialar que se
requiere de mayor investigacién para determinar aquellas variaciones del plan que serian necesarios

para trasladar el plan a otros ambitos laborales.

Si bien el disefio de este plan responde a una necesidad especifica del sector carnico, se ha
desarrollado bajo principios pedagdgicos y metodolégicos que entiendo, podrian adaptarse a otros
entornos laborales. La estandarizacion de las competencias técnicas y transversales, el uso de una
plataforma virtual y la aplicacién de estrategias de aprendizaje en base a la practica son algunos de los

elementos claves que favorecerian dicho proceso de adaptacion.
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Segun Gairin, Armengol y Navio (2014), la adaptabilidad de los modelos formativos en diferentes
contextos industriales depende en gran medida del nivel de integracion tecnoldgica y del enfoque
pedagégico adoptado. En este sentido, es fundamental analizar en qué medida los programas de

formacion basados en competencias pueden replicarse en otros sectores sin perder eficacia.

Estudios comparativos entre industrias podrian evaluar como diferentes entornos productivos pueden
beneficiarse de metodologias innovadoras en formacion. Ademas, seria relevante investigar como la
cultura organizacional de cada sector influye en la adopcién de estos modelos formativos y determinar
cuales son los factores clave para la adaptaciéon exitosa de programas de capacitacion en distintos

contextos.

2. ;De qué manera un plan de formacién estructurado para nuevos ingresos podria contribuir a

la mejora de los procesos productivos y a la calidad del producto final en la industria frigorifica?

El desarrollo de un plan de formacion estructurado para nuevos ingresos podria tener un efecto
significativo en la mejora de los procesos productivos y en la calidad del producto final dentro de la
industria frigorifica. En un entorno donde la eficiencia operativa y la inocuidad alimentaria son factores
clave, la capacitacién inicial contribuye a garantizar que los operarios comprendan y apliquen
correctamente los procedimientos desde su primer dia de trabajo. Segun Adiego Samper y Gonzalez
Riopedre (2020), la formacion inicial permite reducir errores operativos, aumentar la productividad y
mejorar la calidad del producto al garantizar que los trabajadores comprendan y apliquen correctamente

los procedimientos normativos y técnicos de la empresa.

Un aspecto fundamental que se podria investigar es cémo la capacitacion influye en la reduccién de
errores en la linea de produccion. La incorporaciéon de nuevos trabajadores sin formacién estructurada
puede generar inconsistencias en la manipulacion de los productos, afectar el rendimiento de la
produccion y aumentar las pérdidas de producto. Un programa de induccién adecuado podria contribuir
a la estandarizacién de los procesos y a la optimizacion de los tiempos de trabajo, al reducir costos

operativos y mejorar la productividad general de la planta.

Otro punto relevante es la relacién entre la capacitacion y la calidad del producto final. En la industria
frigorifica, cualquier falla en la aplicacién de buenas practicas de manufactura puede comprometer la
inocuidad del producto, lo que podria derivar en rechazos en mercados de exportacién o riesgos para
la salud del consumidor. Investigaciones futuras podrian evaluar si los operarios capacitados desde su
ingreso en buenas practicas de manufactura presentan menores tasas de error en la manipulacién del

producto y por ende en la calidad e inocuidad del producto final.

3. ¢Qué influencia tiene la implementacion de programas de capacitacion en la motivaciéon y el

compromiso de los trabajadores de la industria frigorifica?

Un programa de formacion bien estructurado podria contribuir a mejorar la percepcion de los operarios
sobre su desarrollo profesional dentro de la empresa. Un aspecto a investigar es si aquellos
trabajadores que participan en procesos de capacitacién de induccién y continua muestran un mayor
sentido de pertenencia y de motivacion laboral en comparacion con aquellos que reciben una formacion

minima o inexistente. La posibilidad de adquirir nuevas habilidades y mejorar su desempefio podria
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traducirse en una mayor motivacion para permanecer en la organizacion y aportar al crecimiento de la

misma.

Otra linea de estudio podria centrarse en evaluar el efecto de diferentes metodologias de formacién en
la motivacion de los operarios. ¢La implementacién de estrategias innovadoras, como el aprendizaje
basado en la practica o la gamificacién, genera un mayor compromiso en comparacion con métodos
tradicionales de ensefanza? Seria interesante explorar si la capacitacion que involucra experiencias
interactivas mejora la participacion y el interés de los trabajadores en su propio proceso de aprendizaje.
Sangra et al. (2020) sostienen que la formacion basada en entornos digitales y la gamificacién son
estrategias efectivas para fomentar la motivacion y el compromiso de los empleados en el aprendizaje
organizacional. Ademas, indican que las metodologias interactivas pueden incrementar la retencion del

conocimiento y mejorar la satisfaccion laboral.

4. ;Como influye la percepcion de la empresa sobre la importancia de la formacién de sus

trabajadores en la actitud de estos con su trabajo?

Si los operarios perciben que la organizacién invierte en su capacitacion y desarrollo, ¢ se genera un
mayor compromiso con el cumplimiento de su labor? Se podria analizar si los indices de ausentismo y
productividad se ven afectados por la implementacion de programas de formacion y si estos contribuyen

a generar una cultura organizacional mas sélida dentro de la industria frigorifica.

Gairin (2011) argumenta que la inversién en formaciéon dentro de las organizaciones fortalece la
identidad corporativa y la percepcion positiva de los empleados sobre su valor dentro de la empresa,

generando un aumento en la productividad y la lealtad organizacional.

5. ¢Como influye el contar con un plan de capacitacion integral en los niveles de rotaciéon del

personal en la industria frigorifica?

Futuras investigaciones podrian centrarse en analizar en qué medida la implementacién de un plan de

capacitacion integral influye en la retencion del talento y en la reducciéon de la rotacion laboral.

Un punto de interés seria estudiar si los operarios que reciben una induccion estructurada y formacion
continua tienen una permanencia mas prolongada en la empresa en comparacién con aquellos que
ingresan sin una capacitacién inicial adecuada. Podria investigarse si la sensacién de estar mejor
preparados para el puesto de trabajo incide en la decision de continuar en la organizacion,

especialmente en los primeros meses de empleo, donde la tasa de rotacion suele ser mas alta.

Seria interesante evaluar si la implementacion de planes de certificacion de competencias incide en la
fidelizaciéon de los trabajadores pudiendo identificar si la obtencién de certificaciones aumenta la

permanencia de los operarios en la empresa.

Segun estudios de Armengol y Navio (2018), la formacion certificada no solo mejora la percepcion de
empleabilidad de los trabajadores dentro de una organizaciéon, sino que también reduce
significativamente la rotacién de personal al fomentar una cultura de mejora continua y crecimiento

profesional dentro de la empresa.
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111.15 - Sintesis seccion Il

Esta seccion reafirma el valor formativo del trayecto recorrido, permitiendo al autor fortalecer su
identidad como formador de formadores, ampliar su comprensién sobre los desafios de la educacién
en contextos productivos y proyectarse profesionalmente en el disefio e implementacion de soluciones
pedagdgicas contextualizadas y sostenibles. En particular, se destacan las reflexiones en torno a la
importancia de emplear metodologias mixtas para el diagnéstico y la planificacion formativa,
reconociendo el efecto positivo que tiene involucrar activamente al colectivo destinatario en la

identificacion de sus propias necesidades formativas.

Asimismo, se resalta la relevancia de los componentes practicos en los procesos de aprendizaje
dirigidos a adultos, subrayando la capacidad del plan formativo disefiado para actuar como agente
motivador e impulsor de compromiso laboral y mejora continua. Finalmente, se destaca el crecimiento
personal y profesional alcanzado mediante este trabajo, reflejado en una mayor conciencia sobre la
necesidad de contar con equipos de formacién técnicamente preparados y con sélidas competencias
pedagdgicas, asi como en la identificacidon de nuevas interrogantes que abren posibilidades para futuras

investigaciones y desarrollo profesional en el ambito de la formacion de formadores.
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Conclusiones

El recorrido desarrollado a lo largo de este estudio permitié no solo disefiar una propuesta formativa
contextualizada, sino también resignificar el rol del formador en entornos productivos. A partir de un
diagnéstico riguroso, se identificaron brechas de formacioén relevantes en la planta frigorifica objeto de
este estudio, y se disefié un plan de induccién que responde a sus necesidades concretas, articulando

teoria y practica a través de metodologias activas e inclusivas.

Este trabajo reafirma la importancia de contar con formaciones sistematicas y estructuradas para
operarios del sector carnico, y plantea una mirada estratégica de la capacitacidn como herramienta de
mejora organizacional. A su vez, pone en valor el enfoque por competencias y la integracién de

tecnologias como medios para fomentar el aprendizaje significativo y adaptado al contexto.

Desde una perspectiva personal, el trabajo permitié consolidar aprendizajes vinculados al disefio de
planes formativos, la investigacion aplicada y la reflexion critica sobre la propia practica como formador.
La experiencia adquirida refuerza el compromiso profesional con la formacion de calidad en sectores
tradicionalmente alejados del ambito educativo, y abre la posibilidad de continuar profundizando en

propuestas que promuevan una profesionalizacién genuina, inclusiva y sostenible.

La formacion en contextos industriales no debe considerarse un aspecto secundario o improvisado, ni
percibirse como un gasto. Por el contrario, debe consolidarse como un eje estratégico dentro de las
politicas de desarrollo del sector. Para que esto sea posible, se requiere un compromiso politico
sostenido que promueva la inversion en formacion técnica y pedagdgica, asi como la generaciéon de
marcos institucionales que reconozcan el valor del aprendizaje en contextos laborales. Este estudio
representa un paso en esa direccion, al ofrecer un modelo formativo sélido, adaptable y
contextualizado, con potencial de ser implementado y escalado en el conjunto de la industria frigorifica
nacional, en aras de mejorar la calidad de los productos y posicionar al pais como una verdadera
boutique de la carne, a partir de la profesionalizacién en todos los aspectos, incluyendo la calidad de

su mano de obra, la cual sostiene esta cadena productiva.
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Anexos

Anexo 1 - Figuras

Figura 1
Nivel educativo de los encuestados
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Figura 2

Necesidades de formacion expresadas por los encuestados
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Figura 3
Percepcién de competencias por parte de los encuestados
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Figura 4
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Anexo 2 — Modelo de consentimiento informado




Anexo 3 — Entrevistas a actores claves

Entrevista al capataz de Faena

El capataz de faena destacdé como competencias clave la motivacion y las 'ganas de trabajar', asi como
la habilidad con el cuchillo. Segun él, la formacién actual depende en gran medida de la practica
individual, lo que sugiere la necesidad de un programa formal que incluya tanto formacién teérica como
practica. Ademas, mencioné la importancia del trabajo en equipo y la seguridad laboral, areas en las

que considera que siempre hay margen para mejoras.

Entrevista al jefe de Desosado

El jefe de desosado identifico la falta de formacién especifica en técnicas de corte y manejo del cuchillo
como una de las mayores brechas formativas. También resalté la importancia de la higiene en el lugar
de trabajo y del bienestar animal, y subrayd la necesidad de capacitacién continua para mantener
actualizados a los operarios en las mejores practicas del sector. Sugirid que se implementen cursos

regulares que aborden estas areas criticas, con un enfoque tanto en la teoria como en la practica.

Entrevista al jefe de Recursos Humanos

La encargada de recursos humanos mencioné que muchos operarios aprenden 'sobre la marcha', lo
que resalta la necesidad de capacitaciones mas especificas y enfocadas en sus tareas. ldentifico
competencias clave como la responsabilidad, la puntualidad, y el manejo del cuchillo. También observo
que la mayoria de los operarios no ha completado la educacidon secundaria, lo que podria limitar su
capacidad para adaptarse a nuevas tecnologias y procesos. Sugirié la implementacién de programas
de formacion que mejoren las habilidades técnicas y el conocimiento de los estandares de calidad del

producto.

Entrevista al jefe de Produccion

El jefe de produccién destaco la importancia de que los operarios tengan tanto conocimientos tedricos
como practicos del puesto especifico en el que trabajan. Sefalé que, aunque la mayoria de los
operarios tienen competencias practicas adecuadas, carecen de flexibilidad para adaptarse a otros
puestos dentro de la planta. También mencioné la necesidad de una formacién continua en manejo del

cuchillo, higiene, y microbiologia para asegurar la inocuidad de los productos.

Entrevista al jefe de Administracion

El jefe de administracion subrayé la importancia de la actitud hacia el aprendizaje continuo y la
disponibilidad horaria. También identificd una necesidad de formacién en conocimientos basicos de
informatica, especialmente para operarios que manejan menudencias y balanzas de INAC. Ademas,
menciono la necesidad de habilidades técnicas especificas en el uso de cuchillos y maquinaria de vacio,

y sugirié que estas areas deberian ser prioritarias en futuros programas de capacitacion.
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Entrevista al director de la empresa

El director de la empresa destaco varias competencias esenciales, incluyendo las habilidades humanas
y técnicas, asi como la formacién académica. Reconocié que, aunque la formacién académica previa
no es el principal criterio para la contratacion, es valiosa para evaluar la dedicacion y el empefio de los
empleados. También identificé varias necesidades formativas criticas, como la capacitacién en
bienestar animal, procesos de desosado, y prevencion de contaminacion de la media res. Subrayé la
importancia de implementar un programa de formacion integral que cubra todo el proceso de faena,
desde los corrales hasta el final del proceso, y enfatizd la necesidad de formaciéon continua vy

seguimiento para asegurar la efectividad de la capacitacion (ver tabla 2 en anexo 1).
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Anexo 4 - Instancia de Gamificacion

Descripcién de la propuesta de Gamificacion: “Desafio de inmersion”

1. Objetivos:

e Consolidar la teoria aprendida en los moddulos virtuales de higiene y seguridad,
integrandola con la experiencia real observada en la visita de inmersion.

e Favorecer la implicacién y la motivaciéon de los nuevos operarios a través de dinamicas
ludicas, coherentes con las recomendaciones de Ruiz (2020) sobre la importancia del
componente emocional en el aprendizaje.

e Evaluar y reforzar las competencias relacionadas con la inocuidad alimentaria, la
seguridad laboral y las etapas del proceso de faena.

e Fortalecer la metacognicion: que los participantes tomen conciencia de sus propios
avances, reflexionen sobre su desempefio y adquieran responsabilidad en su

formacion.

2. Estructura de la Actividad

Las modalidades podran ser individual o grupal dependiendo de la cantidad de operarios que estén

formando parte del plan de formacion de induccion.

e Individual: Se pueden evaluar puntualmente las habilidades y conocimientos de cada persona.

e Grupal (3-5 miembros): Cuando hay un mayor nimero de participantes, se incentivara la
colaboracién, uno de los pilares que Ruiz (2020) asocia con los procesos de aprendizaje en

comunidad.

3. Espacio Fisico y Materiales

e Sala de capacitacién con mesadas y sillas, donde se dispondran diferentes “estaciones de
juego”.
e Recursos o materiales:
o Tarjetas, fichas o infografias descriptivas de situaciones de riesgo, pasos del proceso
de faena, BPM (Buenas Practicas de Manufactura).
o Elementos de apoyo visual (pizarrones, imagenes impresas, etc.).

o Hoja o cartilla donde se registran los puntos obtenidos.

4. Duracién y Distribucién

e Tiempo estimado: 1 a 2 horas, segun numero de participantes.
e Organizacion espacial: Estaciones dispersas por la sala, para conformar un circuito que los

participantes vayan recorriendo de forma secuencial.
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5. Estaciones de Aprendizaje

En base al enfoque de Ruiz (2020) sobre la motivacion y el aprendizaje activo, la actividad se articula

en estaciones tematicas, cada una disefiada para reforzar un aspecto especifico de la induccién:

Estacién de Seguridad y EPP

Objetivo: Aplicar conocimientos sobre Equipos de Proteccion Personal (EPP) y normas de seguridad.

Dinamica:
En fichas o paneles, se muestran imagenes (o descripciones) de operarios con equipamiento
incompleto o inadecuado. El participante/grupo debe identificar los errores y proponer mejoras.

Puntuacion: Identificar correctamente EPP faltantes o mal utilizados.

Estacion de Cadena de la Faena y desosado

Objetivo: Recordar y secuenciar las etapas del proceso de faena y desosado.

Dinamica:

Se colocan tarjetas desordenadas con los pasos criticos del proceso. El participante/grupo debe
ordenarlas cronoldégicamente en un tablero magnético o sobre una mesa, justificando el porqué de cada
orden.

Puntuacion: Correccién del orden + justificacion fundamentada.

Estacion de Buenas Practicas de Manufactura

Objetivo: Consolidar las Buenas Practicas de Manufactura.
Dinamica:

"«

Se describen casos hipotéticos (ej., “un operario no se lavé las manos”, “ejemplos de contaminacion
cruzada”). El participante/grupo identifica el error, las consecuencias y el procedimiento correcto a
seguir.

Puntuacion: Identificacion clara del riesgo y de las medidas correctivas/preventivas.

Estacion de Desafio Practico

Objetivo: Reforzar la coordinacién Mano-Ojo y la postura de corte segura.

Dinamica:

Con cuchillos de plastico o simulados y plantillas de espuma, se simula un corte de prueba. Se evalua
la precision, la postura y las medidas de seguridad.

Puntuacion: Exactitud en el corte y adecuacion a las normas de seguridad (uso correcto de guantes,

postura, etc.).

6. Acompafamiento de la dinamica:

Se contara con la participacion de los formadores del nivel introductorio en cada estacion para que:
e Brinden retroalimentacion inmediata sobre aciertos y errores.
e Promuevan la reflexién (metacognicion) a través de preguntas como: “;por qué pensas que

este paso se hace primero? ; Qué pasaria si faltara este procedimiento?”
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e Registren la puntuacion y observaciones sobre las competencias y actitudes demostradas por
cada operario (0 equipo).

De esta manera, los formadores podran modelar buenas practicas de retroalimentaciéon y

acompanamiento. Luego de la instancia se les podra indicar a los formadores del nivel aplicado

(supervisores de faena y desosado) los puntos débiles en los cuales focalizar; quién/es necesitan de

refuerzo o tutoria adicional.

7. Cierre de la actividad:

Sistema de Puntuacion:
Cada estacion otorga puntos en funcion del grado de acierto y la calidad de la explicacion. Se brindara
el reconocimiento al individuo-equipo ganador. Esto incentiva la competitividad sana, alineada con la

perspectiva de Ruiz (2020) que resalta el poder motivador del establecimiento de metas claras.

8. Encuentro Final de Retroalimentacion:

Se convoca a todos los participantes al cierre, donde se comparten los resultados y se repasan las
conclusiones. Se generan espacios de metacognicién: cada equipo o individuo reflexiona sobre sus

errores y sus fortalezas, dicho proceso favorece la autorregulacion del aprendizaje (Ruiz, 2020).

9. Certificacion Inicial:

Al término de esta instancia, se otorgara el 'Certificado de Finalizacidn del Nivel Introductorio’, lo que

reforzara la sensacion de logro y consolidara el compromiso de los participantes.

10. Beneficios de la actividad de gamificacion:

e Aprendizaje Duradero: Integrar aspectos tedricos (via EVA) con actividades practicas como la
visita a planta y posterior gamificacion, refuerza los contenidos y mejora la transferencia al
entorno real de faena.

e Motivacion Permanente: La gamificacion potencia el interés y la atencidén, generando un
contexto atractivo que disminuye la ansiedad y facilita la participacion (Ruiz, 2020).

e Monitoreo Eficaz: Permite recoger datos sobre el desempefio individual o grupal, lo que
favorece la toma de decisiones sobre quién necesita refuerzo o tutoria adicional.

e Desarrollo de Competencias para el Formador: El rol activo de los formadores en la facilitacion
y la retroalimentacion sirve de ejemplo de buenas practicas en la formaciéon de adultos en

entornos laborales.
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Anexo 5 — Cronograma de actividades

A continuacion, se presenta cronograma de actividades a desarrollar en sus etapas de planificacion,

ejecucion y posterior evaluacion.

MESES

MES 1

MES 2

MES 3

MES 4

SEMANAS

1 12

Preparacion

Diagndstico

Planificacion

Ejecucion

Actividad 1
virtuales

Actividad 2
Visita a
planta y
gamificacion

Actividad 3
Taller de
mantenimient
oy afilado

Actividad 4

Aprendizaje

basado en la
practica

aprendizajes

Evaluacion final de

formacion

Evaluacion de la accion de
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Anexo 6 — Elemento de comunicacion — Flyer informativo

PLAN DE INDUCCION

PARA NUEVOS OPERARIOS

s
PLAN FORMATIVOO

NIVEL INTRODUCTORIO

modulos tedricos e instancia
de inmersion con posterior
gamificacién

NIVEL APLICADO

taller de mantenimiento de
herramientas y practicas en
el puesto de trabajo

prawyrs ]
| AREAS DE FORMACION

\.

e Uso y mantenimiento de
herramientas y maquinarias

e Inocuidad alimentaria
e Seguridad laboral
e Procesos de produccion

FECHA DE INICIO: 1/10/25 HORA:9 AM LUGAR:
SALA DE CAPACITACION




Anexo 7 — Indicadores de Monitoreo

Indicador

Descripcidn

Momentos de medicion

Método de medicion

Progreso en
EVA

Mide el porcentaje
acumulado de moédulos
completados y la tasa
de aprobacion en
evaluaciones tedricas.

Inicio, mitad y final del
proceso

Seguimiento en plataforma
EVA vy registros de avance

Limites para cada instancia de medicién
Inicio: Si menos del 40% de los participantes ha
ingresado al EVA en la primera semana. | Mitad:

Si menos del 60% ha completado al menos el
50% del contenido. | Final: Si menos del 70%
finaliza 0 menos del 60% aprueba.

Progreso en el
2 uso de
herramientas

Evalua la frecuencia de
errores en el uso de
herramientas en
distintos momentos del
proceso formativo.

Primera practica, mitad
del proceso y evaluacion
final

Supervision y registro de
incidencias en practicas

Inicio: 50% de los operarios presenta errores en
la primera practica. | Mitad: 40% sigue
presentando errores. | Final: 30% tiene errores.

Monitoreo en
3 seguridad
laboral

Registra la cantidad de
correcciones en
seguridad laboral
durante la formacioén.

Primera practica, mitad
del proceso y evaluacion
final

Observaciones estructuradas
y lista de verificaciéon de
supervisores

Inicio: 8 correcciones por operario en la primera
practica. | Mitad: 6 correcciones en la evaluacion
intermedia. | Final: 5 correcciones en la
evaluacion final.

Monitoreo en
4 Inocuidad
alimentaria

Registra la cantidad de
correcciones en
inocuidad alimentaria.

Primera practica, mitad
del proceso y evaluacién
final

Observaciones estructuradas
y lista de verificacion de
supervisores

Inicio: 8 correcciones por operario en la primera
practica. | Mitad: 6 correcciones en la evaluacion
intermedia. | Final: 5 correcciones en la
evaluacion final.

Monitoreo en
5 calidad del
producto

Monitorea los errores
detectados en
manipulacion, corte y
envasado en distintas
etapas del curso.

Primera sesion practica,
mitad del proceso y
evaluacion final

Listas de control de calidad
del producto final

Inicio: Si mas del 20% de los productos
presentan fallas en manipulacién o corte. | Mitad:
Si mas del 15% sigue presentando fallas. | Final:
Si mas del 10% de los productos tiene defectos.

Satisfacciony
motivacion

Mide el nivel de
satisfaccion y
motivacion de los
participantes en
diferentes momentos
de la formacion.

Inicio, mitad y final del
proceso

Encuestas anénimas
enviadas a los participantes

Inicio: Si menos del 50% de los participantes
indica satisfaccién/motivacion media o alta. |
Mitad: Si menos del 65%. | Final: Si menos del
75%.
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Anexo 8 — Indicadores de evaluacion del plan

Indicador

Reduccion de incidentes
1 laborales (Impacto en
seguridad y prevencion)

Descripcion

Comparacion de incidentes
laborales antes y después
de la formacion, con
mediciones a 1, 3 y 6 meses

post-formacioén.

Método de medicion

Registro de incidentes en
planta y analisis
comparativo con datos
histéricos pre y post-
formacion.

Momentos de medicion

Mes previo a la capacitacion
(linea base), primera
medicién post-formacion (1
mes después), segunda
medicién (3 meses después),
tercera medicién (6 meses
después).

Limites para revision del
plan

Si no hay una reduccién
de al menos 20% en
incidentes laborales a los
6 meses post-formacion.

Mejora de la eficiencia
2 operativa (Impacto en
productividad)

Medicién de la mejora en la
productividad individual y
global de los operarios
capacitados, considerando
tiempos de produccién y
reduccion de desperdicios
en el proceso.

Seguimiento de tiempos
de produccién, eficiencia
en tareas especificas y
reduccion de
desperdicios post-
formacion.

Semana 1 (linea base de
productividad por operario),
Semana 4 (evaluacion
intermedia), Semana 8
(evaluacion final).

Si la productividad
individual mejora menos
del 10% tras 8 semanas

de capacitacion.

Calidad del producto final
< | (Impacto en reduccion de
defectos)

Evaluacion de la reduccion
de defectos en produccion y
errores en el envasado,
midiendo el impacto en la
calidad del producto final.

Control de calidad con
medicion de defectos en
produccion y envasado

antes y después de la

capacitacion.

Semana 1 (registro de
defectos inicial), Semana 5
(evaluacion intermedia),
Semana 8 (evaluacion final).

Si los defectos en
produccion y envasado no
disminuyen al menos un
15% tras 8 semanas.

Andlisis microbiolégicos
4 (Impacto en higiene y
seguridad alimentaria)

Comparacioén de analisis
microbiolégicos en
superficies y productos
antes y después de la
capacitacion,
relacionandolos con
auditorias internas de
higiene y seguridad.

Pruebas microbioldgicas
en laboratorio y
chequeos de higiene con
auditorias internas antes
y después de la
formacién.

Semana 1 (andlisis
microbiolégico inicial),
Semana 6 (seguimiento),
Semana 9 (andlisis final).

Si los analisis
microbiolégicos muestran
niveles similares o peores

de contaminacion
después de la
capacitacion.

Retencidén de personal
5| (Impacto en permanencia
y desarrollo laboral)

Medicién de la retencion de
empleados capacitados y
encuestas a operarios y
supervisores sobre el
impacto de la formacion en
su desempefio y desarrollo

profesional.

Registros de Recursos
Humanos sobre
permanencia y

encuestas a operarios y
supervisores sobre
percepcion del impacto
de la formacion.

Mes previo a la capacitacion
(retencidn inicial), medicion
post-formacién (3 meses
después), medicion final (6
meses después).

Si la tasa de retencion de
empleados capacitados
no mejora al menos un
5% a los 6 meses post-

formacion.
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