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Resumen

Se quiere analizar los programas de capacitacion en la empresa SKG, con el objetivo de
identificar las percepciones de los empleados y las &reas de mejora dentro del sistema actual,
para lo cual se aplicé un enfoque metodoldgico de investigacion cuantitativo, se llevo a cabo una
encuesta a 29 empleados de distintos departamentos, recolectando datos sobre su experiencia con
la capacitacion. Los resultados mostraron que el 70% de los empleados conoce la existencia de
un procedimiento formal de capacitacion, aunque un 30% no esté al tanto. La flexibilidad para
solicitar capacitacion especifica es conocida por el 65% de los encuestados, mientras que un 40%
considera prioritarias las habilidades técnicas. Un 80% percibe que la capacitacion impacta
positivamente su perfil profesional. Los talleres presenciales fueron el formato mas preferido,
con un 50% de aceptacion, y el 45% solicité mas sesiones practicas como mejora. La falta de
tiempo se identificé como el principal obstaculo para aplicar lo aprendido.

Los datos obtenidos fueron analizados a través de un analisis mediante el software de R
estudios, lo que permitid identificar areas claves que requieren mejora. Se anticipa que los
hallazgos ayudaran a optimizar los programas de capacitacion actuales, asegurando que estén en
sintonia con las expectativas y requerimientos del personal.

Esta investigacion, sugiere la necesidad de ajustar los programas de capacitacion a las
necesidades del personal de SKG y también dio como resultado la adopcion de enfoques
innovadores para una mejor efectividad de la formacion, donde se promueva un entorno de
aprendizaje continuo, esto beneficia el desarrollo profesional de los empleados de manera mas

efectiva y crea retos del entorno laboral.
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Palabras claves: percepcion, capacitacion, desarrollo de personal, habilidades técnicas, perfil,

experiencia, flexibilidad.
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Abstrac

We want to analyze the training programs in the SKG company, with the aim of
identifying the perceptions of the employees and the areas of improvement within the current
system, for which a methodological approach of quantitative research was applied, a survey was
carried out to 29 employees from different departments, collecting data on their experience with
training. The results showed that 70% of employees are aware of the existence of a formal
training procedure, although 30% are not aware. The flexibility to request specific training is
known by 65% of respondents, while 40% consider technical skills a priority. 80% perceive that
the training positively impacts their professional profile. Face-to-face workshops were the most
preferred format, with 50% acceptance, and 45% requested more practical sessions as an
improvement. Lack of time was identified as the main obstacle to applying what was learned.

The data obtained were analyzed through an analysis using the R studies software, which
allowed the identification of key areas that require improvement. It is anticipated that the
findings will help optimize current training programs, ensuring that they are in tune with staff
expectations and requirements.

This research suggests the need to adjust training programs to the needs of the staff and
also resulted in the adoption of innovative approaches for better training effectiveness, where a
continuous learning environment is promoted, this benefits the professional development of

employees more effectively and creates challenges of the work environment.

Keywords: perception, training, staff development, technical skills, profile, experience,

flexibility.
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Historia de la Compafiia

SKG es una empresa con una trayectoria de 10 afios en el mercado. Lider, especialistas en
el disefio, desarrollo, implementacion, ejecucion y operacion de soluciones tecnologicas
inteligentes para ciudades y territorios; expertos en procesos de transformacion digital para el

sector publico y privado.
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Introduccion

En un entorno laboral altamente competitivo y en constante cambio, la capacitacion
continua de los empleados es esencial para el desarrollo del capital humano y el crecimiento
organizacional. Las empresas que invierten en formacion no solo mejoran las competencias de su
personal, sino que también fomentan una cultura de aprendizaje continuo que puede aumentar la
satisfaccion laboral y reducir la rotacion de empleados (Garavan, 2020). SKG, una compafiia
tecnoldgica lider en su sector, ha reconocido la importancia de este aspecto, pero a lo largo de los
afios ha enfrentado desafios significativos en la implementacion efectiva de sus programas de
capacitacion. Este estudio se centra en la evaluacién de dichos programas, con el objetivo de
identificar areas de mejora que contribuyan a optimizar el desarrollo profesional de su personal.

A partir del 2022, SKG evidenci6 una falta de estructura en su proceso de formacion, lo
que afectd negativamente el rendimiento de sus empleados y la capacidad de la empresa para
mantener su ventaja competitiva. La literatura sugiere que la falta de capacitacion bien
organizada puede resultar en reprocesos, pérdida de productividad y un impacto negativo en la
moral de los trabajadores (Noe et al., 2022). En respuesta, la gerencia de SKG, junto con el area
de Recursos Humanos, implementé en 2023 un plan estratégico para abordar estas deficiencias,
introduciendo la plataforma Ubits como una solucion clave para mejorar las oportunidades de
aprendizaje y el crecimiento profesional de su equipo.

No obstante, los resultados iniciales de la implementacién del nuevo sistema de
capacitacion revelan areas de preocupacion. A pesar de la adopcion de Ubits, los empleados
siguen enfrentando barreras como la falta de alineacion entre las capacitaciones ofrecidas y las

necesidades reales de sus puestos de trabajo, ademas de limitaciones en el tiempo disponible para
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completar las formaciones (Johnson & Moyer, 2023). Estas barreras no solo limitan la
efectividad del aprendizaje, sino que también pueden aumentar la rotacion de empleados, como
lo demuestra la tasa de reemplazo del 20.13% en SKG durante el 2023, lo que ha generado
inquietudes dentro de la organizacion.

Este estudio tiene como objetivo profundizar en estos problemas, analizando tanto las
opiniones de los empleados como los resultados organizacionales. Mediante un enfoque de
investigacion basado en cuestionarios y andlisis comparativos con una metodologia cuantitativa,
se espera aportar soluciones que optimicen los programas de formacion en SKG. Se considera
que, al mejorar las estrategias de capacitacion, se puede no solo mejorar el desempefio
individual, sino también fortalecer la competitividad global de la empresa en el sector

tecnolégico (Smith et al., 2023).

En este contexto, la evaluacion detallada de los programas de capacitacion es crucial para
identificar las causas subyacentes de las barreras detectadas y proponer soluciones que realmente
respondan a las necesidades del personal de SKG. Este estudio no solo se centrara en la
percepcion de los empleados sobre la plataforma Ubits y los recursos proporcionados, sino que
también investigard como estas iniciativas de formacion estan alineadas con los objetivos
estratégicos de la empresa. A través del analisis cuantitativo y cualitativo de los datos
recopilados, se buscara establecer recomendaciones especificas que permitan a SKG optimizar su
proceso de capacitacion, maximizando su retorno de inversién en el capital humano y

contribuyendo al desarrollo sostenible de la organizacion.
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Este trabajo de investigacion permite examinar y detectar las principales deficiencias en
los procesos de capacitacion en la compafiia SKG., se exploraran las causas y consecuencias de
estas falencias en el rendimiento de los empleados.

En el primer capitulo, se abordara el problema de las deficiencias en los programas de
capacitacion en SKG, proporcionando un contexto claro sobre la situacion actual. El segundo
capitulo presentara un marco de referencia que destaca la relevancia de la capacitacion en un
entorno empresarial cada vez mas competitivo y dindmico. Se argumenta que la capacitacion son
una herramienta fundamental para el desarrollo del talento humano y esencial para la
sostenibilidad de SKG, diversas teorias, articulos y resimenes con conceptos que respaldan esta
importancia.

El tercer capitulo se centrara en la metodologia utilizada en esta investigacion, basada en
un enfoque cuantitativo. El propdsito de esta metodologia es especificar las deficiencias en los
procedimientos de capacitacion actuales en SKG. En el cuarto capitulo, se plantea una hipotesis
que sugiere que una formacion bien disefiada y relevante no solo potencia el aprendizaje, sino
que también tiene un efecto positivo en la productividad y la satisfaccion laboral de los
empleados, lo que a su vez ayuda a reducir la rotacion de personal.

En el quinto capitulo, se presentaran los hallazgos de la investigacion, identificando areas
gue necesitan ajustes. para garantizar que todos los empleados tengan acceso a una formacion
adecuada y pertinente a sus roles; y por ultimo en el sexto capitulo de esta investigacion se
sugieren recomendaciones practicas que ayuden a mejorar los programas de capacitacion y, en

consecuencia, el rendimiento general de SKG.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En un entorno global cada vez més competitivo y tecnolégicamente avanzado, las
organizaciones han reconocido la importancia del desarrollo del capital humano como uno de los
pilares fundamentales para garantizar su sostenibilidad y competitividad. Segun el Foro
Econdémico Mundial (2020), las empresas que no invierten en la capacitacion y actualizacion de
sus empleados corren el riesgo de quedarse atras en un mercado laboral donde las habilidades
evolucionan rapidamente.

La digitalizacion, automatizacion y cambios en los modelos de negocio requieren que las
empresas implementen programas de formacion continua que estén alineados con las
necesidades emergentes del mercado. En este contexto, la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT) subraya que la capacitacion no solo mejora la productividad, sino que también
contribuye a reducir la rotacion de empleados, aumentar la satisfaccion laboral y fortalecer la
capacidad de las empresas para adaptarse a los cambios tecnoldgicos y estructurales (OIT, 2019).

A nivel regional, América Latina enfrenta retos particulares en cuanto a la formacion del
capital humano. Un estudio del Banco Interamericano de Desarrollo (BID) sefiala que solo el
30% de las empresas en la region implementan programas efectivos de capacitacion (BID, 2021),
lo que limita su capacidad de mantenerse competitivas en el contexto global.

En particular, paises como Colombia han evidenciado una falta de inversidn adecuada en
programas de desarrollo de habilidades, especialmente en sectores de tecnologia y servicios,
donde la actualizacion constante es crucial para mantenerse en la vanguardia del mercado global
(DANE, 2022). Esta falta de inversion ha generado preocupaciones sobre la productividad,

innovacion y capacidad para atraer y retener talento cualificado. Ademas, el alto nivel de
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rotacion laboral en las empresas colombianas estéa vinculado a la insuficiencia de programas de
capacitacion estructurados, lo que impacta negativamente la competitividad del pais en el
mercado internacional (Cepal, 2022).

En el contexto especifico de SKG, una empresa tecnoldgica que ha experimentado un
notable crecimiento en la ultima década, se ha identificado una debilidad clave en la gestion de
su capital humano. A partir de 2022, se hizo evidente la ausencia de un enfoque formal en los
programas de formacion y desarrollo, lo que afect6 directamente el rendimiento y la retencién de
sus empleados. Segun datos internos, la rotacion de personal en SKG alcanzo el 20.13% en 2023,
un indicador alarmante que resalta la necesidad urgente de mejorar las estrategias de
capacitacion y desarrollo para evitar la pérdida de talento (SKG, 2023).

A pesar de la implementacion de la plataforma Ubits en 2023 como una solucion para
mejorar el acceso a la formacidn, los resultados han sido limitados, ya que los empleados
enfrentan barreras como la falta de alineacion entre las capacitaciones ofrecidas y sus
necesidades laborales, asi como restricciones de tiempo para completar los cursos (Johnson &
Moyer, 2023). Estos problemas no solo reducen la efectividad de los programas de aprendizaje,
sino que también contribuyen al bajo compromiso de los empleados, afectando la capacidad de la
empresa para mantener su ventaja competitiva en el mercado tecnolégico.

La problematica central en SKG se basa en la falta de un enfoque estructurado para la
capacitacion continua de su personal, lo que ha generado reprocesos y baja eficiencia en el
desarrollo de competencias clave. Abordar estas debilidades es esencial para que la organizacion

fortalezca su capital humano, aumente su competitividad y asegure un crecimiento sostenible en
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el largo plazo, tal como lo demuestran diversos estudios sobre la importancia de la capacitacion

en sectores altamente dindmicos como el tecnoldgico (Smith et al., 2023).

1.1 Pregunta de Investigacion

¢Cémo puede SKG mejorar su programa de capacitacion y desarrollo del personal para

fortalecer su capital humano, aumentar su competitividad y garantizar un crecimiento sostenible?

1.2 Objetivos de la Investigacion

1.2.1 Objetivo General

Formular una propuesta basada en los factores que limitan la efectividad y los resultados
de los programas de capacitacion del personal en SKG, con el objetivo de mejorar el aprendizaje

y promover el desarrollo profesional del equipo.

1.2.2 Objetivos Especificos

o Recolectar informacion sobre la efectividad de los programas de capacitacion,
incluyendo opiniones del personal capacitado, resultados de desempefio y logro de objetivos de
la organizacion.

o Investigar mediante un analisis los programas de capacitacion vigentes en SKG

con el fin de detectar y corregir posibles falencias en su disefio, ejecucion y evaluacion.
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o Explorar las practicas y tendencias actuales en capacitacion de personal para
recomendar posibles soluciones innovadoras que mejoren los programas de capacitacion de

SKG.

1.3 Justificacion

La evolucién del entorno laboral actual es vertiginosa, impulsada por avances
tecnoldgicos y una creciente competitividad. En este contexto, la mejora de las habilidades y
capacidades del personal se ha vuelto méas exigente para las organizaciones modernas. Fortalecer
la gestion del conocimiento y desarrollar competencias clave resulta esencial para mantener la
competitividad en el mercado global (Duran & Martinez, 2021). La adaptacion continua a estos
cambios no solo es un desafio, sino una necesidad estratégica que define el éxito empresarial a
largo plazo.

La formacidn y capacitacion del personal no son solo acciones imprescindibles, sino
también herramientas de transformacion estratégica que fomentan el crecimiento y la
sostenibilidad de las empresas. El aprendizaje continuo, a través de programas de capacitacion
bien estructurados, permite a los empleados adaptarse a nuevas tecnologias, metodologias y
experiencias laborales, aumentando su eficiencia y productividad en los roles que desempefian
dentro de la compafiia (Casanova, 2003). Este enfoque es fundamental, ya que organizaciones
con programas de capacitacion efectivos experimentan una mejora significativa en la
productividad y la satisfaccion de los empleados (Garcia & Fernandez, 2020).

La transmision efectiva del conocimiento mediante las capacitaciones no solo impacta

positivamente a los empleados a nivel individual, sino que también genera beneficios en toda la
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organizacion. La mejora de habilidades y competencias incrementa la calidad del trabajo
realizado y potencia la satisfaccion del cliente final (Ardiles Sdnchez, 2019). Ademas, la
personalizacion de la formacion a las necesidades especificas de cada puesto garantiza que el
aprendizaje sea aplicable y productivo, lo que optimiza tanto el desempefio individual como el
logro de los objetivos organizacionales (Rodriguez & Solano, 2018).

En este sentido, el fortalecimiento de la gestion del conocimiento y las competencias del
personal a través de la capacitacion continua no solo es indispensable en el entorno laboral
actual, sino que también representa una oportunidad para impulsar el crecimiento y la
competitividad de las organizaciones en mercados cada vez mas dinamicos y exigentes. Esta
investigacion busca aportar un analisis que exponga la relevancia de las capacitaciones en SKG,
proporcionando recomendaciones fundamentadas para mejorar su impacto. Estudios recientes
revelan que compaiiias con altos niveles de inversion en formacion obtienen hasta un 24% mas
de productividad (OECD, 2023), lo que subraya la importancia de seguir optimizando estos

programas dentro de la empresa.
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1.4 Campo Disciplinar

El campo disciplinar y de conocimiento en el que se enmarca esta investigacion es la
gestion de recursos humanos, con un enfoque especifico en la formacion y el desarrollo de
habilidades dentro de un entorno empresarial y este campo se encuentra dentro de disciplinas
més amplias como la administracion de empresas, la psicologia organizacional y la educacion
corporativa, disciplinas que estan establecidas en el sistema nacional de informacion de la

educacion superior SNIES.
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2. MARCO DE REFERENCIA
En un entorno empresarial cada vez mas competitivo y dindmico, la capacitacion se ha
consolidado como una herramienta esencial para el desarrollo del talento humano y la
sostenibilidad organizacional. El avance vertiginoso de las tecnologias y las demandas del
mercado requieren que las organizaciones mantengan a su personal constantemente actualizado,
no solo para aumentar la eficiencia, sino también para mejorar la satisfaccion laboral y fomentar

un ambiente de aprendizaje continuo.

2.1 Estado del Arte

Ecuacion de Busqueda: “INNOVATION IN TRAINING” OR “KNOWLEDGE TRANSFER” OR
“TRAINING “ Scopus, INNOVACION EN FORMACION" O "TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTOS" O

"CAPACITACION” Google Académico

En la actualidad, el factor critico, la clave para el éxito de una organizacion, ya no es
solamente el capital disponible, como sucedia en la era industrial, sino ademas sus miembros.
Las empresas han pasado de un gerenciamiento orientado a optimizar principalmente el capital a
uno orientado a optimizar también el personal. En este contexto la capacitacion deja de ser una
actividad secundaria para convertirse en factor critico de las estrategias de competitividad de las
empresas. Hoy el rol de la capacitacion es articular, entrelazar y consolidar una trama de
relaciones y de conocimiento.

Gabriela Guifiazu
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Fundamentos Teoricos de la Estrategia Organizacional como Técnica para Fortalecer el Plan de
Capacitacion del Talento Humano en la Empresa Moderna

La técnica esta basada en fortalecer el plan de capacitacion del talento humano en
empresas modernas. La investigacion estd basada en una perspectiva documental-descriptiva,
quien indica que el resultado debe ser viable para la implementacion y el fortalecimiento en los
planes de capacitacion para las diferentes areas de las organizaciones, abordando temas como lo
son, tecnologia, crecimiento personal, motivacion y aprendizaje, lo que conlleva a que las
estrategias organizacionales deben tener cuatro fases claves; diagndstico, disefio,

implementacién y evaluacion. Revista de Investigacion (2020) Vol. 8 No. 3,

La transferencia del aprendizaje en el contexto de la administracion publica: Una revision
sistematica de la literatura empirica (2023)

La transferencia del aprendizaje en la Administracion Pablica es fundamental para
gestionar eficazmente los recursos humanos, ya que se trata de poner en practica los
conocimientos y habilidades adquiridos durante la formacién. El estudio se encamina en
investigar los factores que influyen en la transferencia de conocimiento después de completar
cursos de capacitacion laboral. A lo que debemos entender como se lleva a cabo la transferencia
al entorno laboral; identificar qué aspectos de los cursos facilitan o dificultan en los procesos; y
reconocer las caracteristicas de los participantes y el entorno que afectan la transferencia de
conocimiento, dada la creciente relevancia de la capacitacion en la Administracion Publica, este
estudio tedrico busca profundizar en la evaluacion de la formacion y su impacto en la calidad de

la gestidn pablica. Al comprender mejor este proceso, directivos, formadores y funcionarios
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podrén optimizar la capacitacion, mejorar los resultados y, en Gltima instancia, elevar la calidad

de los servicios que se brindan. “Asensio, M. (2023)

Inteligencia artificial en la gestion de proyectos: caso construccién y obra civil

En esta investigacion Se realizd un estudio cuantitativo que incluyé una revision de la
literatura internacional y una evaluacion del nivel de madurez tecnoldgica en la gestion de
proyectos en Colombia, con la participacion de 97 empresas. Los hallazgos indican un gran
interés tanto en el sector productivo como en la comunidad académica por utilizar inteligencia
artificial en la gestion de proyectos, enfocandose en aspectos como costos, calidad, plazos,
alcance, riesgos y capacitacion. Se destaca la importancia de incorporar software que utilice 1A,
Modelos de Lenguaje Grande (LLM) y técnicas de procesamiento de grandes volimenes de
datos en los cuales se debe incorporar a los funcionarios de las organizaciones para un mayor
desempefio. El sector de la construccion en Colombia tiene un camino importante por recorrer en
la adopcion de tecnologias emergentes, como la inteligencia artificial. Sin embargo, hay un claro
interés y disposicion para implementar estas tecnologias en las diferentes etapas de los proyectos

mediante capacitaciones tecnoldgicas que estén a la vanguardia del cambio.Vargas, S. (2024)

capacitacion del talento humano y productividad: una revision literaria

Este articulo destaca la relevancia de la capacitacion del talento humano en la
productividad de una empresa. A través de una revision bibliografica, se busca describir como la
formacion del personal influye en el rendimiento y éxito empresarial. Se subraya la importancia

de que los empleados desarrollen habilidades clave para desempefiarse de manera eficiente en
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sus roles, lo que permite a la empresa optimizar recursos y aumentar su productividad. La
metodologia se basd en una busqueda bibliogréafica rigurosa, utilizando criterios especificos de
inclusién y exclusion en revistas electronicas de bases de datos reconocidas, siguiendo las pautas
del estdndar PRISMA. De un total de 30 articulos revisados, se seleccionaron 11 para un analisis

mas profundo. Changuan, M. P. O. (2020)

De acuerdo a la Cultura Revista Colombiana de Salud Ocupacional organizacional y cultura de
seguridad: una revision de la literatura

En la actualidad, para lograr un desarrollo organizacional competitivo y productivo, las
empresas deben trabajar continuamente en construir una cultura organizacional sélida y fomentar
la seguridad en el trabajo con capacitaciones de acuerdo a cada area. Esto no solo promueve un
comportamiento responsable socialmente, sino que también asegura la calidad de vida de los
empleados y ayuda a prevenir enfermedades y accidentes laborales. Lo que denota el estudio es
el propdsito de identificar las posibles implicaciones de la cultura de seguridad en la gestion del
talento humano dentro de las organizaciones. A lo que sugiere como futura linea de investigacion
el estudio de como la cultura de seguridad influye en los resultados de los planes de formacion y
capacitacion en seguridad y salud laboral. Ademas, se propone evaluar el impacto de estos
programas en el clima laboral y de seguridad dentro de las organizaciones.

Revista Colombiana de Salud Ocupacional, VVol. 12, N°. 2, 2022.


https://dialnet.unirioja.es/servlet/revista?codigo=27112
https://dialnet.unirioja.es/servlet/revista?codigo=27112
https://dialnet.unirioja.es/ejemplar/633299
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Capacitacion y desarrollo organizacional

En la actualidad, el entorno laboral y la fuerza de trabajo estan atravesando cambios
profundos debido a la globalizacion, los avances tecnolégicos y una mayor diversidad
demogréfica. Las organizaciones deben adaptarse a estas nuevas realidades para atraer y retener
talento, desarrollar a sus empleados y mantener un rendimiento competitivo. Este estado del arte
ofrece una revision exhaustiva de las tendencias emergentes en capacitacion y desarrollo
organizacional, destacando enfoques tedricos y practicos actualizados. Aunque los modelos
tradicionales de capacitacion siguen siendo relevantes, ahora incorporan innovaciones como el
uso de tecnologia y enfoques sistémicos. Ademas, hay una creciente tendencia a invertir en el
desarrollo del capital humano, lo que fomenta el crecimiento de los empleados y un mayor
compromiso con la organizacion. En este contexto, el papel de los psicélogos organizacionales
se vuelve crucial, ya que su experiencia es esencial para implementar intervenciones efectivas
que aprovechen las oportunidades del cambio global. Finalmente, se presentan recomendaciones
para psicélogos organizacionales y profesionales que trabajan en equipos multidisciplinarios.

Tong Encinas, Edna Carolina (2020)

El emparejamiento es una practica comiunmente recomendada para fomentar la confianza y crear
ambientes terapéuticos positivos. Sin embargo, hay pocas evaluaciones sobre los métodos de
capacitacion destinados a ensefiar estas habilidades al personal de atencion directa. El objetivo de
este estudio fue formalizar y optimizar el proceso de capacitacion en las fases iniciales del
emparejamiento, utilizando modelos de video con instrucciones de voz en off y

retroalimentacion sobre el desempefio.


https://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Author/Home?author=Tong+Encinas%2C+Edna+Carolina
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Los participantes incluyeron tres parejas formadas por técnicos de conducta y nifios con autismo.
Los resultados mostraron que el programa de capacitacion mejoro la consistencia en la
aplicacion del emparejamiento. Esta mejora se mantuvo incluso en un entorno nuevo y hasta
cuatro semanas después del entrenamiento. También se evaluaron comportamientos relevantes
de los nifios, como la atencion conjunta, el compromiso, y los niveles de felicidad y calma. Se
identifican areas especificas para futuras investigaciones.Fanning Tacoaman, GL , Rosales,

R., Shvarts, S. 2024

2.2 Marco Teorico

La Transferencia del Conocimiento: Un Desafio Segun Baldwin y Ford
La teoria de la transferencia de la capacitacion, propuesta por Baldwin y Ford en 2006,
complementa el modelo de Kirkpatrick al enfocarse en cdmo el conocimiento adquirido se
transfiere efectivamente al entorno laboral. De acuerdo con esta teoria, no basta con ofrecer
programas de capacitacion efectivos si los empleados no logran aplicar lo aprendido en sus
trabajos diarios. Segun Baldwin y Ford (2006), uno de los principales factores que influye en la
transferencia de la capacitacion es la relevancia del contenido formativo para las tareas laborales.
Un programa de capacitacion que se percibe como irrelevante o desconectado de las funciones
del dia a dia probablemente no tendra un impacto significativo en el desempefio.

Otro aspecto clave es el entorno laboral. Los autores sefialan que el apoyo de los
supervisores y colegas es fundamental para fomentar la aplicacion practica de las nuevas
habilidades. La creacion de un entorno propicio, donde se incentive a los empleados a practicar

lo aprendido, incrementa notablemente la probabilidad de éxito de los programas de capacitacion


https://www-scopus-com.ezproxy.uniminuto.edu/authid/detail.uri?origin=resultslist&authorId=59198637100&zone=
https://www-scopus-com.ezproxy.uniminuto.edu/authid/detail.uri?origin=resultslist&authorId=14919764700&zone=
https://www-scopus-com.ezproxy.uniminuto.edu/authid/detail.uri?origin=resultslist&authorId=14919764700&zone=
https://www-scopus-com.ezproxy.uniminuto.edu/authid/detail.uri?origin=resultslist&authorId=57212473622&zone=
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(Baldwin & Ford, 2006). Las organizaciones deben, por tanto, considerar no solo el disefio del
contenido formativo, sino también la estructura organizacional que facilite la transferencia del
conocimiento.

Ademas, Baldwin y Ford subrayan la importancia de proporcionar oportunidades de
practica. Sin un entorno que permita a los empleados poner en préactica lo aprendido de manera
inmediata, es probable que el conocimiento se desvanezca o no se internalice completamente.
Esto refleja la necesidad de un enfoque holistico en la capacitacion, que no solo se centre en el
contenido, sino también en el contexto y en el apoyo organizacional que fomente la transferencia
efectiva.

La Motivacion como Factor Determinante: Herzberg y la Satisfaccion Laboral
La teoria de la motivacidn de Herzberg (2012) proporciona un marco util para entender los
factores que influyen en la disposicion de los empleados para participar activamente en
programas de capacitacion. Herzberg distingue entre factores motivadores y factores higiénicos.
Los primeros, como el reconocimiento, la responsabilidad y el crecimiento personal, estan
intrinsecamente ligados a la satisfaccion laboral y la motivacién interna. Estos factores son
esenciales en la capacitacion, ya que los empleados que perciben oportunidades de desarrollo y
reconocimiento en su trabajo tienden a estar mas comprometidos con el aprendizaje continuo.

Por otro lado, los factores higiénicos, como el salario y las condiciones laborales, son
elementos que previenen la insatisfaccion, pero no necesariamente fomentan la motivacion. En el
contexto de la capacitacion, esto significa que, aungque una organizacién ofrezca condiciones
adecuadas para el aprendizaje, si no se brinda un entorno que incentive el desarrollo personal y

profesional, es probable que los empleados no se sientan suficientemente motivados para
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aprovechar las oportunidades de capacitacion. Herzberg (2012) argumenta que los programas de
formacion deben ir acompafiados de mecanismos que promuevan tanto la motivacion intrinseca
como el bienestar general de los empleados, lo que refuerza su impacto en el rendimiento laboral
y organizacional.

El Aprendizaje Organizacional: Una Necesidad Estratégica Segun Argyris y Schon

La teoria del aprendizaje organizacional de Argyris 'y Schon (1999) destaca la
importancia de promover una cultura organizacional que no solo fomente el aprendizaje
individual, sino que también apoye el aprendizaje colectivo y la adaptacion al cambio. Segun
estos autores, las organizaciones que aprenden de manera continua son mas capaces de adaptarse
a los cambios internos y externos, lo que las posiciona mejor para competir en mercados
dinamicos.

En este sentido, la capacitacion debe ser vista como una herramienta estratégica que
facilita el aprendizaje tanto a nivel individual como organizacional. Argyris y Schon (1999)
proponen dos tipos de aprendizaje: aprendizaje de bucle simple y aprendizaje de bucle doble. El
primero se refiere a ajustes menores en los procesos organizacionales, mientras que el segundo
implica un cuestionamiento mas profundo sobre las premisas y politicas que guian las acciones
organizacionales. La capacitacion, cuando se orienta hacia el aprendizaje de bucle doble, puede
impulsar cambios significativos en la cultura y estructura de la organizacion, fomentando una
mayor capacidad de adaptacién y crecimiento.

Satisfaccion laboral y la motivacién intrinseca. Mientras que los factores higiénicos,
como las condiciones de trabajo, el salario y las politicas de la empresa, se relacionan con la

insatisfaccion si no se cumplen, pero no necesariamente con la motivacion.
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Teoria del aprendizaje organizacional Argyris y Schon. (1999)
La teoria del aprendizaje organizacional propuesta por Argyris y Schon se centra en como las
organizaciones aprenden, cambian y se adaptan a nuevas circunstancias. Esta teoria destaca la
importancia de promover una cultura organizacional que fomente el aprendizaje continuo, la

reflexion sobre la accion y la capacidad de adaptacion a cambios internos y externos.

2.3 Marco Normativo

En la siguiente tabla se observan leyes y normativas resaltan la importancia de invertir en
el desarrollo del talento humano como un medio para mejorar la productividad y la

competitividad en el contexto laboral actual.

Normativa / Descripcion

Ley

Constitucion Articulo 26: Reconoce el derecho a la educacion como fundamental,
Politica de aplicable a la formacion y capacitacion del personal en el &mbito
Colombia laboral.

Ley 50 de 1990 Establece disposiciones sobre el trabajo y promueve la formacion

profesional para mejorar la productividad y competitividad en las

empresas.
Ley 115 de Ley General de Educacion: Resalta la importancia de la educacion
1994 continua y capacitacion para el desarrollo integral de las personas,

aplicable al contexto empresarial.
Ley 789 de Promueve la formacion laboral y profesional, buscando mejorar la
2002 calidad del empleo y la productividad a través de programas de

capacitacion.
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Ley 1429 de
2010

Cadigo
Sustantivo del
Trabajo
Decreto 1072
de 2015

Normas
Internacionales
del Trabajo
Politicas de
Desarrollo del
Talento

Humano
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Introduce incentivos para la formalizacion y generacion de empleo,
promoviendo la implementacion de programas de formacion y
capacitacion en las empresas.

Establece obligaciones para los empleadores en relacion con la
formacion y capacitacion de sus empleados, promoviendo el desarrollo
de habilidades y competencias.

Regula el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo,
estableciendo la obligacidn de capacitar a los trabajadores en temas de
seguridad laboral, resaltando la capacitacion continua.

Promueve la capacitacion y formacion como un derecho de los
trabajadores, mejorando las condiciones laborales y la competitividad.
WWWw.i0e-emp.org.

Diversas politicas gubernamentales y de ONG que fomentan la
capacitacion y desarrollo del talento humano como estrategia para

mejorar la competitividad del pais.

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo
https://www.mineducacion.gov.co

www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php



https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo
https://www.mineducacion.gov.co/
http://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php
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3 METODOLOGIA

El presente estudio tiene como objetivo evaluar la efectividad de las capacitaciones en
el entorno laboral de la empresa SKG, abordando los diferentes factores que influyen en su
éxito o fracaso. Para ello, se emplea un enfoque cuantitativo, que se basa en el anélisis de
datos obtenidos a partir de encuestas, con el fin de identificar patrones y relaciones entre las
variables estudiadas. Este marco metodoldgico busca ofrecer un entendimiento riguroso y
sistematico sobre el impacto de las capacitaciones en el desempefio de los empleados y su

contribucion a los objetivos organizacionales.
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3.1 Enfoque Cuantitativo

La investigacion se enmarca en una metodologia cuantitativa, dado que el estudio se
centra en la recoleccion de datos numéricos y el andlisis estadistico de los mismos. Segun
Chiavenato (2009), la gestion del talento humano debe estar en constante evolucion, ajustandose
a las necesidades tecnoldgicas del entorno. Bajo esta premisa, el analisis cuantitativo permite
observar las tendencias y correlaciones entre la capacitacion y los resultados organizacionales, a
través de la medicién objetiva de las percepciones y experiencias de los empleados que han
participado en procesos formativos.

El enfoque cuantitativo se justifica en el propdsito de generar conocimiento sobre las
causas que impiden la efectividad de las capacitaciones dentro de SKG, buscando identificar las
areas de mejora y las posibles soluciones para optimizar los programas de formacion. Este tipo
de investigacion se basa en la formulacién de hipétesis que seran validadas mediante la

interpretacion de los resultados obtenidos.

3.2 Disefo del Estudio

El disefio de la investigacion es de tipo descriptivo, dado que se busca identificar y
describir las principales causas que afectan la efectividad de las capacitaciones en el entorno
laboral. Este enfoque descriptivo permite obtener una vision general del problema,
comprendiendo como se desarrollan los programas de formacion en la empresa y cual es la
percepcién de los empleados respecto a su impacto.

Para ello, se aplicara una encuesta estructurada a una muestra de empleados que han

participado en procesos de capacitacion dentro de la organizacion. Los datos obtenidos seran
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analizados para identificar patrones, fortalezas y debilidades en el disefio y ejecucion de las
capacitaciones, asi como para proponer recomendaciones que mejoren la eficacia de los

programas.

3.3 Muestra

La muestra de este estudio seré de tipo no probabilistica por conveniencia, compuesta por
29 participantes que pertenecen a los ocho diferentes departamentos de la empresa. Esta eleccion
se basa en la accesibilidad y disponibilidad de los empleados que han participado en las
capacitaciones, lo que permite recopilar datos relevantes sin restricciones operativas.

No habréa sesgo de género en la seleccion de la muestra, ya que se incluir a todos los
empleados, independientemente de su sexo. Los criterios de inclusién establecidos para este
estudio son:

1. Tener un contrato a término fijo o indefinido con la empresa SKG.
2. Ser mayor de edad.
3. Haber participado en alguna capacitacion ofrecida por la empresa.

Por otro lado, los criterios de exclusion son:

1. No haber participado en ninguna capacitacion dentro de la compafiia.
2. Tener un contrato de prestacion de servicios.

Estos criterios aseguran que la muestra esté compuesta por individuos que tengan una

experiencia directa en los programas de capacitacion de la empresa y que su participacion en el

estudio sea relevante para alcanzar los objetivos planteados.
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3.4 Instrumentos de Recoleccién de Datos

Para la recoleccion de datos se utilizara una encuesta estructurada, compuesta por
preguntas cerradas y escalas de Likert, que permitira medir las percepciones de los empleados
respecto a la calidad, relevancia y aplicabilidad de las capacitaciones recibidas. Esta encuesta fue
disefiada especificamente para evaluar los aspectos que influyen en la transferencia del
conocimiento y las oportunidades de mejora en los procesos de formacion.

El uso de preguntas cerradas y escalas de Likert facilita la cuantificacion de los datos, lo
que permite realizar un analisis estadistico mas riguroso. Ademas, la estandarizacion de las
preguntas asegura la comparabilidad de las respuestas, ayudando a identificar tendencias y

relaciones entre las variables investigadas. (formato de encuentra, ver anexo 1).

3.5 Procedimiento de Recoleccion de Datos

La recoleccion de datos se llevara a cabo mediante la distribucion de la encuesta a los 29
empleados seleccionados de los diferentes departamentos de SKG. Las encuestas seran
distribuidas electrénicamente al correo Gmail de cada uno, lo que garantiza mayor accesibilidad
y facilita la participacion de los empleados. Los participantes tendran un periodo de una semana
para completar la encuesta, asegurando que puedan responder de manera reflexiva y detallada.

Una vez recolectados los datos, estos seran ingresados en una base de datos para su
posterior analisis. Se utilizaran herramientas de anélisis estadistico como RStudios y/o Excel
para identificar patrones en las respuestas y medir la relacién entre las variables que afectan la

efectividad de las capacitaciones.



Capacitacion SKG

33

3.6 Analisis de los Datos

El anélisis de los datos recolectados se llevara a cabo mediante la utilizacion de
estadisticas descriptivas, como medidas de tendencia central (media, mediana y moda) y medidas
de dispersion (desviacion estandar), para resumir y presentar las respuestas de los participantes.
Ademas, se utilizaran estadisticas inferenciales para determinar si existen diferencias
significativas entre los diferentes departamentos y si las percepciones sobre la capacitacion
varian en funcidn de variables como la antigtiedad en la empresa o el tipo de contrato.

Este analisis permitird obtener una vision clara sobre los aspectos que dificultan o
favorecen la efectividad de los programas de capacitacion, proporcionando informacion valiosa

para la toma de decisiones en la mejora de los procesos formativos.

3.7 Limitaciones del Estudio

Entre las principales limitaciones del estudio se encuentra el tamafio reducido de la
muestra, que podria limitar la generalizacién de los resultados a toda la poblacién de la empresa.
Ademas, al tratarse de una muestra no probabilistica, existe la posibilidad de que algunos grupos
de empleados no estén representados adecuadamente. Por ultimo, la fiabilidad de los resultados
depende de la honestidad y precision de las respuestas proporcionadas por los participantes en la

encuesta, lo que podria introducir algun sesgo en los resultados.
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3.8 Consideraciones Eticas

La investigacion que se llevara a cabo en SKG se regira por principios éticos
fundamentales que garantizan el respeto y la integridad de todos los participantes. En primer
lugar, se obtendré el consentimiento informado de los empleados que participen en el estudio al
final de la encuesta donde se referencia la ley 1581 de 2012- proteccion de datos personales-
Habeas Data, asegurando que reciban informacién clara y comprensible sobre los objetivos,
métodos y posibles riesgos asociados con la investigacién. Este consentimiento sera voluntario y
los participantes tendran la libertad de retirarse en cualquier momento sin repercusiones.
Ademas, se garantizara la confidencialidad de la informacion personal y profesional, manejando
los datos de manera anénima y utilizandolos Unicamente con fines de investigacion. La
integridad del proceso de recoleccion y andlisis de datos serd fundamental, evitando cualquier
sesgo que pudiera afectar los resultados.

Asimismo, se prestara especial atencidon a los principios de beneficencia y no
maleficencia, evaluando cuidadosamente los posibles beneficios y riesgos de la investigacion
para maximizar el bienestar de los participantes. La investigacion estara sujeta a la revision y
aprobacion de un Comité de Etica, asegurando que se cumplan todos los estandares éticos
necesarios en el entorno laboral. A través de estas consideraciones, se busca no solo proteger a
los participantes, sino también contribuir a la mejora de los programas de capacitacion en SKG,

garantizando un entorno de aprendizaje positivo y efectivo.
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4 HIPOTESIS

Las estrategias de capacitacion bien organizadas, estructuradas y oportunas en SKG
incrementara la eficacia de la formacion, lo que a su tiempo beneficiara la productividad y la
satisfaccion laboral de los empleados.

La capacitacion es una herramienta fundamental para el crecimiento del capital humano
en todas las organizaciones. En un entorno empresarial tan competitivo como el que enfrenta
SKG, es fundamental que las estrategias sean no solo efectivas, sino también estén alineadas con
las necesidades y objetivos de la empresa. Esta hipétesis afirma que una formacion bien
establecida y relevante no solo mejora el aprendizaje, sino que también tiene un impacto positivo
en la productividad y satisfaccion laboral de los empleados, contribuyendo a la disminucién de la
rotacion de personal.

La capacitacion permite evitar la obsolescencia de los conocimientos del personal, que
ocurre generalmente entre aquellos empleados mas antiguos. También a la vez permite adaptarse
a los répidos cambios sociales, el aumento de la poblacion de titulos universitarios, los cambios
de productos y servicios, el avance de la informatica en todas las areas y las crecientes y diversas
demandas del mercado. Las inversiones en capacitacion redundan en beneficio tanto para
aquellas personas que ingresan a trabajar y para las personas mas antiguas en la empresa. Y las
empresas que mayores esfuerzos realizan en ese sentido, son las que més se beneficiaran en los
mercados hiper competitivos que llegaron para quedarse. (Gomez, 2008).

Es casi imposible que la organizacion a través de sus estrategias de desarrollo
organizacional y de su estructura, controlen las competencias de los trabajadores en beneficio del

desempefio en los procesos. Esto hace necesario que la orientacion de las capacitaciones de la
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empresa, tengan en cuenta el desarrollo de elementos de factores como la capacidad de toma de
decisiones, el estimulo de la creatividad, habilidades comunicativas, entre otros, que contribuyen

a una mayor comprension de su puesto de trabajo en el contexto de los procesos macro.

4.1 Variables e Hipotesis

En el estudio que busca evaluar la efectividad de los programas de capacitacion en SKG, es
esencial definir claramente las variables que influirdn en el andlisis y las hip6tesis que guiaran la
investigacion. Las variables se dividen generalmente en dos tipos: independientes y

dependientes.

4.2 Variable Independiente

Estrategias de Capacitacion: Se refiere a los diferentes métodos, herramientas y
plataformas utilizadas para impartir capacitacion al personal de SKG, incluyendo la
implementacion de la plataforma Ubits y otras iniciativas de formacion. Esta variable se

analizara en términos de su estructura, relevancia y adecuacion a las necesidades del personal.

4.3 Variable Dependiente

Efectividad de la Capacitacion: Se medira a través de indicadores como el aumento en la
productividad de los empleados, la satisfaccion laboral y la reduccion de la rotacion de personal.
Tambien se consideraran las percepciones de los empleados sobre la relevancia y aplicabilidad

de los programas de capacitacion en sus funciones diarias.
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5. RESULTADO

Conocer la percepcion de los trabajadores en conjunto, frente a las oportunidades de
capacitacion, en SKG puede detectar areas que necesitan mejoras y ajustar sus enfoques para
maximizar el impacto del aprendizaje. Esto implica personalizar los contenidos, formatos y
métodos de ensefianza segun las necesidades y preferencias de los empleados, lo que a su vez
hace que el proceso de aprendizaje sea mas efectivo y motivador.

Ademas, al incluir a los trabajadores en este proceso, se crea un ambiente de
comunicacion abierta y colaboracion. Esto no solo eleva la moral del equipo, sino que también
fortalece el sentido de pertenencia. Cuando los empleados sienten que sus opiniones son
valoradas y tenidas en cuenta, es méas probable que se comprometan con los programas de
capacitacion. Como resultado, esto puede llevar a un mejor rendimiento y una mayor

productividad en el trabajo.
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5.1 Analisis de Resultados

La investigacion tuvo como objetivo analizar los programas de capacitacion en la
empresa SKG, identificando tanto las percepciones de los empleados como las reas de
mejora dentro del sistema actual. A traves de una encuesta aplicada a 29 empleados de
distintos departamentos de la empresa, se recopilaron datos clave que permiten entender la
experiencia de los trabajadores con respecto a la capacitacion, su disposicion para solicitar
formacion adicional, y los obstaculos que encuentran al aplicar lo aprendido en sus
actividades laborales. A continuacion, se presenta una organizacion detallada de los

resultados obtenidos:

65% BNO S|

J—

El resultado indica que la comunicacion interna sobre las oportunidades de capacitacion
es efectiva, aunque ain tenemos empleados que no estan al tanto. La literatura sefiala que una
mayor claridad en los procedimientos de capacitacion puede incrementar la participacion (Noe,
2017). Es importante abordar esta falta de informacion para garantizar que todos los empleados

puedan acceder a las oportunidades de desarrollo profesional.
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mNO
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Se sugiere que el sistema de capacitacion tiene una flexibilidad que permite personalizar
el desarrollo profesional. No obstante, varios empleados no cuentan con esta opcién podrian
estar perdiendo oportunidades de aprendizaje. De acuerdo con la investigacion de Salas et al.
(2012), la personalizacion en los programas de capacitacion incrementa la motivacién y la

eficacia del aprendizaje, lo que subraya la necesidad de mejorar este aspecto.

Talleres practicos 31.0%
Coaching
Cursos en linea

Seminarios

Mentoria

Las habilidades técnicas y el liderazgo fueron consideradas las areas mas importantes.
Estos resultados indican una concordancia con las tendencias actuales del mercado laboral,
donde las competencias técnicas y de liderazgo son fundamentales para el desarrollo profesional
(Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006). Este descubrimiento es importante para la proyeccion de

programas de capacitacion, garantizando que se enfoquen en estas areas clave.
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93%

Los encuestados consideran que la capacitacion impacta positivamente en su perfil
profesional. Este resultado indica que los empleados valoran la capacitacién como parte de su
desarrollo. La literatura apoya esta idea, sefialando que la formacion continua puede aumentar la
satisfaccion laboral y el compromiso segun (Baldwin & Ford, 1988). es fundamental para

respaldar la inversion en programas de capacitacion.

Capacitacion.. 27.6%
Talleres practicos 31.0%
Coaching
Cursos en linea
Seminarios
Mentoria

La preferencia por talleres practicos puede indicar una necesidad de interaccion y
aprendizaje activo. la capacitacion interactiva tiende a ser mas eficaz para el aprendizaje (Davis,
2018). Este resultado sugiere que SKG deberia considerar la posibilidad de aumentar la oferta de

talleres practico seguida por capacitaciones presenciales para optimizar mejor el recurso.
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Calidad de los materiales
Duracion de la..

Modalidad de los cursos
41.4%

Contenido del programa

El contenido del programa se destaca como el més apreciado, lo que indica que su calidad
es esencial. La modalidad de los cursos también tiene importancia, sugiriendo que el método de
ensefianza es significativo. Esto indica que las organizaciones deberian enfocarse en mejorar el

contenido y la modalidad de sus programas de capacitacién para mejorar la participacion.

importancia PR 20.7%
Recursos [P 10.3%
Apoyo [P 13 8%

Tiempo 55.2%

La falta de tiempo fue identificada como el mayor obstaculo. A pesar de recibir
capacitacion, los empleados enfrentan dificultades para aplicar lo aprendido debido a
restricciones de tiempo. La literatura indica que las organizaciones deberian tener en cuenta la
carga de trabajo al llevar a cabo programas de capacitacion (Noe, 2017). Abordar este aspecto

podria aumentar la efectividad de dichos programas.

Compartir...- 13.8%
Planes de accion T 5o 0
Mayor...— 17.2%
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El resultado muestra que los encuestados consideran que la elaboracién de planes de
accion es la estrategia mas eficaz para optimizar la implementacion de la capacitacion, mientras

que el seguimiento y el compartir experiencias se perciben como aspectos de menor importancia.

Ascensos o promociones — 34.5%
Oportunidades de desarrollo — 48.3%
Incentivos economicos — 13.8%

Reconocimientos publicos - 3.4%

Este resultado indica que las oportunidades de desarrollo pueden ser un motivador
poderoso para la aplicacion de lo aprendido. La investigacion apoya esta afirmacion, sugiriendo
que los ascensos pueden aumentar la motivacion y el compromiso con la capacitacion (Deci &
Ryan, 2000). Esto es relevante para el disefio de politicas de incentivos en SKG.

Seguimiento post 41.4%
capacitacion

Sesiones practicas _ 37.9%
Vs interactiva D 20.75%

|

La gréfica muestra que el seguimiento posterior a la capacitacion es la estrategia mas
apreciada para optimizar la formacion, seguida por las sesiones précticas. Por otro lado, la
interactividad se ve como de menor relevancia. En conclusion, se resalta la significancia del

seguimiento y las practicas en el proceso de aprendizaje.
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5.2 Propuesta

La propuesta a continuacién se fundamenta en los hallazgos obtenidos en el analisis de
resultados y la investigacion realizada en SKG. Su objetivo es abordar las deficiencias detectadas
en los programas de capacitacion, con el fin de mejorar la efectividad del aprendizaje y el
desarrollo profesional del personal. Las recomendaciones estan organizadas en cuatro categorias
principales: estrategias de capacitacion, alineacion de contenidos, gestion del tiempo y

evaluacion continua.

5.2.1 Estrategias de Capacitacion

Se sugiere adoptar un enfoque de aprendizaje hibrido que combine la capacitacién
presencial con la formacién en linea a través de Ubits. Esto permitird a los empleados acceder a
recursos de aprendizaje a su propio ritmo, mejorando la flexibilidad y adaptabilidad del proceso
educativo.

En esencial disefiar programas de capacitacion que se adapten a las necesidades
especificas de cada departamento y puesto. Esto puede lograrse mediante la realizacion de
encuestas y entrevistas con los empleados para identificar las habilidades requeridas y las areas

de mejora.

5.2.2 Alineacién de Contenidos

Se recomienda llevar a cabo una auditoria exhaustiva de los contenidos de capacitacion

ofrecidos en Ubits, asegurando que sean pertinentes y aplicables a las tareas diarias de los
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empleados. Ademas, la inclusion de casos de estudio y ejemplos précticos puede facilitar la
transferencia de conocimientos al entorno laboral.

Ademas, fomentar la colaboracion entre diferentes departamentos para que se compartan
conocimientos y experiencias. Esto puede incluir talleres conjuntos donde los empleados de

distintas areas trabajen en problemas comunes, enriqueciendo asi el aprendizaje mutuo.

5.2.3 Gestion del Tiempo

Se debe implementar una mayor flexibilidad en los horarios de capacitacion, permitiendo
a los empleados completar sus modulos en momentos que se adapten a sus cargas de trabajo.
Esto no solo aumentara la participacion en los programas de capacitacién, sino que también
disminuira la presion que sienten los empleados por compaginar sus responsabilidades laborales
y de aprendizaje.

« Micro aprendizaje: Promover el micro aprendizaje, donde los contenidos de capacitacion
se dividan en mddulos cortos y especificos. Esta metodologia permite que los empleados
dediquen breves momentos a la capacitacion durante su jornada laboral, facilitando la

retencion de informacion y aplicabilidad inmediata.

5.2.4 Evaluacién Continua

1. Establecimiento de Indicadores de Desempeiio: Definir indicadores claros que midan
la efectividad de los programas de capacitacion en términos de productividad,

satisfaccion laboral y reduccion de la rotacion de personal. Estos indicadores deben ser
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revisados regularmente para asegurar que los objetivos de capacitacion se estén
cumpliendo.

2. Feedback y Mejora Continua: Implementar un sistema de retroalimentacion en el que
los empleados puedan expresar sus opiniones sobre los programas de capacitacion. Esta
informacidn puede utilizarse para realizar ajustes y mejoras continuas, asegurando que

los programas se mantengan relevantes y efectivos a lo largo del tiempo.

5.3 Discusion

Una empresa podria justificar la ausencia de un plan de formacién, capacitacién y mejora
continua por razones econdmicas ya que indudablemente representan una inversion importante
dentro de cualquier organizacién. Sin embargo, de acuerdo a (Claudio Fernandez-Aréoz)
manifiesta que en pleno XXI no es suficiente con hacer cosas bien, que es fundamental invertir
en capacitacion, lo que permite que los empleados fortalezcan no solo sus habilidades y
capacidades si no también les permite mejorar su desempefio y aumentaria su competitividad.

Se podria pensar que la capacitacion solo sirve para mejorar las capacidades técnicas de
los empleados, sin duda el desarrollo de habilidades técnicas es fundamental para el desempefio
de tareas especificas. De acuerdo a (Brown, B. 2016) el aprendizaje es fundamental
especialmente donde los empleados se sientan comodos para la comunicacién, esto fomenta la
creatividad y evita la comparacion, lo que impulsa a los empleados a buscar desarrollo de
habilidades que trasciendan lo técnico.

De acuerdo a las respuestas obtenidas en el resultado de la encuesta donde se evidencia

que los empleados cada vez quieren mas reconocimiento y mas tiempo para capacitarse
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(Simon Sinek) manifiesta que el papel de un lider indica crear ambientes propicios para la
capacitacion y el desarrollo de los empleados, este enfoque corrobora los resultados obtenidos,
las empresas deben dedicar tiempo y recursos a fomentar espacios donde los colaboradores se
sientan valorados y motivados para crecer, al invertir en el desarrollo personal y profesional de

su equipo.
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6 CONCLUSION

Los resultados de la investigacion reflejan que los programas de capacitacion en SKG
tienen un impacto positivo en el desarrollo profesional de los empleados, ya que el 80% de los
encuestados indicd que estas formaciones mejoran su perfil profesional. Esto sugiere que los
empleados valoran las oportunidades de formacion y reconocen su relevancia para su
crecimiento dentro de la empresa. No obstante, a pesar de los resultados favorables, hay areas
que necesitan ajustes, especialmente en términos de personalizacion de la capacitacion, para
garantizar que todos los trabajadores tengan acceso a formacidn adecuada y pertinente a sus
funciones.

El estudio de los obstaculos y retos que enfrenta el personal en el proceso de capacitacion
indica que aspectos como la falta de tiempo, recursos limitados y la desconexion con las
necesidades reales del puesto son fundamentales para el éxito de cualquier programa formativo.
Estas dificultades no solo impactan la efectividad de la capacitacion, sino que también pueden
reducir la motivacion y el compromiso de los empleados.

Un hallazgo clave de la investigacion es que la falta de tiempo es el principal obstaculo
para que los empleados apliquen lo aprendido durante las capacitaciones, tal como lo sefial6 el
50% de los encuestados. Este resultado indica que, aunque los empleados reciben formacién
valiosa, las cargas de trabajo y las limitaciones de tiempo dificultan la implementacion de esos
nuevos conocimientos. Esto evidencia una desconexion entre la teoria y la practica que la

empresa debe abordar para optimizar la efectividad de sus programas de capacitacion.
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La recopilacion de datos sobre la efectividad de los programas de capacitacion en SKG se
hace esencial para medir su influencia en el rendimiento del personal y el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion. Al tener en cuenta las opiniones de los empleados que han recibido
capacitacion, se obtiene una visién valiosa que puede sefialar areas de mejora y reforzar la
oportunidad para obtener una mayor formacion.

SKG debe modificar y perfeccionar sus programas de capacitacion, asegurando que se
adapten a las necesidades del personal y a las metas estratégicas de la empresa. En definitiva,
este enfoque no solo eleva la calidad de la capacitacidn, sino que también impulsa el crecimiento
profesional del empleado y favorece el éxito global de SKG.

Otro aspecto importante es la preferencia de los empleados por los talleres presenciales,
sefialada por el 50% de los encuestados, lo que indica una inclinacién hacia la interaccion y el
aprendizaje practico. Esto sugiere que los métodos de capacitacion actuales, si bien efectivos en
algunos casos, podrian beneficiarse de una mayor oferta de talleres que involucren dinamicas
interactivas. Segun los estudios, el aprendizaje practico tiene una mayor tasa de retencién, lo que
respalda la necesidad de invertir mas en este formato de capacitacion.

El anélisis e investigacion de los programas de capacitacion actuales en SKG se hicieron
fundamentales para identificar y rectificar las deficiencias en el proceso ya que no solo ayuda a
encontrar areas que requieren mejora, sino que también asegura que los programas se adapten a

las verdaderas necesidades del empleado.

Investigar las précticas y tendencias actuales en la capacitacidn de personal es primordial

para estar en la vanguardia de soluciones innovadoras que mejoren los programas de
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capacitacion en SKG, lo cual ayuda a descubrir enfoques modernos y eficaces para los equipos
de trabajo,

Al poner en practica las recomendaciones, SKG no solo podra elevar la calidad y
efectividad de su capacitacion, sino también cultivar un entorno de aprendizaje continuo que
favorecera el desarrollo profesional del personal y el logro de los objetivos

Al abordar estas deficiencias, SKG podra optimizar sus programas de capacitacion,
garantizando que sean eficientes. creando un entorno de aprendizaje que impulse la
productividad y la satisfaccion, lo que permite fortalecer la capacidad de SKG para enfrentar los
cambios y desafios del entorno laboral.

Finalmente, las sugerencias de los empleados incluyen la incorporacion de mas practicas
y un mejor seguimiento a lo aprendido. Estos dos factores, mencionados por el 45% y el 30% de
los encuestados, respectivamente, subrayan la importancia de implementar sistemas de
retroalimentacion y practicas constantes en el lugar de trabajo. Esto permitiria no solo que los
empleados asimilen mejor la informacion, sino que también pongan en practica de manera mas
efectiva los conocimientos adquiridos, 1o que a su vez incrementaria la productividad y el
rendimiento organizacional.

Recomendaciones

En primer lugar, es fundamental que la empresa revise sus procedimientos de
comunicacion interna sobre las oportunidades de capacitacion, ya que un 30% de los empleados
no tiene conocimiento de estos procesos. Se recomienda mejorar los canales de informacion,
utilizando herramientas digitales accesibles que permitan a los empleados estar al tanto de las

capacitaciones disponibles. Ademas, se sugiere implementar recordatorios periédicos y
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establecer un sistema de notificaciones personalizadas que promueva la participacion activa en
los programas de formacion.

Para abordar el problema de la falta de tiempo para aplicar lo aprendido, SKG deberia
considerar ajustar la carga de trabajo de los empleados durante los periodos de capacitacion. Esto
podria lograrse mediante la reorganizacion de las tareas y la asignacion de tiempos especificos
para la implementacion de lo aprendido, lo que permitiria una mejor transferencia de los
conocimientos adquiridos a la practica laboral. También seria conveniente realizar
capacitaciones en periodos donde la carga laboral sea menor, asegurando asi una mayor
concentracion en el aprendizaje.

Otra recomendacién importante es aumentar la oferta de capacitaciones presenciales y
practicas, dado que los empleados han mostrado una clara preferencia por estos formatos. SKG
podria desarrollar talleres presenciales que combinen actividades practicas y dinamicas de grupo,
lo que fomentaria la interaccion y el aprendizaje colectivo. Asimismo, la empresa debe evaluar la
implementacidn de simulaciones o escenarios practicos que permitan a los empleados aplicar lo
aprendido en un entorno controlado antes de llevarlo a su trabajo diario.

Finalmente, para mejorar el seguimiento y la aplicacién de lo aprendido, se sugiere
establecer un sistema formal de seguimiento post-capacitacion. Esto podria incluir reuniones de
retroalimentacion, evaluaciones periddicas y un sistema de incentivos que motive a los
empleados a aplicar los nuevos conocimientos en su entorno de trabajo. Los reconocimientos y
recompensas no solo fortalecerian el compromiso de los empleados con la formacion, sino que
también contribuirian a una cultura organizacional mas orientada al aprendizaje continuo vy al

desarrollo profesional.
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*1:3ETECNO_OGI£

Encuesta Capacitacion SKG
1. Conoce usted 51 SKG cuenta con un procedimiento de capacitacion.
a) Si
b) No
2. Tiene usted conocimiento si en SKG es posible solicitar capacifacion en un tema especifico.
a Si
b. No

3. ;Que areas de capacitacion considera mas importantes para el desarrollo profesional en tn empresa?

a) Desarrollo de habilidades técnicas
b) habilidades de liderazgo

c) comunicacion efectiva

d) trabajo en equipo

e) pestion del tiempo

4. ;Considera usted que el proceso de capacitacion dentro la empresa impacta en su perfil?
a) Si

b) No

5. ;jQue formatos de capacitacion prefieres o consideras mas efectivos?

1. Capacitacion presencial
2. Cursos en linea

3. Seminarios

4. Talleres practicos

5. Mentoria

6. Coaching
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*1:SETECNO_OGI£

6. ;Que aspectos de los programas de capacitacion cree que podrian mejorarse para ser mas efectivos?
a) Contenido del programa
b) Modalidad de los cursos
c) Duracién de 1a capacitacién

d) Calidad de los materiales

7. iCuales considera que son los mayores obstaculos para aplicar lo aprendido en los programas de

capacitacion en su trabajo diario?

a) Falta de tiempo para implementar lo aprendido

b) Falta de apoyo de los superiores

¢) Falta de recursos para aplicar lo aprendido

d) Falta de relevancia de la capacitacion para el trabajo actual

8. ;Qué sugerencias tiene para mejorar el seguimiento y 1a aplicacion de los conocimientos adgquiridos

durante las capacitaciones en la empresa?

a) Mayor seguimiento por parte de los directores de irea
b) Implementacién de planes de accion individualizados/ por areas

c) Creacion de espacios para compartir experiencias y mejores practicas.

9. ;Que tipo de incentivos o reconocimientos cree que podrian motivar a los empleados a aplicar lo

aprendido en los programas de capacitacion en su trabajo?

a) Reconocimientos piblicos
b) Incentivos economicos
c) Oportunidades de desarrollo profesional

d) Ascensos o promociones
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10. Para mejorar la experiencia de capacitacion v superar los obstaculos que se enfrentan durante el

proceso, Cual de las siguientes opciones seria la mas importante:

a) Mavyor interactividad durante las sesiones de capacitacidn
b) Sesiones mas practicas

¢) Seguimiento y apovyo posterior a la capacitacion

LEY 1581 DE 2012- PROTECCION DE DATOS PERSONALES- HABEAS DATA . mediante la cual
autorizo en los términos de la presente Ley vy demas normas concordantes, de manera libre, expresa y

voluntaria a dar el tratamiento de los datos suministrados por mi.

Si —
No D

wharnw.skgtecnologia.com

llustracion 1.Encuesta



