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Resumen:
La investigacion tiene como objetivo determinar un modelo de transmision de

conocimiento dentro de las empresas, mejorando sus procesos de capacitacion a través de
las plataformas virtuales educativas que se encuentran actualmente en el mercado, se
realiza estudio de trabajos anteriores sobre el manejo de personal y recurso humano en
cuanto a la capacitacion de empleados nuevos, las caracteristicas de las mismas y los
tiempos que estos tardan en llegar a ser productivos para el empleador, adicionalmente se
selecciond se selecciond una muestra de 90 personas en la que se aplicd una encuesta de
16 preguntas, con el fin de medir las variables relacionadas con los procesos de
capacitacion en las empresas asi como el uso de herramientas tecnoldgicas para la

adquisicion de conocimiento en general.

Palabras clave: Transmision de conocimiento; capacitacion; plataformas virtuales; e-

learnng; recursos humanos; induccion; simuladores.

Planteamiento del problema:
De acuerdo a (Parra Penagos & Rodriguez Fonseca , 2015) Muchas veces los

procesos de contratacion de las empresas son contratados a terceros los cuales se basan en
un perfil construido por el cargo y delimitado por estudios o experiencia en alguna rama
especifica, lo mismo se hace cuando el proceso es interno de la compaiiia, sin embargo,
ambos procesos se encuentran cuando el candidato a certificado o demostrado su
conocimiento a través de documentos o pruebas especificas.

Para el caso de las microempresas muchas veces es diferente, los procesos de
contratacion se dan por relacion familiar o de amigos, procediendo a ensefiar un oficio al

candidato aceptado.




Una vez se ha dado cualquiera de estos procesos se observa el caso sobre el que
tiene base esta investigacion, 6sea cuando el candidato se convierte en empleado e ingresa
a la empresa, es en este momento en donde, a menos que sea un reintegro, no sabra como
colocar a disposicion de su empleador sus conocimientos y requiere una induccién que
muchas veces no esta escrita en ninguna parte y que es diferente a la que le pueda brindar
Recursos Humanos (Orientada mas a la estructura de la empresa, que a como se hace lo
que se hace), esta es, la propia de su oficio o labor diaria, para la cual se han propuesto
diferentes Modelos como el de Arnold o el de Chiavenato, los cuales se basan en
mediciones y técnicas para detectar las fortalezas del individuo en el trabajo que se le ha
asignado y para el cual se le contrato.

Una de las preguntas base de la investigacion es ¢quién hace estos procesos en una
pyme?, si bien existen departamentos de Recursos Humanos (RR. HH.) Encargados de
suministrar el talento para colocar en marcha proyectos, existen personas claves a los que
se les asigna el recurso para empezar trabajo, estos son los jefes o coordinadores que tienen
a su cargo empleados y que a su vez responden ante una gerencia o similar. Son estos los
que al final del camino se encargan de orientar y determinar las acciones que el nuevo
empleado realizara, la forma como resolvera problemas si tiene que hacerlo o escalara a
las personas necesarias los obstaculos que no pueda resolver.

Por otro lado, también influye en la formacion del nuevo empleado los comparfieros que
los rodean y que no siempre manejan las mejores practicas sobre la actividad que se realiza,
lo cual probablemente no sea visible en la compafiia por lo que el nuevo empleado lo
aceptara como una verdad absoluta.

Adicional al inconveniente presentado con la calidad de la transmision del conocimiento,
también se puede observar el sobre costo que presume tener un recurso que no esta
capacitado 0 no es orientado eficientemente en su trabajo, nos preguntamos ¢cual es el
desgaste en tiempo y atencion que requiere hacer el jefe o coordinador?, ¢qué pasa cuando
es mas de un empleado en diferentes lapsos de tiempo?, si el jefe directamente no capacita
sino que coloca al nuevo empleado a “auto aprender” del entorno, ;/en cuanto tiempo se
logra esto? y si esté de acuerdo con todo el estudio hecho por recursos Humanos en donde

se encontrd que ese era el mejor candidato disponible.




De igual forma ¢qué pasa con el recurso que ya pertenece a la empresa? Si este requiere
capacitacion en nuevas tecnologias o procesos, deberia ser apoyado para continuar su
proceso dentro de la empresa generandole valor con su conocimiento del negocio.

Es asi como esta investigacion se realiza para profundizar este inconveniente detectado,
buscando una respuesta que beneficie tanto a los empleados como a las empresas,
mejorando las competencias del individuo y reduciendo los costos de las empresas al tener

empleados productivos y enfocados

Pregunta: ;Cual seria el modelo general de capacitacion, para minimizar los
tiempos de preparacion de un empleado nuevo con el fin de ser productivo dentro de la

organizacion a traves de plataformas virtuales educativas?

Objetivo general.

Determinar un modelo general que sirva a las empresas colombianas como guia

para capacitar a sus empleados nuevos a traves de plataformas educativas.

Objetivos especificos

Identificar los aspectos generales que deben ser abordados en la transferencia de

conocimiento que se da en la capacitacion de los empleados.

Determinar las caracteristicas del contenido que debe incluirse dentro la plataforma

virtual para obtener una capacitacion mas eficiente.

Determinar los recursos o herramientas que se deben usar en la capacitacion para

asegurar los mejores resultados en la capacitacion de un nuevo empleado.

Marco teorico: (pagina 17)

La presente investigacion trata sobre la capacitacion de empleados nuevos en las
empresas colombianas a través de plataformas educativas, por lo que dentro de la misma
se aclararon conceptos acerca de las tecnologias E-learning, y sus plataformas LMS, asi




como los requerimientos necesarios para el planteamiento de una evaluacion, su proceso
y evaluacion, adicionalmente se reviso el enfoque de las empresas, tanto econémicos
como sociales (impactos de la tecnologia en la actualidad), adicionalmente se revisaron
los materiales existentes en el medio generados por los expertos en el tema como
Chiavenato, Dessler y muchos otros que han tocado el tema como apartes de sus obras.

Por otro lado también se revisaron estudios tecnoldgicos sobre las plataformas
tecnoldgicas, las empresas en Colombia y las estadisticas del DANE. y la informacién en
Web disponible para estos temas.

Metodo: (Pagina 24)

Para esta investigacion se usaron dos elementos metodoldgicos el primero y mas
importante fue el analisis documental, con el fin de recolectar y cruzar la informacion
que se tiene con respecto a las capacitaciones usadas en las empresas los modelos
existentes y sobre todo las necesidades actuales de las empresas.

Por otra parte se implementd una encuesta en la que se esperaba verificar la sensacion de
las personas que son o han sido empleadas sobre las capacitaciones que han recibido y
que al final del camino ayudarian a confirmar las deducciones del analisis de datos

Resultados, hallazgos u obra realizada: (Pagina 29,30,46,47)
El modelo de transferencia de conocimiento en empresas debe cubrir los siguientes
puntos:

¢ Qué voy a hacer?, es la pregunta que relaciona las tareas a elaborar directamente

con las metas propias de la empresa (Chiavenato.2007), esto se debe enfocar para hacer
entender al empleado la importancia de su labor dentro de la cadena de procesos de la
compafiia, se considera que este punto debe ser muy claro y estar acompafiado con
materiales especificos que determinen esas funciones.

¢Como lo voy a hacer?, se trata de la especificacion de los procesos que se
acuerdan en el ;Qué voy a hacer?, esto implica el detalle del proceso como tal dependiendo
del tipo de trabajo que se va a desarrollar y las acciones especificas a tener en cuenta.

¢Donde lo voy a hacer?, se trata de la importancia del lugar de trabajo en los
cuales se cubren aspectos que aclaren las expectativas que pueda traer el empleado de
experiencias anteriores (Schwartz, Bohdal, 2016), asi como las disposiciones para

mantener el lugar de trabajo limpio y en Orden (Martinez, Martinez, 2009), lo que




I6gicamente repercutird en el nivel de satisfaccion del empleado y todos sus comparieros
de labor.

¢ Con quienes lo voy a hacer?, en la mayoria de los casos el empleado es parte de
un equipo por lo que requiere coordinar con los demas miembros del equipo los resultados
de sus tareas especificas, resultados y retroalimentaciones (Cantu, 2011), razén por la cual
es importante que el empleado conozca de antemano este equipo, el conocer con un poco
mas de profundidad las personas presume la facilidad de desempefio del nuevo empleado,
también puede conocerse temas como horarios de atencion, tratamiento etc.

¢Coémo reporto lo que hago? , es importante antes de comenzar labores,
determinar los reportes que los otros miembros del equipo esperan o brindan al nuevo
empleado, con el fin de no impactar los procesos internos de la compafiia (Lopez, 2001),
la anterior afirmacion implica que el empleado entraria a reemplazar un recurso sin
impacto en la cadena de procesos, ya que no solo conocera los reportes sino estara en la
capacidad de diligenciarlos correctamente.

¢ Qué mas debo saber?, como hemos hablado la razon de ser del nuevo empleado
es la ejecucion de tareas que estan alineadas con las metas de la organizacién, por lo que
es necesario que el empleado comprenda y se alinea con la cultura y politicas de la
empresa, desde el punto de vista de su labor, que es diferente a la general de la compafiia.

Se establecen las caracteristicas de los recursos a utilizar en las plataformas segin

las actividades

Conclusiones:
Para establecer un modelo de capacitacion de empleados nuevos en las empresas

Colombianas se debe orientar hacia la necesidad de la persona no a la empresa ni la
actividad, de esta forma se soluciona la necesidad del individuo que se va a desempefiar

en un ambiente nuevo y desconocido.

Las plataformas virtuales, permiten la capacitacion a través de sus herramientas
consumiendo menos tiempo tanto del empleado nuevo como de los comparieros o jefes
que ejercerian la tarea de capacitador, disminuyendo el tiempo en que el empleado se

volvera productivo y se apropie debidamente de su rol en la empresa.




Si bien la relacion humana es irremplazable, el conocimiento previo de los temas
basicos que inquietan al individuo genera una mayor confianza y minimiza el riesgo de

cometer errores en sus labores.

La calidad y eficiencia del contenido del material usado en las capacitaciones
virtuales determina el éxito de la transmision de conocimiento y permite generar un

ambiente virtual que cause el menor impacto al empleado al iniciar sus labores.

Todos los trabajos y empresas tienen diferentes requerimientos y generan
diferentes percepciones en los trabajadores, sin embargo se pueden agrupar tareas que son
la base de un modelo de capacitacion general, por lo que el modelo debe ser lo

suficientemente flexible para absorber los el detalle de dichos requerimientos.

Productos derivados:
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Resumen

La investigacion tiene como objetivo determinar un modelo de transmision de
conocimiento dentro de las empresas, mejorando sus procesos de capacitacion a través de las
plataformas virtuales educativas que se encuentran actualmente en el mercado, se realiza
estudio de trabajos anteriores sobre el manejo de personal y recurso humano en cuanto a la
capacitacion de empleados nuevos, las caracteristicas de las mismas y los tiempos que estos
tardan en llegar a ser productivos para el empleador, adicionalmente se selecciond se
selecciond una muestra de 90 personas en la que se aplicd una encuesta de 16 preguntas, con
el fin de medir las variables relacionadas con los procesos de capacitacion en las empresas

asi como el uso de herramientas tecnoldgicas para la adquisicidn de conocimiento en general.

Palabras clave

Transmision de conocimiento; capacitacion; plataformas virtuales; e-learnng; recursos

humanos; induccién; simuladores.



Introduccion

Cada vez que en una empresa se contrata un empleado, se establece un perfil de los
candidatos y las competencias que estos deben tener para ocupar la vacante anunciada, para
esto se consideran documentos como diplomas, certificados, recomendaciones etc. Asi como
pruebas psicoldgicas y de conocimiento. Pero ¢Qué pasa cuando el aspirante se convierte en
empleado?, ;en cuénto tiempo la inversion de la empresa comienza a tener su retorno?, esta
pregunta se ha revisado en varios estudios libros y sitios web especializados en el tema
laboral, llegando a conclusiones que van desde los 6 meses hasta los 18, dependiendo de
diferentes factores como el nivel de estudios de la persona capacitada, asi como el rol y el

cargo que va a desempefiar dentro de la organizacion.

Se sabe que todas las empresas no son iguales, tampoco los trabajos que se van a realizar,
por eso como lo indican los estudios quien conoce realmente la labor son los empleados que
hoy en dia ejecutan las actividades propias del cargo, son ellos los que conocen las tareas
rutinarias, los posibles inconvenientes o las precauciones que se deben tener en su quehacer

diario, y serian los méas idéneos para capacitar al nuevo empleado.

Invito al lector a explorar y analizar esta propuesta para mejorar la transmisién de
conocimiento a partir de plataformas tecnoldgicas, enfocando el conocimiento de la primera
linea, minimizando el tiempo en que el nuevo recurso sera productivo, asi como los posibles
errores y sobrecostos en que se puede incurrir al no tener el panorama completo de las tareas

a realizar antes de comenzar a realizarlas.



Planteamiento del problema

De acuerdo a (Parra Penagos & Rodriguez Fonseca , 2015) Muchas veces los
procesos de contratacion de las empresas son contratados a terceros los cuales se basan en un
perfil construido por el cargo y delimitado por estudios o experiencia en alguna rama
especifica, lo mismo se hace cuando el proceso es interno de la compafiia, sin embargo,
ambos procesos se encuentran cuando el candidato a certificado o demostrado su

conocimiento a través de documentos o pruebas especificas.

Para el caso de las microempresas muchas veces es diferente, los procesos de
contratacion se dan por relacion familiar o de amigos, procediendo a ensefiar un oficio al

candidato aceptado.

Una vez se ha dado cualquiera de estos procesos se observa el caso sobre el que tiene
base esta investigacion, 6sea cuando el candidato se convierte en empleado e ingresa a la
empresa, es en este momento en donde, a menos que sea un reintegro, no sabra como colocar
a disposicién de su empleador sus conocimientos y requiere una induccion que muchas veces
no esta escrita en ninguna parte y que es diferente a la que le pueda brindar Recursos
Humanos (Orientada mas a la estructura de la empresa, que a como se hace lo que se hace),
esta es, la propia de su oficio o labor diaria, para la cual se han propuesto diferentes Modelos
como el de Arnold o el de Chiavenato, los cuales se basan en mediciones y técnicas para
detectar las fortalezas del individuo en el trabajo que se le ha asignado y para el cual se le

contrato.

Una de las preguntas base de la investigacion es ;quién hace estos procesos en una
pyme?, si bien existen departamentos de Recursos Humanos (RR. HH.) Encargados de
suministrar el talento para colocar en marcha proyectos, existen personas claves a los que se
les asigna el recurso para empezar trabajo, estos son los jefes o coordinadores que tienen a
su cargo empleados y que a su vez responden ante una gerencia o similar. Son estos los que

al final del camino se encargan de orientar y determinar las acciones que el nuevo empleado



realizara, la forma como resolvera problemas si tiene que hacerlo o escalara a las personas

necesarias los obstaculos que no pueda resolver.

Por otro lado, también influye en la formacion del nuevo empleado los comparieros que los
rodean y que no siempre manejan las mejores practicas sobre la actividad que se realiza, lo
cual probablemente no sea visible en la compafiia por lo que el nuevo empleado lo aceptara

como una verdad absoluta.

Adicional al inconveniente presentado con la calidad de la transmision del conocimiento,
también se puede observar el sobre costo que presume tener un recurso que no esta capacitado
0 no es orientado eficientemente en su trabajo, la pregunta seria ¢cudl es el desgaste en tiempo
y atencidn que requiere hacer el jefe o coordinador?, ;qué pasa cuando es mas de un
empleado en diferentes lapsos de tiempo?, si el jefe directamente no capacita sino que coloca
al nuevo empleado a “auto aprender” del entorno, ;en cuanto tiempo se logra esto? y si esta
de acuerdo con todo el estudio hecho por recursos Humanos en donde se encontré que ese

era el mejor candidato disponible.

De igual forma ¢qué pasa con el recurso que ya pertenece a la empresa? Si este requiere
capacitacion en nuevas tecnologias o procesos, deberia ser apoyado para continuar su proceso

dentro de la empresa generandole valor con su conocimiento del negocio.

Es asi como esta investigacion se realiza para profundizar este inconveniente detectado,
buscando una respuesta que beneficie tanto a los empleados como a las empresas, mejorando
las competencias del individuo y reduciendo los costos de las empresas al tener empleados

productivos y enfocados

Pregunta de investigacion

¢Cual seria el modelo general de capacitacion, para minimizar los tiempos de
preparacion de un empleado nuevo con el fin de ser productivo dentro de la organizacion a

través de plataformas virtuales educativas?



Justificacion

El presente trabajo investigativo, pretende guiar a las empresas en el uso de las
plataformas virtuales educativas para transmitir el conocimiento especifico de un cargo a un
nuevo empleado, partiendo de un modelo general con el fin de reducir los tiempos en que
los nuevos recursos se hacen productivos en la operacion no solo con las competencias
técnicas propias del cargo, debido a que no necesariamente las capacitaciones técnicas,
tecnoldgicas o profesionales puedan garantizar que el empleado ejecute las tareas que se le
asignen y que son algo nuevo para el empleado, para aclarar este punto se analiza el siguiente

ejemplo.

Un ejemplo que ilustra esta situacion seria el siguiente, un ingeniero de sistemas se
ha capacitado y certificado para programacion web, especificamente en una herramienta de
mercado para este desarrollo, si al ingeniero se le asigna una primera tarea de mantenimiento
de un problema detectado en donde se especifica que al generar un reporte de movimiento
toma las fechas incorrectamente, es posible que esta tarea se tome como sencilla, sin embargo
deberia considerarse que el ingeniero deberia atender preguntas sencillas como las siguientes,
¢Qué maquina va a usar?, ;Donde esta el cddigo de los programas?, ;Qué permisos se
requieren para poder hacer modificaciones?, ;Cdémo se reportan los cambios hechos?,
¢Cudles son las reglas del negocio?, Estas preguntas parecen ser sencillas pero pueden llegar

a ser bloqueantes para la tarea o generar reprocesos por temas muy sencillos.

También aparecen otras de diferentes indoles que muchas tendran que ver con el
entorno en que se va a trabajar ¢donde encuentro una herramienta especifica en el taller?,
¢como se distribuye la materia prima en la bodega?, ;donde estan las llaves del montacargas?,

¢donde esté la valvula general del tanque de Oxigeno? Etc.

Normalmente para apoyar estas preguntas, se procede a asignar un “padrino” al nuevo
empleado, alguien que consumira parte de su tiempo respondiendo estas preguntas, labor que
no siempre es remunerada, por lo que no se garantiza que se realice de la mejor forma posible,

tampoco garantiza que se un proceso ordenado y completo.



Se cree que si la empresa logra recoger preguntas basicas que se haria el empleado, y
que se podrian cubrir a través de plataformas tecnoldgicas sin desgastar otro recurso ni
generar reprocesos debido a la falta de experiencia en las tareas, es posible disminuir el

tiempo de formacion del empleado con un alto grado de efectividad.



Objetivos

Objetivo general.

Determinar un modelo general que sirva a las empresas colombianas como guia para

capacitar a sus empleados nuevos a traves de plataformas educativas.

Objetivos especificos

Identificar los aspectos generales que deben ser abordados en la transferencia de
conocimiento que se da en la capacitacion de los empleados.

Determinar las caracteristicas del contenido que debe incluirse dentro la plataforma

virtual para obtener una capacitacion mas eficiente.

Determinar los recursos o herramientas que se deben usar en la capacitacion para

asegurar los mejores resultados en la capacitacion de un nuevo empleado.



Marco teorico

Retos para la aplicacion de innovacion y tecnologia en las empresas

Como se ha establecido existen varios estudios que demuestran las ventajas
competitivas y operativas del uso de tecnologias para la transferencia de conocimiento dentro
de las empresas, es la situacion mundial que hoy se vive marca las tendencias de la industria
por lo que se puede considerar que la pandemia mundial de covid-19 la exige no solo la
reinvencion de las empresas sino la urgente aplicacion de tecnologia, innovando los procesos
criticos entre ellos la academia como tal, y el fortalecimiento del tele-trabajo y el
eCommerce, transformando estas actividades cotidianas en nuevos espacios de
implementacién de varias tecnologias entre ellas apps, paginas web, eLearning, chats que
tienen diferentes creadores y distribuidores, cada una con sus caracteristicas principales que

las distinguen de las demas y otras que garantizan el roll para el que fueron creadas.

Es asi, como el personal que antes era ajeno al uso de tecnologia y se veia distante a
estos roles hoy en dia se encuentra “conectado” usando su propio movil, o un aparato que
provee la compafiia, lo que supone el deber o la necesidad de adquirir los nuevos
conocimientos que le permitan hacer uso de estas tecnologias y enfocarlas en sus labores
diarias generando construcciones socio técnicas en las cuales es mas importante el ensamble
del negocio que los rasgos culturales de los usuarios visibilizando multiples tonos de grises

en los procesos asi como cajas negras en los mismos.

Adicional al tema de la pandemia se suma la velocidad con la que se deben hacer
estos cambios para mantener a flote las empresas reinventando los procesos y
comunicandolos de la manera mas eficiente posible, lo que fundamenta la necesidad del uso
de capacitaciones virtuales a los empleados en teletrabajo, con menor costo orientado a que

el recurso sea productivo en el menor tiempo posible.



Perspectivas de otros paises frente a las capacitaciones virtuales plataformas educativas

Para este estudio es importante tener referencia de otros paises del como han abordado
estos retos en las empresas, en el caso de México se puede apreciar la coherencia entre la
politica publica y el desarrollo de las empresas con el fin de gestionar la innovacion, basados
en las experiencias de los diferentes proyectos, ya sean exitosos o no, ya que se entiende que
de ambos escenarios se puede medir los impactos en diferentes sectores asi como actividades,
pueden ser econdémicas o sociales contemplando la importancia del bienestar humano,
reflejado en el desarrollo sustentable de los proyectos de produccion. Por tal razon es
importante tener en cuenta en las estrategias innovadoras los contextos regionales, la cultura,
politica, religiosas y otras demarcadas en el pais o region en la que se esta proponiendo las
innovaciones tecnolégicas (Quintero, Sales, 2016).

En paises como Ecuador se pueden encontrar investigaciones con el objetivo
especifico de demostrar el impacto de los cursos online en el curriculo de los trabajadores los
cuales se toman como complemento a los estudios formales que se brindan en la region, ya
que estos de alguna manera permiten la actualizacién de técnicas o metodologias de
actualidad. Por otro lado dichos estudios también evalGan el peso que tienen en el momento
de la contratacion de candidatos dentro de las PYMES, llegando a la conclusion que estos
son determinantes en su valoracidon no solo por el conocimiento especifico adquirido en las
capacitaciones sino por lo que representa la capacidad de la persona de auto capacitarse con
la ayuda de las plataformas virtuales, lo cual es acorde a las tendencias Mundiales en las
organizaciones (Pol. Con. (Edicion num. 7) Vol. 2, No 8 - 2017).



Numero de empresas por sector en Colombia

En Colombia segun las cdmaras de comercio y Confecamaras existen alrededor de 1
millon 620 mil empresas, de las cuales 6793 son grandes, 109 mil son pymes y se considera

que los 1.5 millones de organizaciones sobrantes son microempresas.

En cuanto al desarrollo de las empresas economiaaplicada.co afirma que se ha tenido
un des aceleramiento entre los periodos del 2011 al 2015 en Colombia, y las empresas nuevas
gue se registran en su mayoria ejercen actividades como energia o la llamada economia
naranja, lo que contribuye a tener una buena oportunidad en influenciar este mercado en

temas relacionados con capacitacion Virtual”.

En el mismo estudio se determin6 que en Colombia aproximadamente se crean cada
por afio cerca de 303 mil empresas, de las cuales 70 mil son sociedades y 230 mil
corresponden a establecimientos de personas naturales, el siguiente cuadro nos presenta el
promedio de empresas creadas cada afio por sectores, dividiéndolas entre sociedades y

personas natu rales.

Numero de empresas por sectores economicos y tamano, 2018
Gran Mediana Pequefa PYME Microempresa TOTAL

Empresa empresa empresa (Pequedfia +

Mediana)

1.55¢(

Total 6.793 21.459 87.761 109.220 1504329 1620342

Fuente: Estimacion EA con base en Cifras Camaras de Comercio y Confecamaras

Se puede observar que el mayor niumero de empresas se creado en el sector comercio
(mucho de este comercio en electrénica, con la apertura de plataformas virtuales),

restaurantes y hoteles, industria manufacturera, otros administrativos y de apoyo.



El uso de las plataformas y las ventajas laborales

El contar con un sistema de aprendizaje virtual, con el que se puede capacitar a los
empleados de una compaiiia sin la necesidad de tener intervencion humana no solo representa
beneficios econémicos al ahorrar recursos y tiempo de los expertos, o terceros contratados,
sino que también redunda en otros beneficios como incentivar el deseo de capacitacion
continua por parte de los empleados por otra parte la mayoria de estos cursos poseen sistemas
de puntuacién que permitirian a las empresas evaluar el empefio y calidad de los empleados

en su capacitacion personal lo cual redundara en los siguientes beneficios:

e Mayor consideracion al momento de aplicar a un nuevo cargo
e Mejores prestaciones 0 aumentos de sueldo

e Consideracion para puestos en el extranjero

Las escalas de puntos también generan competitividad entre los empleados lo que

puede llegar a redundar en beneficios para la empresa.

Segun los profesores Nidia Nolla Cao y Francisco Diego Olite de la ENSAP hoy en
dia se observa la tendencia a incorporar tecnologias en todos los frentes de la vida, dadas las
condiciones actuales de las telecomunicaciones, satisfaciendo la necesidad inherente y
primordial del hombre por adquirir conocimiento, esto implica el uso de diferentes recursos
tecnoldgicos como moviles, tabletas, pc portatiles con pequefias dimensiones y aparatos
conectados a internet, sumado a esto el consumo de contenidos mucho méas amigables con
diferentes herramientas visuales y de multimedia lleva a un aprendizaje de cualquier tema
mucho mas rapido y genera gran motivacion para continuar buscando este modelo de

aprendizaje.

Si se considera la tecnologia como la mejor herramienta para el educador la cual le
proporciona las mejores condiciones para la planeacion y desarrollo de sus actividades,

mejorando ostensiblemente el proceso de ensefianza y aprendizaje a través de objetivos claros
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y efectividad en los mensajes que se envian apoyados en contenidos basados en modelos

pedagdgicos de ensefianza que potencian el aprendizaje de las personas.

Para generar contenidos cada vez mas eficientes se han implementado diferentes
contenidos con diferentes experiencias los cuales se desarrollan con Herramientas tales

como:

e Herramientas de comunicacion para la creacion de foros, chats correos
electronicos y otros

e Herramientas orientadas a los estudiantes como autoevaluaciones, perfiles,
zonas colaborativas para grupos etc.

e Herramientas para el apoyo de la productividad, entre las que se encuentran
Calendarios, sistemas de ayuda, marcadores etc.

e Herramientas administrativas que permitan generar autorizaciones y
administracion de contenidos, archivos propios y otros.

e Herramientas propias del curso que se esté tomando como anuncios y

evaluaciones.

Entre las ventajas que presentan las plataformas virtuales educativas, se encuentran las

siguientes:

e Flexibilidad: es una de las principales ventajas y corresponde a la liberacion de los
horarios y lugares fisicos para la adquisicion del conocimiento, como se ha anotado
antes el hecho de usar un dispositivo movil permite no depender de un lugar para las
clases, de igual forma la mayoria de los cursos pueden realizarse en diferentes
horarios o inclusive dentro de un mismo dia todo a gusto del consumidor.

e Facilidad de acceso: Hoy en dia las app de educacion o portales permiten la toma de
sus cursos basados en un sistema de inscripcion sencillo que se relaciona Unicamente
con un correo y una clave, por lo cual Gnicamente se requeriria la conexion a internet,
aunque con las tecnologias modernas, no todo el tiempo.

e Reduccion de los tiempos de aprendizaje: segun el sitio www.internetya.co puede

tener una reduccién de entre el 40% al 60%.
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e Comodidad: se evitan desplazamientos y se puede llegar a disfrutar de la comodidad
del hogar.

e Reduccidn de costos: se eliminan los gastos locativos, el mismo curso y material se
puede reproducir muchas veces en diferentes grupos.

e Actualizacion inmediata: al ser plataformas Web los cambios en contenidos tanto

del programa como de las herramientas es inmediato.

Problemas de las plataformas de aprendizaje

Cuando se habla de una plataforma auténoma, en donde el mismo empleado debe de
tener la iniciativa para realizar su capacitacion, se considera que la misma dependera de la
actitud de este para tomar el curso de la mejor manera posible, por lo que no puede asegurar
completamente que el empleado tomo el curso con seriedad. En un mundo en donde con solo
buscar unas palabras en internet, se tiene la capacidad de encontrar millones de paginas con
informacion referente a algo, si se considera que la persona cuenta con la libertad y autonomia
al momento de realizar una evaluacion referente a un curso en especifico sobre su trabajo, y
este busca las respuestas en internet, se perderia todo el esfuerzo que este esta tomando al
realizarlo. Estas practicas son sumamente comunes en ambitos abiertos no controlados, ya
que se dan los casos en donde las personan comparten la informacion, ejercicios y
evaluaciones por medio de internet, lo que origina un desinterés a estos y crea un estado de
cero intereses en aquellas personas que solo buscan remuneraciones. Otro aspecto es la
diversidad de contenido, puesto que, si los cursos o capacitaciones tienen un contenido que
no atraiga a quien esta realizando el curso, perdera su objetivo de aprender y este solo lo
realizara por obligacion, mas que el por aprender, lo que en consecuencia provocara
problemas a largo plazo. Eso también aplican en empresas de ambito internacional, en donde
la base de la comunicacion suele ser el inglés, por lo que la mayoria del contenido suele estar
en este idioma, algo que, dependiendo de la persona, puede ser tanto una ventaja o desventaja.
Poniéndolo en contexto, una persona puede tomarlo como ventaja ya que practicaria mucho

mas esa lengua en cuestion, pero otra, la cual tiene complicaciones con este, puede originar
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un obstaculo que puede terminar en la perdida de aprendizaje esencial al no poder

comprender este.

Necesidades y mejoras

Sin duda, para poder tener una mejor y mas completa plataforma de aprendizaje es
necesario mejorar en los puntos debiles ya mencionados, esto para poder tener una mejor
eficiencia al momento de su utilizacién y evitar que su implementacién y uso se vuelvan un
problema a largo plazo. Primero que nada, se debe de mejorar el sistema para evitar
filtraciones, como paginas de atencion, en donde si estas son minimizadas, el examen se
cierre automaticamente, ademas de bloquear la posibilidad de copiar el texto de las paginas
para su posterior almacenamiento. Esto para evitar compartir informacion esencias que pueda
afectar el flujo del curso o capacitacion en el futuro. Junto a esto, se debe de tener en cuenta
que los contenidos deben de ser aptos para todos los empleados, siendo amigables con este y
no saturando el contenido para que estos no se pierdan y que el interés no acabe al momento
de que estos lo estén llevando a cabo. Ademas, se debe de diversificar el contenido en los
diferentes idiomas con los que la compafiia trabaja, no solo con base, ya que es necesario la
diversificacidn para un buen entendimiento en todos los ambitos culturales y sociales con los

empleados de la empresa.

Base tedrica WEB

Se puede describir la WEB (WEB (World Wide Web, o www), como una gran base
de datos de documentos indexados que se interconectan con tecnologia de hipertextos, dichos
documentos pueden ser de diferentes tipos y contener objetos como graficos, videos etc. Todo
esto publicado en internet, por lo que debe distinguirse los dos términos; internet es la red de
redes donde se montan todos los contenidos y con un alcance mucho méas amplio que la
capacitacion, la Web es un subconjunto de internet para la cual se usa una herramienta

Ilamada navegador, el cual permite ubicar la informacion solicitada de forma muy eficiente.
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La Web ha venido transformandose desde el momento en que aparecio 1990 por lo
que se observa diferente versiones como 1.0, 2.0.3.0 y 4.0, con comportamientos diferentes,
desde la administracién de contenidos escritos hasta las famosas redes sociales como

Facebook, twitter, wikis, blogs etc. (Latorre, 2018).

Dentro de esta evolucion se encuentran las plataformas educativas que han tenido su
propia linea de crecimiento y que se han visto incrementadas por las condiciones que
actualmente vivimos, en donde por efecto de las pandemias, se buscan trabajos y métodos de

educacion netamente virtuales.

E-learning.

Se puede decir que es un sistema de ensefianza y aprendizaje bajo las tecnologias TIC,
que permite seguir las clases sin la restriccion asociada al espacio, asi como de

tiempo. (Rodene, Salvador, Moncaleano, 2013).

Se todo internet se encuentran muchas definiciones del e-learning muy variadas, pero todas
coinciden en la orientacion al aprendizaje, el uso de diferentes materiales, y el rol principal

del estudiante como ente autbnomo.

Plataformas Virtuales De Aprendizaje.

Los grupos de aplicaciones que tienen una arquitectura cliente servidor, es decir que
divide las operaciones del sistema colocando las internas de calculos, procesos, bases de
datos y otros en una maquina llamada servidor la cual expone estos procesos a traves de un
contrato a maquinas clientes, sobre estas se ha instalado un software especial, que realiza las
peticiones al servidor y recibe las respuestas del mismo, a través de un medio como internet,
esta es precisamente la arquitectura que usa hoy en dia se conoce como internet, en donde

los servidores estan distribuidos dentro de la World Wide Web y las maquinas clientes son
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las de los usuarios que usan navegadores como Google Chrome, Firefox, etc. Los cuales
solicitan sus peticiones a través de protocolos http, mismo principio de las App que se

instalan en los moviles como celulares o tabletas.

Las plataformas virtuales dedicadas al aprendizaje o sistemas de gestion de aprendizaje
conocidas como LMS (Learning management system) usan las arquitecturas cliente servidor
y tienen la caracteristica de implementar contenidos o elementos audiovisuales de
multimedia enfocados a la educacién generando un proceso didéctico por medio de internet
evitando la presencialidad tanto de estudiantes como de docentes, gestionando la

retroalimentacion entre todos los actores del proceso.

Funciones Principales De Las Plataformas Virtuales De Aprendizaje

Entre las funciones principales de las plataformas virtuales de aprendizaje se

encuentran las siguientes, segun la plataforma paradisosolutions.

e Actuar como canal de comunicacion para todos los actores de la capacitacion.

e Administrar y proveer seguridad a la informacion de los usuarios de acuerdo a su roll
en el proceso ya sea profesor , alumno o administrador-

e Gestionar las evaluaciones de los alumnos proveyendo diferentes modelos que
cumplan las necesidades de las clases y contenidos que se estén manejando.

e Gestionar los documentos, hojas de calculo, bases de datos, videos y demas archivos
gue maneje cada usuario de la plataforma.

e Permitir la interaccion de los usuarios a través de chats, videoconferencias foros y
mensajeria.

e Centralizar y exponer la informacion de evaluaciones asi como las estadisticas de los

resultados, por cursos, alumnos, profesores u otros.
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e Economizar los costos en la educacion actual, tanto para los alumnos como para las
instituciones educativas ya que minimiza los costos en transportes, material educativo
y otros.

e Incremento de la retencion, como resultado del uso de los formatos digitales que
generan mayor recordacion en los estudiantes.

e Generacion de certificados, que le permiten a los usuarios el enriquecimiento de su
curriculo y la actualizacion de sus conocimientos como se comenté con anterioridad.

e Integracion con otras plataformas especializadas en busquedas de recursos humanos
como LinkedIn, asi como CMS, CRM u otros sistemas de correo electronico.

En el mercado se pueden encontrar muchas plataformas virtuales y de estas las principales
cumplen con los beneficios antes nombrados ya que son el estandar de los modelos e-

learning, Segln el portal Universia para Latinoamérica se estiman las siguientes:

Blackboard: Una de las méas usadas en el mercado, muy intuitivo con facilidad de ingreso

a educacion de calidad en cualquier lugar y momento.

Schoology: plataforma gratuita con énfasis en el contacto de las personas contiene varias
herramientas orientadas a ese objetivo como programacién de actividades en linea o

compartir de materiales educativos.

Mabhara: aplicaciobn web que provee herramientas para portafolios digitales sobre la

formacion profesional del usuario asi como la interaccion entre los usuarios.

Edmodo: esta plataforma provee aplicaciones especializadas en ejercitar destrezas

intelectuales, y la interrelacion entre miembros de la capacitacion y externos como padres.
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Moodle: usa un marco de educacion social constructivista permitiendo la creacion de cursos

orientados a este fin, es una de las mas usadas en la actualidad

Twiducate: orientada a la discusion social, administrando varias salas y compartiendo

calendarios y enlaces.

Asi como estas plataformas cada dia se van implementando nuevas cada vez méas
robustas y diferentes funcionalidades, también la implementacion de nuevas herramientas de

contenidos digitales, estrategias de comunicacion y enfogques educativos.

Cabe anotar que como afirma el periodico el TIEMPO en su edicion del 16 de Agosto
de 2020, el impacto que ha sufrido Colombia por la pandemia del COVID-19, ha
incrementado el uso de plataformas virtuales para la educacion, tanto las existentes como las
nuevas que han surgido por la situacion, lo que conlleva a la mejora en las mismas tanto en
su uso como en la experiencia de su uso, asi como la apertura en otros mercados como las

capacitaciones laborales.

Transferencia de conocimiento
En las empresas es la capacidad de reciclaje del conocimiento, lo que fortalece la
transferencia de destrezas y experiencias que han ganado los miembros de la organizacion,

lo que impactaria directamente el lucro de la misma (L6pez, Grandio, 2005).
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Marco conceptual

Conocimiento

Se considera el conocimiento como un proceso de construccion y deconstruccion de
la realidad y en dicho proceso la transformacién del mismo y del individuo que participa de
dicho proceso (Gonzéalez, 1991), De acuerdo a este concepto el conocimiento es el proceso
por el cual el individuo construye y reforma su escala y sistema de valores, este proceso se
lleva a cabo a través de la interiorizacion de las experiencias y vivencias que han resultado
de una informacion previamente adquirida y que modifica no solo el pensamiento sino que

en consecuencia el comportamiento de la persona que recibido el conocimiento.

Dentro de una empresa este proceso no estd compuesto solo por los libros y manuales
de entrenamiento o portafolios de servicios que son bases de datos para la obtencién de la
informacion, sino que también esta fuertemente vinculado a las practicas empresariales, los
objetivos organizacionales y las politicas humanas y comerciales de la empresa. El ser
humano cuenta con varios niveles de conocimiento de acuerdo al objetivo de la adquisicion

del mismo y cada uno de estos debe ser abordado por diferentes niveles educativos.

Niveles de Niveles de

Conocimiento Educativos
| Filosofica  —»| Concepcion hombre-realidad | Filosofico |
| Gnoseolégico |—>| Formas de acercarse al conocimiento |—>| Gnoseolégico |
| Epistémico |—>| Formas de Construir el conocimiento |—>| Epistemico |
| Tedrico |—>| Cuerpo del conocimiento |—>| Tedrico |
| Metodologico |—>| IWetodo Critico, leer realidad, ajustar al objeto |—P| Metodologico |
| Técnico — Reglas para usar instrumentos > Técnico |
| Instrumental |—>| Busqueda de informacidn |—>| Instrumental |

llustracion 1: Tomado de (Sanchez, 2000)

Entrenamiento o capacitacion
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De acuerdo a los niveles de conocimiento, se deduce que el entrenamiento se debe
Ilevar a cabo en el nivel gnoseoldgico y filosofico, este para garantizar que el personal que
recibe la capacitacion empresarial, genere su propia propuesta de conocimiento hacia su
formacion organizacional, y transfiera el conocimiento tedrico obtenido a la practica en el

ambito laboral y aun en el personal.

El entrenamiento debe ser conducido a través de los cuatro modelos existentes, los

cuales estan planteados por (Alonso, Gallego, & Honey, 1990) de la siguiente manera:

e Activo: Estd enfocado en personas que viven el momento, su aprendizaje esta
definido por la vivencia de experiencias que le resulten en ensefianzas.

e Reflexivo: Estd enfocado en personas que analizan la informacién obtenida desde
varios puntos de vistas, para al final determinar una conclusion propia del
aprendizaje.

e Teoricos: Esta enfocado en personas que son racionales y objetivas, su aprendizaje
esta ligado totalmente a la adquisicion de la informacion de manera textual.

e Pragmaticos: Esta enfocado en personas realistas, que adquieren el conocimiento a
través de las aplicacion de la practicas, méas que la obtencion de la informacion.

“La capacitacion es la funcion educativa de una empresa u organizacion por la cual
se satisfacen necesidades presentes y se prevén necesidades futuras respecto de la
preparacion y habilidad de los colaboradores” Alfonso Siliceo Aguilar.

Las empresas no solo capacitan funcionarios, también capacitan personas, por lo cual
muchas de las capacitaciones que se ofrecen en los entornos laborales, estan disefiadas para
mejorar las habilidades blandas de sus funcionarios, tales habilidades aunque no son técnicas
si estan fuertemente ligadas al desarrollo personal del funcionario, tales como fomentar la
fidelidad organizacional, motivar el liderazgo, la autogestion, el manejo de las emociones,
entre otras habilidades que aunque no son exclusivas de la organizacion, su uso beneficia a

la empresa en diversas formas.

19



Planes De Entrenamiento

20

La estructuracion de un plan de entrenamiento, marcara el éxito o el fracaso de la

aplicacion del mismo de acuerdo a lo requerido por cada organizacion, de acuerdo a

(Fernandez-Salinero, 1999) un plan de formacion exitoso deberia llevarse a acabo de acuerdo

al siguiente diagrama de flujo.
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llustracion 2: Tomado de (Fernandez-Salinero, 1999)



Este diagrama es una propuesta basada en la rentabilidad o el enfoque econémico, en

el cual la empresa debe definir cudl es el objetivo que busca con la implementacion de sus

planes de formacidn para el personal.

Detectar las necesidades de la empresa es el primer paso para la definicion de la

capacitacion, estas necesidades puede generar dos tipos de formaciones desde el punto de

vista estratégico y estas pueden ser reactivas o proactivas.

Formacion reactiva: Buscan solucionar una probleméatica presente en la
organizacion, tales como baja productividad por falta de conocimiento, o la
implementacién de una nueva herramienta a la organizacion, esta formacion es la
solucion a una emergencia.

Formacidn proactiva: Busca mejorar el entorno, cumplir con la vision estratégica
de la compafiia, estad enfocada en el desarrollo tecnoldgico y la aplicacion de

propuestas innovadoras a la empresa, esta formacion es la anticipacion al futuro.

Desde un ambito funcional las formaciones también pueden ser vistas como

formaciones horizontales y formaciones verticales.

Formacion vertical: esta accion formativa esta alineada a un grupo especifico del
personal de la empresa, por ejemplo: la capacitacion del personal de contabilidad en
una herramienta contable nueva.

Formacion horizontal: esta accion formativa, esta alineada a un grupo general, esta
enfocado en las formaciones transversales de la compafiia, como por ejemplo, salud

e higiene laboral.

Desde el punto de vista del alcance, las formaciones pueden ser micro o macro

formaciones.

Micro formacidn: son las capacitaciones que afectan a una sola persona, 0 a un
namero muy reducido del personal, al mismo tiempo.
Macro formacion: son las capacitaciones que afectan a un nimero importante del

personal de la empresa al mismo tiempo.
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Para lograr una efectiva identificacion de las necesidades de la empresa, que permitan
establecer un programa de capacitacion exitoso, se debe incluir las siguientes fuentes de

informacion:

e Documentos empresariales, es requerido tener en cuenta para la elaboracion del
contenido, los objetivos y politicas empresariales asi como la vision de la compafiia.

e Caracter de la empresa, es importante determinar que tanto la innovacion
tecnoldgica afecta los estandares de la empresa.

e Cultura empresarial, los valores de la compafiia son importantes a la hora de
establecer los contenidos y formas de capacitacion

e Transformacion empresarial, algunas compafiias llevan a cabo capacitaciones
masivas, debido a una transformacion en sus servicios o productos.

e Rendimiento laboral, este caso se presenta cuando uno o varios empleados,
presentan bajo desempefio en sus funciones, es necesario presentar un plan de
capacitaciones enfocado a fortalecer las habilidades duras o técnicas.

e Realidad nacional, eventos inesperados tales como la actual pandemia, generan
nuevas necesidades para el desarrollo de los contenidos de las capacitaciones dentro
de una empresa.

e Realidad laboral, dentro del pais se manejan ciertas politicas que obligan a la

capacitacion del personal, con fines especificos como la ley 50 entre otras.

Medicién de la capacitacién

La medicion o evaluacién de un programa de capacitacion es necesario para lograr al

menos 3 objetivos:

e Lamejora continua del programa de capacitacion
e Lograr uno procesos iterativo que logre aumentar la transferencia del
conocimiento a la préactica en el ambito laboral.

e Demostrar el valor del programa de capacitacion a la empresa.



Donald L. Kirkpatrick, desarrollé cuatro niveles para la evaluacion de un programa

de capacitacion.

A

Resultados ‘

£ Qué logoro?

Comportamiento ‘ 2

& Qué se hacer o que dejo de hacer?

Aprendizaje 3
& Qué aprendi?

i . .

Reaccion
£ Como me senti durante la 4
Eapacitacinn?

A

llustracion 3: Tomado de https://elogiclearning.com/easily-implement-kirkpatrick-

model-using-Ims/

Reaccion: La capacitacidon debe generar una reaccion positiva en el funcionario, para
esto es necesario evaluar, si el capacitado se sintié6 comprometido con la formacion,
si esta fue de su interés y si los conocimientos impartidos pueden ser aplicados en su
entorno laboral dentro de la empresa.

Aprendizaje: ¢El conocimiento impartido durante la formacion fue relevante para el
funcionario o no?, en este punto se busca evaluar cuan efectivo fue el aprendizaje a
través de la capacitacion recibida.

Comportamiento: La capacitacion impartida debe afectar en alguna medida el
comportamiento del funcionario, este punto de la evaluacion se enfoca en determinar
cuanto ha modificado positivamente su conducta el funcionario después de la

formacion recibida.
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e Resultados: Para esta parte se requiere un método de definicion métrica del
desempefio antes y después de la aplicacion de la formacidn, se recomienda una lista

de chequeo o una encuesta aplicada a los usuarios.

Existen muchos métodos para evaluar la formacion empresarial entre los cuales se
destacan los modelos: Phillips, Kaufman, Brinkerhoff entre otros, sin embargo el modelo

Kirkpatrick es el méas aceptado en las compariias actualmente.
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Marco metodoldgico

La presente investigacion maneja dos frentes diferentes, uno es el manejo de los
recursos humanos en las empresas colombianas para lo cual se apoya en el analisis
documental de varios autores reconocidos como autoridades sobre el tema a diferentes
niveles tanto nacionales como internacionales, asi como documentos expedidos como guia
en diferentes instituciones tanto privadas como publicas para su proceso de capacitacion e
induccion de sus empleados. Por otra parte se encuentran el estudio de las &reas de
conocimiento, definiciones y estudios sobre la transmision de conocimientos basados en
plataformas virtuales para lo cual también se usara la técnica de analisis documental sobre

diferentes estudios existentes del tema.

Se puede afirmar que este trabajo investigativo es de tipo exploratorio ya que puede
servir como base para futuros desarrollos de modelos sobre plataformas especificas del
mercado, 0 la creacion de nuevas plataformas de capacitaciones virtuales orientadas a las

pymes ya sea para uso interno o como modelo de negocio.

Como se ha establecido existen varios estudios sobre las dos grandes areas antes
mencionadas y que son los objetivos de la investigacion, razon por la cual la estrategia
predominante es el analisis documental, sin embargo y con el fin de reforzar este analisis, se
ha creado una pequefia encuesta de 16 puntos orientada a la poblacion cercana trabajadora,
con diferentes condiciones de edades, niveles de educacion y sexo utilizando una herramienta
virtual como Google Forms, la cual por las condiciones que vivimos actualmente de
pandemia, facilita la recoleccién de datos para este trabajo. Si bien segun el portal
elempleado.com la poblacion colombiana ocupada en marzo de 2020 fue de 20.5 de millones,
la muestra no permite determinar la tendencia global pero si generar una perspectiva base de

la poblacion cercana para confirmar la hipotesis.
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Analisis documental.

Los documentos en los que se enfocd esta investigacion son libros utilizados por las

areas de Recursos humanos, asi como por entidades educativas de alto prestigio, cuyos

autores tienen reconocimiento internacional en la materia como Idalberto Chiavenato o Gary

Dessler.

Manejo de la encuesta

La encuesta consta de 16 preguntas cerradas que exploran los siguientes aspectos:

Perfil del entrevistado: comprende detalle como sexo, edad, nivel educativo.
Experiencia en capacitaciones laborales: tiempos de capacitaciones efectividad de las
capacitaciones y otros.

Manejo de plataformas virtuales: si se tiene experiencia o no en cursos virtuales.

No Pregunta Posibles respuestas

1 Sexo Femenino, Masculino

2 Edad Numeérico de 1 a 100

3 ¢Cual es su nivel educativo? Primaria, Secundaria, técnico, tecndlogo,
Pregrado, Postgrado, Otro

4 ¢Ha tomado cursos virtuales? Si, No

5 éSe encuentra trabajando actualmente o trabajo | Si, No

recientemente?

6 ¢Tuvo un proceso de induccién en la empresa donde | Si, No

trabaja o trabajo?

7 ¢Tuvo proceso de entrenamiento en las labores | Si, No

propias de su trabajo?

8 ¢Quién se encargd de su capacitaciéon? Departamento RRHH, Tercero Especialista,
Jefe Inmediato, Jefe de Area, Compafiero
de trabajo, Manuales escritos, Sistemas de
videos. Clientes, Otro
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propias de su cargo?

9 ¢El entrenamiento brindado le permitié realizar sus | Si, No
labores a cabalidad?
10 | éEnelentrenamiento adquirid conocimiento sobre los | Si, No
reportes que debia presentar en sus labores?
11 | éConocid su lugar de trabajo en la capacitacidn, asi | Si, No
como los lugares fisicos que tendria acceso?
12 | éConocid sus compaiieros y cargos con los que tendria | si, No
relacion?
13 | éQuétandetallados son los ejemplos que se usaronen | Si, No
las capacitaciones comparado con su labor Diaria?
14 | ¢Tuvo acceso al material de la capacitacion, después | Si, No
del periodo de entrenamiento?
15 | ¢Cuanto duro su periodo de capacitacion? Numeérico dias
16 | ¢Cuanto tiempo tardo en manejar las actividades | Numérico dias

Formulacion de Hipdtesis

crecimiento debido a las condiciones establecidas por la nueva normalidad mundial en donde
la educacion virtual ha crecido en un 200%, asi como el desarrollo de la gestion de
contenidos audiovisuales de los tanto en tecnologias, herramientas y capacidad de
distribucion consideraramos que una pequefia 0 mediana empresa podria capacitar a sus

empleados en areas especificas de conocimiento que le permitiran ingresar a ser productivo

Teniendo en cuenta los avances de las plataformas tecnolégicas asi como su

en el menor tiempo posible.

hecho que la tecnologia de telecomunicaciones hoy en dia, esta al alcance de todos con

dispositivos de diferente indole y en especial los mdviles, cuya tendencia sigue creciendo en

Otro factor que es determinante para formular la hipétesis de esta investigacion es el

el mundo.
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Variables de la investigacion

Efectividad Transmisidén de conocimiento: El éxito de una capacitacion debe lograr
entender la organizacion de forma general, politicas y procedimientos de la compafiia
(Dessler, Varela, 2011)

Tiempo transmision de conocimiento: se considera la capacitacion como un
proceso de corto plazo en el cual se desarrollan conocimientos, competencias y habilidades
orientada a los objetivos del trabajo que va a desempefiar (Chiavenato, 2007), esa variable se

apoyara en el analisis documental y encuesta sobre transmision de conocimiento laboral.

Costo transmision de conocimiento: la capacitacion de los empleados es
significativa en cuanto a la eficiencia organizacional debido a que es mas util que la
retroalimentacion y la evaluacion, por esta razon las empresas han llegado a gastar $826 USD
por empleado en afos recientes (Dessler, Varela ,2011). Lo cual se medira a través del

anélisis documental.

Hipdtesis de Investigacion

La transmision de conocimiento dentro de las pequefias y medianas empresas se
puede implementar sobre plataformas virtuales educativas, siguiendo un modelo que incluya
las principales areas de conocimientos requeridas por el nuevo empleado, basado en el a
experiencia de las personas que poseen el conocimiento del cargo a desempefiar, lo que
disminuiria los costos de los procesos de capacitacion en dichas empresas.

Hipotesis de Nulidad

La transmision de conocimiento dentro de las pequefias y medianas empresas no se
puede implementar sobre plataformas virtuales educativas, siguiendo un modelo que incluya
las principales areas de conocimientos requeridas por el nuevo empleado, basado en el a
experiencia de las personas que poseen el conocimiento del cargo a desempefiar, por lo que

no es posible disminuir los costos de los procesos de capacitacion en dichas empresas.
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Hipotesis Alternas

La transmision de conocimiento dentro de las pequefias y medianas empresas se
puede implementar sobre plataformas virtuales educativas, sin seguir un modelo especifico
sino un lujo de informacién general sobre la empresa y lo que hace, ya que esto no influye

en los costos de las Pymes.

La transmision de conocimiento dentro de las pequefias y medianas empresas, no es
un factor determinante dentro de la determinacion de los costos, y a la mejora continua de

los procesos internos de las Pymes.
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Resultados o hallazgos

Anélisis Documental
Impacto capacitacion sobre los costos de las pymes.

Seguin la Doctora Maria Angeles Lopez Cabarcos en su libro Capital Humano como
fuente de ventajas competitivas, establece la relacion entre la capacitacion y la motivacion
de las personas ya que el aprendizaje influye directamente en la precepcién del crecimiento
personal, lo cual lo lleva a generar productos o servicios de mayor calidad, situacion que se
transmite directamente al cliente, de quien se espera genere fidelizacion con la marca o la
empresa, y esta se transmita a otros posibles clientes esta idea, lo cual al final del proceso
redundaria en el incremento de ventas por parte de la empresa aumentando la rentabilidad

de la misma (L6pez, Grandio 2005) .

Es interesante ver que este circulo no se cierra simplemente en el incremento de la
rentabilidad, sino que volveria a iniciar ya que los accionistas o duefios de la empresa,
seguirian invirtiendo en las capacitaciones para continuar con este ciclo de crecimiento, a su
vez el crecimiento de la empresa también abriria espacio para los nuevos empleados asi como
el crecimiento de los empleados que manejan el negocio es decir aquellos que poseen el

“know how” y que valorizan la empresa.

Por otro lado hoy en dia se considera la gestion del desempefio de las empresas como
factor fundamental de medicién y estd ligada directamente con la capacitacién de los
empleados, esto, junto a los sistemas de retribucion tiene el efecto de enfocar todos los
esfuerzos hacia las necesidades y metas de la compafia (Dessler, Varela 2011) , De igual
forma estudios como el realizado en el libro Capacitacion por competencia, principios y
métodos, existen consecuencias directas entre los costos en que incurre la compaiiia
representados en tiempo, malas inversiones, reprocesos, desperdicio de materiales y otros

que podrian evitarse mejorando la capacitacion de los empleados (Martinez, Martinez, 2009)

De acuerdo a este paralelo se puede decir que si existe un impacto directo entre los

costos e ingresos de las compafiias con los niveles de capacitacion de los empleados.
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Conocimientos a manejar en las capacitaciones

Es importante que las capacitaciones que se brindan por parte de las empresas a los
trabajadores nuevos cubran propositos especificos, entre ellos generar el sentimiento de
bienvenida en el nuevo empleado, haciéndolo sentirse como parte importante de la compafiia,
esto genera sentido de propiedad sobre la misma, se debe adquirir conocimiento amplio de
la organizacion por lo cual se tocan temas como la historia, cultura, vision, mision, politicas
y procedimientos, por lo que se establece de una forma clara lo que se espera del trabajador
(Dessler, Varela, 2011).

Segun estas afirmaciones se puede analizar que parte de este trabajo de capacitacion
la realiza el area de recursos humanos, el cual maneja temas generales de la empresa como
historia, culturay las antes mencionadas, pero no posee conocimiento sobre areas especificas
del trabajo a desempefiar, la responsabilidad de este conocimiento se transfiere a jefes de
area, coordinadores, pares y otros. Los cuales se encargan de transmitir experiencias propias
proveyendo las condiciones de entrenamiento especificas a la labor que se conoce, esto
incluye el ambiente de trabajo, la operacion de equipos de diferentes tipos, de la forma méas

real posible (Dessler, Varela, 2011)

De acuerdo a estos estudios consultados se puede analizar que las capacitaciones

especificas se pueden incluir en las siguientes preguntas:

¢ Qué voy a hacer?, es la pregunta que relaciona las tareas a elaborar directamente
con las metas propias de la empresa (Chiavenato.2007), esto se debe enfocar para hacer
entender al empleado la importancia de su labor dentro de la cadena de procesos de la
compaiiia, se considera que este punto debe ser muy claro y estar acompafiado con materiales

especificos que determinen esas funciones.

¢ Cémo lo voy a hacer?, se trata de la especificacion de los procesos que se acuerdan
en el ¢Qué voy a hacer?, esto implica el detalle del proceso como tal dependiendo del tipo de

trabajo que se va a desarrollar y las acciones especificas a tener en cuenta.

¢Donde lo voy a hacer?, se trata de la importancia del lugar de trabajo en los cuales
se cubren aspectos que aclaren las expectativas que pueda traer el empleado de experiencias

anteriores (Schwartz, Bohdal, 2016), asi como las disposiciones para mantener el lugar de
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trabajo limpio y en Orden (Martinez, Martinez, 2009), lo que I6gicamente repercutira en el

nivel de satisfaccion del empleado y todos sus comparieros de labor.

¢ Con quienes lo voy a hacer?, en la mayoria de los casos el empleado es parte de
un equipo por lo que requiere coordinar con los demas miembros del equipo los resultados
de sus tareas especificas, resultados y retroalimentaciones (Cantu, 2011), razén por la cual
es importante que el empleado conozca de antemano este equipo, el conocer con un poco
mas de profundidad las personas presume la facilidad de desempefio del nuevo empleado,

también puede conocerse temas como horarios de atencion, tratamiento etc.

¢ Cémo reporto lo que hago? , es importante antes de comenzar labores, determinar
los reportes que los otros miembros del equipo esperan o brindan al nuevo empleado, con el
fin de no impactar los procesos internos de la compafiia (L6pez, 2001), la anterior afirmacion
implica que el empleado entraria a reemplazar un recurso sin impacto en la cadena de
procesos, ya que no solo conocera los reportes sino estara en la capacidad de diligenciarlos

correctamente.

¢ Qué mas debo saber?, como se ha establecido hablado la razén de ser del nuevo
empleado es la ejecucion de tareas que estan alineadas con las metas de la organizacién, por
lo que es necesario que el empleado comprenda y se alinea con la cultura y politicas de la
empresa, desde el punto de vista de su labor, que es diferente a la general de la compafiia.

Modelos de capacitacion

En la actualidad se piensa en un modelo educativo que no se centre en el profesor
como lo propone el modelo tradicional; tampoco en el alumno como lo infieren algunas
tendencias actuales. Hoy se centra el modelo educativo en el aprendizaje como tal. El cual
liderado por el docente, a través de su capacidad en docencia y transmision de conocimiento,
y cambia la concepcion del estudiante como un ente reactivo a las explicaciones del docente
(Alvarez, Gonzales, Morfin, Cabral, 2005).
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Modelo pedagdgico centrado en la ensefianza

Profesor Alumno
Explica los temas de clase Atiende las explicaciones
Expone conocimientos Adquiere conocimientos
Encarga tareas Realiza tareas
Elabora exdmenes Prepara examenes
Califica Aprueba o reprueba

Tomado de (Alvarez, Gonzales, Morfin, Cabral, 2005).

Modelo pedagdgico centrado en el aprendizaje

Profesor Alumno
Disefia actividades del aprendizaje Realiza Actividades
Ensefia a aprender Construye su propio aprendizaje
Evalta Se autoevalla

Tomado de (Alvarez, Gonzales, Morfin, Cabral, 2005).

Es por este cambio de paradigma en los modelos pedagdgicos se estan orientando a
la adopcién de nuevas tecnologias y modelos de aprendizaje aplicables también a los
colaboradores de una empresa, por esta razon las organizaciones han incorporacién de cursos

en linea abiertos lo que se aument6 de un 30 a un 43% en el Gltimo afio

La capacitacion por medios virtuales se encuentra rodeada de Mitos que son necesario

desmenti para establecer el modelo a seguir y la orientacion del mismo (Marin, 2016)

Mito Realidad

Usando TIC es posible la ensefanza efectiva La efectividad de la ensefianza depende de cémo se

use el recurso

Las TIC desplazaran al docente Las TIC son herramientas que el docente puede usar

para mejorar la ensefianza




Se requiere ser un experto en computacion Las herramientas disponibles son cada vez mas

amigables

Usando TIC el docente requiere menos tiempo para | El uso del tiempo depende del docente puede que
la atencidn de los estudiantes use mas tiempo al inicio y luego administre su

tiempo de acorde con su disponibilidad

Una vez retirados estos mitos se puede afirmar que no existen diferencias
significativas entre el modelo de aprendizaje tradicional y el modelo de aprendizaje a
distancia s (Dean, 2001; Simonson, 2006; Rosenberg, 2001), esto es comprensible desde el
punto de vista a la semejanza de los modelos ya que el uno es la evolucion del otro, con una
diferencia marcada en los medios que se usan en los aprendizajes a distancia, como lo son
teléfonos celulares, Computadores , pizarras electrénicas y otros elementos que permiten la

interconectividad y el proceso de transferencia de conocimiento.

Otro aspecto importante es el desarrollo de los recursos didacticos, que trascienden el
objetivo de la catedra que se esté dictando por lo cual se vuelve importante la experiencia del
usuario con respecto al sitio o herramienta que consume para su educacion asi como el uso
de graficos y animaciones, desarrollos multimedia, generacion de documentos electrénicos,
debido a esto y a las posibles tecnologias venideras se han creado modelos como SCORM
(Modelo de referencia de objetos de contenido compartibles) los cuales pretenden asegurar

la correcta carga y accesibilidad a los materiales usados en un LMS.
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Uso de tecnologias TIC en capacitaciones empresariales.

Segun Chiavenato (2002) las mejores organizaciones no son las que poseen mejores
tecnologias sino aquellas capaces de usar al m&ximo sus recursos tecnologicos de una forma

efectiva en los procesos administrativos.

Parte importante de estos procesos administrativos es el manejo de los recursos
humanos, en la actualidad se encuentra muchos software para dicha gestion, la ingeniera
Sandra Riascos (2011, p4g. 150) presenta una lista de los principales softwares que apoyan
los procesos de capacitacion al interior de la empresa, asi como algunos sitios Web
especializados en la prestacion de este servicio, sin embargo es una lista corta para las
plataformas que han surgido en los Gltimos afios y que han recibido un fuerte impulso por
gobiernos como el de Colombia, con su plan Colombia en linea, y las condiciones especiales
que surgen de la situacion de pandemia que generan nuevas normalidades y que establecen

el aprendizaje virtual como factor fundamental para el desarrollo humano.

Hall & LeCalvalier(2000) presentan las experiencias de la empresa IBM en cuanto la
capacitacion de empleados, reportando 5 veces méas aprendizaje con reduccion de costos y
un ahorro de 200 millones de doblares, de igual forma empresas de como Ernst & Young
reportaron reducciones de hasta el 35% del costo en capacitaciones usando plataformas
virtuales, asi mismo se reporta la efectividad en el aprendizaje y aplicacion de este tipo de
capacitacion tanto en empresas publicas como privadas. (Chiavenato, 2007) presenta el caso
de Embratel y Xerox, Grandes empresas que encontraron en internet la herramienta idénea
para bajar los grandes costos de capacitacion de su personal, mas de seis mil personas,
creando portales educativos en los que se puede publicar desde cursos en lineas,

capacitaciones especificas hasta maestrias en sus productos.

Otro de los aspectos a tener en cuenta es la continua necesidad de las empresas por adaptarse

a los cambios que determinan los mercados
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Clases de cambio Organizacional (Chiavenato, 2007)

En donde se observa que la tecnologia y la cultura se encuentran dentro de los grandes
cambios organizacionales por lo que seria valido pensar en aplicar las tecnologias de e-
learning sobre plataformas virtuales para la transmision de conocimiento dentro de las

empresas.



Andlisis Encuesta

Sexo

90 respuestas

@ Femenino
@® Masculino

Fuente: elaboracion propia.

Analisis: Determina la cantidad de personas con sexo femenino o masculino que fueron
entrevistados, se observa una mayor cantidad de personas con sexo masculino, sin embargo

es claro segun las estadisticas del DANE que para el afio 2021 son méas las mujeres que los
hombres en Colombia.

Por otro lado existen mercados laborales que son dominados por un tipo de sexo en
especifico.

Edad ||_]

90 respuestas

6 576?0;?8; w5 (5.6 %) 5 (5,6 %)
(4,4 %) ' 414,44 (4.4 4i(4.4 %) 4 (4,4 4(/44474 %)
4 3(3,3 %) 3(3.3 %)
2 (2|2 2‘(/2| (224242 %) !2 2 %) 2A(2.2 %) 2‘2 2 %) 2 (z,lz 2127242 %)

4 (1,1 13(1,1 %) A (14 %) (1,1 %) 1

A4 %) (14 %) (1,1 %) A

Fuente: elaboracion propia.
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Analisis: se encuentra que la mayoria de los encuestados esta entre los 33 y 42 afios, lo cual

también es congruente con los datos expedidos por el DANE.

Nota: se detectan edades menores a los 18 afios que posiblemente tengan un trabajo asistido
por sus padres

¢Cual es su nivel educativo?

90 respuestas

@® Primaria
@® Secundaria
@ Técnico

@ Tecnologo
@® Pregrado
@ PostGrado
@® Otro

Fuente: elaboracién propia.

Anélisis: Se encuentra que en su gran mayoria (81%) posee educacion a nivel profesional,
y son muy pocos los que Unicamente tienen la educacion basica primaria (1%) que
probablemente corresponda al menor de edad que contesto la encuesta.

¢Ha tomado cursos virtuales?

90 respuestas

® Si
® No

Fuente: elaboracién propia.
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Analisis: Se encuentra que la mayoria de los encuestados han recurrido a capacitaciones
virtuales es decir que conocen el funcionamiento de diferentes plataformas asi como el
manejo de los equipos necesarios para estos cursos.

¢ Se encuentra trabajando actualmente o trabajo recientemente?

90 respuestas

® S
® No

-

Fuente: elaboracion propia.

Anélisis: la mayoria de los encuestados tiene experiencia laboral, por lo que debid ocupar

un cargo con un rol definido por lo que debid pasar por un proceso de capacitacion o auto
capacitacion en el caso de los informales.

¢Tuvo un proceso de induccion en la empresa donde trabaja o trabajo?

90 respuestas

®Si
® No

Fuente: elaboracion propia.



Analisis: el 73% de las personas entrevistadas conocen un proceso de induccion, sin embargo
la cifra que es diciente es el 23.3% que no lo tubo, ya que los procesos de induccién son
referentes a la empresa en cuanto a sus generalidades y el papel del empleado dentro de ella,
no a sus labores diarias, es posible que no exista el proceso de induccion directamente sino

que se dé sobre la marcha, o se maneje el empleo de una forma informal.

¢ Tuvo proceso de entrenamiento en las labores propias de su trabajo?

90 respuestas

® Si
® No

Fuente: elaboracion propia.

Analisis: el proceso de entrenamiento o capacitacion, se refiere directamente a las tareas del
empleado dentro de su labor diaria, este resultado es coherente con la pregunta anterior donde
se analizan los procesos de induccién y podria representar la continuidad del proceso dentro

de una empresa, el valor indica que la mayoria de la muestra a participado en dichos procesos.
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;Quién se encargo de su capacitacion?

@ Departamento de RRHH
@ Tercero Especialista
Jefe Inmediato
17,8% @ Jefe de Area
y @ Compaiiero de trabajo
B

@ Manuales escritos

90 respuestas

@ Sistemas de videos
@ Cliente
@® Otro

24,4%

Fuente: elaboracion propia.
Andlisis: esta grafica resulta interesante desde los siguientes puntos:

El mayor porcentaje lo obtuvo el departamento de RRHH, quienes como se ha anotado
anteriormente no son especialistas en las tareas propias del cargo sino en la generalidad de
procesos de la compafiia, lo que representaria un vacio en los conocimientos del nuevo

empleado.

El segundo porcentaje lo obtuvo el compafiero de trabajo, quien si bien posee informacion
importante de primera mano, también puede tener malas practicas que se transmitirian al
nuevo empleado sin ser visibles para la compafiia, adicional se trata de una labor extra a su

quehacer diario, que no deberia representar consumo de su tiempo.

El tercer porcentaje es para el Jefe inmediato, el responsable del equipo, la persona que tiene
la responsabilidad, se esperaba esta respuesta ya que este actor si tiene responsabilidad

directa sobre el trabajo de sus colaboradores.

El cuarto porcentaje lo tiene la opcidn otro, si bien no se definié que modelo se usa es algo
que no esta incluido dentro de los principales modelos expuestos, es decir los modelos

tradicionales.

Por dltimo la suma de los porcentajes de sistemas de videos y Manuales escritos son
pequefios, estos son material comin dentro de los modelos de capacitacion virtual, lo que nos

lleva a reforzar la idea de tener capacitaciones virtuales dictadas por los mismos actores del
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proceso por una vez sin afectar sus labores diarias, preparando una ventaja en la interaccion

social que después se dara.

Es importante anotar que cada uno de los actores humanos que desempefian cargos vera
afectado su nivel de productividad dentro de la empresa, si la empresa no ha considerado esto

como parte de sus labores y porcentajes de produccion esperados.

. El entrenamiento brindado le permitio realizar sus labores a cabalidad?

90 respuestas

® Si
® No

Fuente: elaboracion propia.

Analisis: el 24 por ciento expresa descontento con su capacitacion, curiosamente es menor
que el porcentaje de las personas que expresaron no tener proceso de capacitacion, por lo
que es probablemente se capacitaron sobre la marcha en su labor diaria, lo que implica la

posibilidad de sobre costos para la compafiia por reprocesos mientras se aprende.
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¢ En el entrenamiento adquirié conocimiento sobre los reportes que debia presentar en sus
labores?

90 respuestas

® Si
@® No

Fuente: elaboracion propia.

Anélisis: uno de los puntos mas importantes considerados por los empleados en un mundo
cada vez mas tecnificado es el poder hacer parte de un proceso en el cual deberia poderse
visibilizar las tareas que se realizan, y que impactaran los indicadores de departamentos,
coordinaciones o gerencias a las que se pertenezca, por esta razon se considera que un 34%

es un porcentaje alto que impactaria dichos indicadores de forma negativa.

¢Conocio su lugar de trabajo en la capacitacion, asi como los lugares fisicos que tendria
acceso?

90 respuestas

® Si
@® No

Fuente: elaboracién propia.
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Analisis: el 37,8 no conoce su lugar de trabajo el primer dia que se va a trabajar lo cual
indica que debera tomar un tiempo del inicio de su labor para identificar los espacios fisicos
en los que desarrollara sus actividades diarias o que requiera para actividades especiales,
por ejemplo si conozco que solo existe una impresora y esta en el cuarto de servidores el
cual se cierra a las 5:30 pm por seguridad de la informacidn, no dejaria mi trabajo de

impresion para esa hora, sabria como llegar y que aparatos hay en dicho espacio. Volviendo
mas eficiente mi planeacion.

iconocio sus companeros y cargos con los que tendria relacion?

90 respuestas

® Si
® No

Fuente: elaboracién propia.

Andlisis: el 27 por ciento de los entrevistados debi6 iniciar sus labores e incluir tareas en
donde un compariero lo llevaria a presentar a los demas, a sus clientes a sus proveedores

etc. y le explicaria, la relacion con cada uno de ellos, lo que consumiria mas tiempo para los
dos recursos.
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;Queé tan detallados son los ejemplos que se usaron en las capacitaciones comparado con su
labor Diaria?

90 respuestas

® Alto
@ Medio
® Bajo
@ Nulo

Fuente: elaboracion propia.

Anélisis: se observa que la gran mayoria de los encuestados consideran que los ejemplos
no tuvieron la profundidad necesaria para dar claridad a sus tareas y llama la atencién la
suma de los que lo consideran bajo o Nulo que suma casi el 20%.

¢Tuvo acceso al material de la capacitacion, después del periodo de entrenamiento?

90 respuestas

® Si
® No

Fuente: elaboracién propia.

Analisis: se considera el 32.2%, un porcentaje alto que no tiene accesos a la documentacion
propia de su labor, ya que si se tiene alguna duda se puede correr el riesgo de cometer errores,

0 desgastar otro recurso al solicitar una nueva capacitacién que podria ser auto gestionada.
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¢Cuanto duro su periodo de capacitacion?

A
“i>

u [ dias m 1 dias 2 dias m 3 dias m 5 dias 1 & dias n 7 dias u 9 dias 14 dias

m 15 dias w20dias = 21 dias 30 dias = 60 dias 180 dias wm 365 dias = 1825 dias

Fuente: elaboracion propia.

Anélisis: se puede evidenciar que no se sigue un estandar en el tiempo de capacitacion lo

cual va de la mano con las preguntas que evaltan el nivel de satisfaccion de los empleados
en cuanto a sus procesos de capacitacion y es 0 dias el mayor porcentaje lo cual es acorde

con las personas que indicaron no haber tenido procesos de capacitacion.

¢ Cuanto tiempo tardo en manejar las actividades propias de su cargo?

»
i

u 1 dia m 21 dias n 3 dias 30 dias w365 dias w45 dias wSdias w60dias w7 dias

m 730 dias m 90 dias = 120 dias = 14 dias 15 dias 150 dias = 180 dias = 240 dias

Fuente: elaboracién propia.

Analisis: acorde a la gréfica anterior tampoco existe un estandar en este tiempo, ya que las
variables de esta medicion son muy personales y posiblemente se diferencien de las
estadisticas propias de la empresa, sin embargo el porcentaje mas alto en cuanto a la
percepcion del tiempo de asimilacion de tareas es de 30 dias.



Se entiende que este tiempo es adicional a los tiempos de capacitacion.

Modelo béasico de capacitacion propuesto.

El modelo béasico de capacitacion para transferencia de conocimiento a través de plataformas
virtuales, debe responder a las preguntas basicas que se realiza el empleado que ingresa a la
compafiia y que expuse en el apartado Conocimientos a manejar en las capacitaciones, por
lo que estas preguntas serian los grandes capitulos de la capacitacion del nuevo empleado,
sin desconocer que el mismo material y técnica puede ser usado para la actualizaciéon de

empleados antiguos.

Que voy a hacer?

Que mas debo saber? Como lo voy a Hacer?

Empleado
Nuevo

Donde lo voy a Hacer?

Como reporto lo que hago

Con quienes lo voy a hacer
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Detalle Modelo de capacitacion

Moédulo 1 ¢éQué voy a hacer?

Tema

Detalle

N

8

Recurso

Actividades primarias

todas aquellas tareas que son directamente
responsabilidad el nuevo empleado, se determinan el
objetivo de cada unay la forma como debe ser
realizada, detallar las tareas pre y post que deben
cumplirse en el proceso asi no sean propias de este
recurso.

Documento: Manual de funciones
Diagramas de procesos (mapa mental u
otra técnica grafica)

repositorios de documentos.

Actividades
Complementarias

Otras tareas como apoyo en actividades del mismo
proceso para compafieros de la empresa, importante
en los trabajos colaborativos en interdisciplinarios
(desde un proyecto de software multiplataforma,
hasta colaboraciones para conduccién de vehiculos
etc.)

Documento: Manual de funciones
Diagramas de procesos (mapa mental u
otra técnica grafica)

repositorios de documentos.

Actividades transversales

Otras tareas para diferentes procesos internas o
externas a la empresa, con autorizacion jefatura.

Documento de procedimientos
especiales.

Prohibiciones

Modulo 2

Tema

Actividades no permitidas por la empresa.

éComolovoyah

Detalle

Documento prohibiciones.

cer?

Recurso

Uso Maquinas y
herramientas.

Entendimiento de las normas y maquinaria y
herramientas que se usan en las funciones descritas
en el médulo 1.

Documentos: manuales de funciones,
manuales de equipos, maquinaria y
herramientas.

Buenas practicas.

Modulo 3

Tema

Experiencia recogida de los empleados que han
desempefiado el cargo, como buenas practicas.

Detalle

de lo voy a ha

Video: presentacidn personas que
desempeiian la actividad en la empresa o
jefe inmediato

Diagramas o mapas mentales.

cer?

Recurso

Areas generales.

Explicacion Areas generales de la empresa, sociales
como porterias, cafeteria, zonas de descanso etc.

Documento: dreas y usos, normas
generales

Registro Fotografico

Fotografia 360

Video institucional

Areas especificas de la
labor.

Detalle del area donde se desempefiaran las tareas
asignadas

sefializaciones, rutas de evacuacion etc.

ubicacion de elementos de seguridad aseo etc.

Video: presentacion personas que
desempefian la actividad en la empresa o
jefe inmediato

Diagramas o mapas mentales

Fotografia 360

Areas no asequible

Areas fuera del alcance del empleado, aclarar razones
y penalizaciones

Documentos

Médulo 4 éCon quienes lo voy a hacer?

‘ Tema

‘ Detalle

| Recurso




N

llegar a ser reemplazos, son las personas que pueden
aportar su experiencia para el nuevo empleado

Jefaturas Explicacion del organigrama con énfasis en las Diagrama: Organigrama
jefaturas inmediatas. Video: presentacion directivos y jefes.
Se debe dejar claridad de nombres y cargos, contactos
y horarios de atencion

Pares Personas que desempefian la misma labor pueden Video: presentacion personas que

desempenan la actividad en la empresa o
jefe inmediato

Nota: presentacidn personal
relacionando gustos y actividades
(personal) , presentacion labor desde la
empresa

Subordinados

Si se tiene personal a cargo, conocer los roles de cada
uno conocimientos requeridos y competencias.

Organigrama departamento

Cliente Interno

Detalle personal con el que se tiene relacion en la
empresa, aclarar compromisos horarios, datos de
contacto etc.

Documento: matriz de actividades por
cliente interno

Cliente Externo

Detalle personal con el que se tiene relacion fuera de
la empresa, aclarar compromisos, horarios, datos de
contacto etc.

Documento: matriz de actividades por
cliente Externo

(versionamiento, segun se necesita)

Modulo 5 ¢Como reporto lo que hago?

Tema Detalle Recurso

Reportes Diarios y Detalle de los reportes a presentar, horario de Muestras de Documentos reales
Semanales entrega, donde se consiguen los reportes Taller de diligenciamiento (uso de drives)

como entregable

Reportes Mensuales,
Anuales

Detalle de los reportes a presentar, horario de
entrega, donde se consiguen los reportes
(versionamiento, segun se necesita)

Muestras de Documentos reales
Taller de diligenciamiento (uso de drives)
como entregable

Otros reportes

Tema

Explicacion responsabilidad y claridad sobre otros
reportes (posiblemente relacionado con tareas
transversales)

Detalle

Documentos explicativos

Modulo 6 ¢Qué mas debo saber?

Recurso

Otras actividades

Actividades de la empresa

Documentacién
Videos
Foros de discusion

Cultura organizacional

Impactos de la cultura organizacional en la labor

Documentacién
videos

Otros

temas adicionales

Consideraciones Generales

1 Es posible omitirse médulos o temas, dependiendo de la labor que se esta contratando

2 Pueden afiadirse médulos si se requiere, aunque lo ideal seria adicionar lecciones al modulo
Los recursos relacionados son sugeridos, pueden utilizarse otros recursos que maneje la

3 plataforma

4 los tiempos son diferentes de acuerdo a la profundidad del cargo o la labor que se contrata
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Otras consideraciones.

Se recomienda el uso de modulos para atacar cada uno de estos capitulos, esto seria
especialmente Gtil en el caso de tener varios cargos que reportan o realizan algunas tareas en
comun, por ejemplo, miembros de diferentes departamentos reportan sus consumos de

papeleria al almacén, a la misma persona, es decir el jefe de almacén.

El modelo aplicaria para cualquier persona y cualquier empresa, porque son las preguntas
bésicas que requiere conocer un empleado nuevo, pueden ser todas o algunas, o amplio del
modelo para cada cargo empresa se incluiria dentro de las lecciones que maneja cada

modulo.

En cuanto a la pregunta ;Con quienes lo voy a hacer? Se debe generar un video de
presentacion del recurso ojala en su medio ambiente laboral, dicho material explicara su labor

y le permitird presentarse anticipadamente con los nuevos comparieros.

Es muy importante el uso de la persistencia de los recursos que provee la capacitacion virtual,
es decir, manuales, guias planos, deben encontrarse en drives compartidos de facil acceso y
construidos de forma que puedan ser legibles desde dispositivos moviles, resolviendo la
generalidad del proceso, nunca un detalle que genere documentos extensos dificiles de

entender.

Los recursos Educativos que poseen las plataformas virtuales comprenden desde videos,
documentos etc., como lo he anotado con anterioridad, para una Optima transferencia se

proponen utilizar los siguientes recursos segun el tipo de material:

Presentaciones personales: video con relato natural del recurso que se esta presentando, en

su lugar de trabajo. Dentro de su presentacion debe cubrir los siguientes puntos:

e Identificacion personal



e Aspectos familiares

e (Gustos personales

e Nivel educativo, este debe ser opcional de acuerdo a las politicas de la compaiiia.
e Historia en la compafiia

e Suefios

Procesos: video de presentacion por parte del experto, uso de mapas mentales como guia
visual, documentacién detallada que pueda ser referenciada desde el mapa mental, ficha que

relacione el proceso con el recurso que esté involucrado asi como los departamentos.

Se deben adjuntar modelos virtuales de los reportes a leer o diligenciar de idénticas

caracteristicas a los reales con el fin de proponer ejercicios, tecnologia html5 o adobe

Lugares fisicos: video institucional del lugar, Fotografia 3D con posibilidad de navegacion

por parte del usuario

Para todos los materiales, se sugiere la guia de un experto en contenidos digitales, ya sea de
la empresa o plataforma que se escoja para subir los contenidos

También debe tenerse en cuenta que estos materiales pueden involucrar el Know how de la
compafia asi como sus mejores practicas, las cuales probablemente no deben ser de
conocimiento publico, por lo que es necesario evaluar cuidadosamente la informacion que

contenga, dependiendo del nivel de seguridad que deba manejarse.

Consideraciones sobre la plataforma:

La plataforma que se escoja debe ser asequible y amigable desde dispositivos méviles y
PC.

Se recomienda evaluar la experiencia de usuario de la plataforma y su grado de

personalizacion.

No se recomienda el uso de la intranet, ya que esta podria llegar a congestionar los procesos

de la compafiia, a menos que se cuente con una suite robusta.



Conclusiones.

Para establecer un modelo de capacitacion de empleados nuevos en las empresas
Colombianas se debe orientar hacia la necesidad de la persona no a la empresa ni la actividad,
de esta forma se soluciona la necesidad del individuo que se va a desempefiar en un ambiente

nuevo Yy desconocido.

Las plataformas virtuales, permiten la capacitacion a través de sus herramientas
consumiendo menos tiempo tanto del empleado nuevo como de los comparieros o jefes que
ejercerian la tarea de capacitador, disminuyendo el tiempo en que el empleado se volvera
productivo y se apropie debidamente de su rol en la empresa.

Si bien la relacion humana es irremplazable, el conocimiento previo de los temas
basicos que inquietan al individuo genera una mayor confianza y minimiza el riesgo de

cometer errores en sus labores.

La calidad y eficiencia del contenido del material usado en las capacitaciones
virtuales determina el éxito de la transmision de conocimiento y permite generar un ambiente

virtual que cause el menor impacto al empleado al iniciar sus labores.

Todos los trabajos y empresas tienen diferentes requerimientos y generan diferentes
percepciones en los trabajadores, sin embargo se pueden agrupar tareas que son la base de
un modelo de capacitacion general, por lo que el modelo debe ser lo suficientemente flexible
para absorber los el detalle de dichos requerimientos.
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