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1. Resumen Ejecutivo

Este informe presenta un analisis integral sobre la implementacion de un sistema
de gestion de capacitaciones en la organizacion, con el fin de mejorar el desempefio de
los empleados y optimizar el clima laboral. En un entorno donde la eficienciay la
adaptacion son clave, las capacitaciones juegan un papel fundamental en el desarrollo de
competencias para el éxito de la organizacion. A través de una intervencion basada en
herramientas internas y accesibles, como lo son Google Classroom, Drive y formularios
de Google, este proyecto busca ofrecer una solucién eficiente y de bajo costo para la

gestion de las capacitaciones, alineada con los objetivos estratégicos de la empresa
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3. Justificacion de Intervencion

Clinizad SAS es un laboratorio clinico lider en el suroccidente colombiano,
centrado en proporcionar un servicio de alta calidad que brinde confiabilidad en los
resultados gracias a un equipo competente que ofrezca un trato humanizado, actualmente
enfrenta algunos problemas relacionados con la falta de control sobre la gestion de sus
capacitaciones tanto internas como externas, debido a que no existe una programacion
clara'y un procedimiento documentado de como ejecutar las capacitaciones, lo que
genera incertidumbre y baja asistencia, ademas no se cuenta con un mecanismo para
medir si las capacitaciones realmente mejoran las competencias de los colaboradores o si
aportan a los objetivos estratégicos de la empresa, tampoco se cuenta con un control que
permita verificar la asistencia de los colaboradores a las capacitaciones o las
calificaciones resultantes de la misma, y tampoco se cuenta con un procedimiento o
mecanismo para identificar necesidades adicionales de formacidn, todo esto genera
confusion en el manejo de las capacitaciones y dificulta la auditoria interna y externa
ademas de afectar la continuidad del proceso.

Beneficios de realizar la intervencion al proceso de capacitaciones:

e Las capacitaciones son una herramienta muy importante para el desarrollo
de las competencias, ademas de mejorar del desempefio y la motivacion de
los colaboradores lo que podria ayudar a reducir la alta rotacion de
personal que se maneja en la organizacion.

e Las capacitaciones efectivas son fundamentales para el desarrollo de
competencias criticas en los colaboradores, lo que también trae beneficios

para la compafiia como lo es mejorar la productividad y la calidad del



servicio. Un correcto manejo de las capacitaciones permitira a Clinizad
medir y optimizar el impacto de las formaciones en el desempefio de sus
colaboradores.

e Un enfoque sistematico y evaluativo en las capacitaciones permitira
alinear el desarrollo del talento humano con los objetivos estratégicos de
Clinizad, como lograr la acreditacion en salud para el 2027 y consolidar la
satisfaccion del cliente y la generacion de valor para los accionistas.

La implementacion de este proyecto de mejora del proceso de capacitacion de
Clinizad S.A.S. traera multiples beneficios para la empresa. el nuevo proceso permitira la
estandarizacion de los procesos de formacion mediante la creacidn de un cronograma
claro y de facil acceso para todos los lideres de procesos y colaboradores ademas de
permitir facil acceso a la documentacion de procedimientos para garantizar su
continuidad, lo que garantizara la claridad en la metodologia de las capacitaciones.
Ademas, al desarrollar herramientas Utiles para la evaluacion de la efectividad de las
capacitaciones, se podran identificar con mayor facilidad fortalezas, debilidades y areas
de mejora, promoviendo la toma de decisiones basada en datos reales.

Un sistema de seguimiento y control de las capacitaciones también contribuird a
mejorar la satisfaccion de los colaboradores, puesto que les permitira identificar de
manera mas precisa cuales son sus aspectos para mejorar en el ambito profesional,
fomentando un ambiente laboral que incentive a los colaboradores a buscar su mejora
personal. Esta propuesta de intervencion también impactara en la calidad del servicio

prestado por Clinizad, ya que los colaboradores obtendran una mejor capacitacion técnica



lo que se traduce en que podran realizar sus funciones de una manera mas eficiente y
segura, alinedndose con los objetivos de Clinizad.

El proyecto tambiéen es importante para la empresa porque alinea el desarrollo del
talento humano con sus objetivos corporativos, asegurando que las capacitaciones logren
en los colaboradores el desarrollo de las competencias necesarias para alcanzar las metas
estratégicas, como la acreditacion de salud y la integracion de nuevas tecnologias,
ademas de reforzar el compromiso de Clinizad con la excelencia en la calidad del servicio
y con la mejora continua, conforme a sus politicas internas de calidad y humanizacion.
Este proyecto también contribuira a mantener la competitividad de la empresa en un
ambiente en el que la innovacidn tecnologica y la gestion efectiva del talento son
esenciales para que la organizacion pueda adaptarse a los cambios del sector y a las
necesidades emergentes del mercado.

La sostenibilidad de esta intervencion se garantizara mediante la implementacién
de procedimientos estandarizados y documentados, que permitan la continuidad y
eficiencia del proceso de capacitacion y que se mantenga sin importar cambios internos o
externos, el uso de herramientas tecnoldgicas también facilitara la programacion, el
control y la evaluacion de las capacitaciones, ademas de un acceso rapido a la
informacion, y que permita realizar los ajustes que sean necesarios a tiempo. La mejora
continua a traves de evaluaciones sera clave para asegurara que los procesos de
formacion se actualicen de acuerdo con las necesidades de la compafiia, del sector,

cambios en procedimientos o avances tecnoldgicos.



4. Contexto de Organizacion y Sector

Clinizad S.A.S. es un laboratorio clinico, con talento humano y capital netamente
Narifiense, que nace el 1 de junio de 1996 con una propuesta de valor: Servimos con
calidad para su bienestar y por prestar un servicio diferencial importante, se disefié una
plataforma estratégica que permite en el tiempo, garantizar la sostenibilidad y
crecimiento de la organizacion, siempre enfocado en brindar una atencion superior y
sustentada en los valores institucionales. (Clinizad, s.f)
Mision

Somos una organizacion de Salud Certificada en Calidad, que presta servicios de
analisis cientifico de laboratorio clinico, con presencia en el Sur Occidente Colombiano;
contamos con talento humano competente, comprometido con la responsabilidad,
honestidad, el respeto y trato humanizado; disponemos de lineas de produccién
automatizadas y robotizadas con tecnologia de reconocimiento mundial, enfocados a
brindar resultados confiables y de utilidad diagndstica, asegurando accesibilidad,
oportunidad y seguridad a las partes interesadas. (Clinizad, s.f)
Vision

Para el afio 2027 Clinizad sera una entidad acreditada en salud, apoyada en su
talento humano, los valores corporativos y el uso de tecnologia robotica, con el fin de
consolidar la satisfaccion del cliente y la generacién de valor para sus accionistas.
(Clinizad, s.1)
Valores Institucionales

e Comunicacion Efectiva

e Empatia



e Honestidad

e Respeto

e Tolerancia

Objetivos

e Fortalecer la competencia del personal en el desempefio de las actividades
asignadas

e Controlar el correcto funcionamiento de la infraestructura que brindan soporte
de los procesos misionales de la organizacion.

e Garantizar que el talento humano de Clinizad contribuya al logro de la

propuesta de valor a través del sistema de gestion de capacitaciones.

Politica de Calidad

El Laboratorio de Especialidades Clinizad se encuentra comprometido a mantener
un entorno de trabajo seguro y saludable para todos. Para lograr esto, nos
comprometemos a cumplir con las regulaciones de seguridad y salud, identificar y
mitigar riesgos, proporcionar capacitacion adecuada, y mantener instalaciones y equipos
seguros. Todos los empleados tienen la responsabilidad de cumplir con esta politica y
contribuir a un lugar de trabajo seguro. (Clinizad, s.f).
Politica de Humanizacion

Laboratorio de Especialidades Clinizad S.A.S. adopta en su sistema integrado de
gestién y bajo el direccionamiento estratégico la politica de Humanizacién, con el
compromiso de promover entre los funcionarios una cultura de atencién empatica por

medio de la implementacién de estrategias de sensibilizacion con el personal, brindando



asi un servicio basado en la atencion humanizada; ya que el propdsito del laboratorio es
ofrecer humanizacion desde la capacidad de generar EMPATIA con los usuarios a través
de la COMUNICACION EFECTIVA y HONESTA resaltando los derechos de nuestros
pacientes y sus beneficiarios, construyendo relaciones basadas en el RESPETO, el
reconocimiento de la diversidad desde el trato TOLERANTE con el fin de generar un
servicio diferencia y ser reconocidos como una organizacion prestadora de servicios de
salud con calidad. (Clinizad, s.f).
Servicios

Los principales servicios ofrecidos incluyen pruebas de laboratorio clinico en
diferentes areas, como analisis bioquimicos, microbioldgicos, hematoldgicos y
citologicos enfocado en cumplimiento de normas de calidad y normativo, con un fuerte
énfasis en la seguridad del paciente y la mejora continua de sus procesos.
Clientes

Clinizad sirve principalmente a pacientes, medicos y empresas tanto publicas
como privadas que requieren servicios de analisis de laboratorio confiables y rapidos,
tanto el sector privado como el publico en el suroccidente colombiano.
Estructura Organizacional

La estructura organizacional de Clinizad incluye diversos niveles jerarquicos y
roles especializados. En la cuspide se encuentra el Gerente General, seguido por el
director ejecutivo y otros directores encargados de areas claves como sistemas de gestion
de calidad, finanzas, comercial, y gestion de talento humano. La empresa cuenta con

profesionales de distintas areas, desde bacteridélogos y citohistologos hasta técnicos de



sistemas, administradores y personal de apoyo. La organizacion tiene 157 empleados en

distintos cargos.
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Entorno, Clientes y Competencia

Clinizad actta en un mercado en donde la tecnologia y la innovacion resultan
fundamentales para preservar la competitividad. Los usuarios de Clinizad requieren
servicios de laboratorio clinico de excelente calidad, con resultados rapidos y exactos. La
competencia en este sector incluye otros laboratorios tanto locales como nacionales que
brindan servicios similares. Clinizad se diferencia por su enfoque en la automatizacion, el
uso de tecnologias de vanguardia y su compromiso con la calidad, la seguridad del

paciente y el trato humanizado.



Sector de Pertenencia y Tendencias

Clinizad desarrolla su actividad economica en el sector salud, como un laboratorio
clinico. Este sector se distingue por la exigencia de altos estandares de calidad,
adherencia a las regulaciones, y una tendencia ascendente hacia la automatizacion y
digitalizacion de procesos.

Entre las principales tendencias en el sector estan la adopcion de nuevas
tecnologias como la robdtica y la integracion de la inteligencia artificial para mejorar la
precision y la eficiencia de los andlisis clinicos. También hay un creciente enfoque en la
humanizacion de la atencion al paciente, la integracion de sistemas de informacion de
salud y el acceso a la informacion a través de canales digitales. Clinizad se alinea con
estas tendencias a través de su politica de humanizacion y el uso de tecnologias
avanzadas para la mejora continua de sus servicios.

Sustentacion Teorica
Conceptos de Capacitacion

La capacitacion en las organizaciones ha sido ampliamente reconocida como un
proceso fundamental para el desarrollo del talento humano y la mejora del desempefio
laboral. Mas alla de ser una actividad puntual, hoy se entiende como una estrategia
continua que permite al personal adquirir y fortalecer conocimientos, habilidades y
competencias necesarias para adaptarse a los retos del entorno organizacional.

Autores como Noe (2017) destacan que la capacitacion busca cerrar brechas entre
lo que un colaborador sabe actualmente y lo que necesita saber para desempefiarse de

forma efectiva. Por tanto, no se trata solo de formar por formar, sino de invertir



estratégicamente en el crecimiento del equipo humano y en el cumplimiento de los
objetivos de la empresa.

Blanchard y Thacker (2019) definen la capacitacion como un proceso de
ensefianza sistematica que se enfoca en mejorar el desempefio de los empleados en tareas
especificas. Este enfoque reconoce que la capacitacion es clave para la mejora continua
de los procesos internos de la organizacion y para mantener la competitividad en el
mercado. Ademas, Blanchard y Thacker subrayan la importancia de una adecuada
identificacion de necesidades de capacitacion para disefiar programas que realmente
respondan a las carencias de habilidades presentes.

La teoria del aprendizaje social de Bandura (1977), la cual sostiene que las
personas aprenden observando y modelando comportamientos en su entorno, aplicada al
contexto organizacional por diversos autores contemporaneos, como Saks y Haccoun
(2020), sostiene que las personas aprenden observando y modelando comportamientos en
su entorno de trabajo. Segun esta teoria, la capacitacion efectiva debe incorporar
oportunidades para que los empleados observen y practiquen nuevas habilidades en
contextos similares a los de su trabajo real. Saks y Haccoun (2020) argumentan que los
programas de capacitacion que incluyen elementos de aprendizaje social, como
simulaciones y role-playing, tienden a ser mas efectivos porque permiten a los empleados
internalizar mejor los nuevos conocimientos.

La teoria de la transferencia del aprendizaje, propuesta por Baldwin y Ford (1988)
y ampliada por investigadores como Blume, Ford, Baldwin &Huang (2010), destaca que
la capacitacion es verdaderamente efectiva solo si los conocimientos y habilidades

adquiridos se aplican en el puesto de trabajo. Segin Blume, Ford, Baldwin &Huang



(2010), para que ocurra esta transferencia, es crucial que el entorno organizacional
proporcione apoyo al aprendizaje, como retroalimentacion continua, refuerzo positivo y
oportunidades para practicar las nuevas habilidades. Estos autores también sugieren que
la capacitacion debe estar alineada con la cultura organizacional y las expectativas de
desempefio para facilitar la transferencia del aprendizaje.

La evidencia también respalda el impacto positivo de la capacitacion.
Investigaciones como la de Kavanagh y Thite (2009) muestran que las organizaciones
que desarrollan programas de formacion alineados con sus metas estratégicas logran
mejoras en la satisfaccion del personal, en la retencidn del talento y en los resultados de
desempefio.

Tannenbaum y Yukl, citados por Ford (2018), coinciden en que la clave esté en la
relevancia: los programas deben responder a los retos reales del cargo y adaptarse al
perfil de quienes participan, utilizando metodologias activas y basadas en competencias.

En sintesis, la capacitacion es un proceso critico que permite a las organizaciones
mantener su competitividad y adaptabilidad en un entorno empresarial cambiante. Las
teorias contemporaneas, como la del aprendizaje social y la transferencia del aprendizaje,
proporcionan un respaldo tedrico fuerte para demostrar la importancia de disefiar
programas de capacitacion que sean no solo efectivos en términos de contenido, sino
también en términos de su aplicabilidad en el contexto laboral real.

En cuanto a las modalidades, autores como Marcos, Tamez y Lozano (2009)
destacan el valor de la educacion virtual. Su investigacion muestra codmo los entornos
asincronos, como las plataformas e-learning, pueden facilitar el acceso a la formacion,

especialmente en contextos donde el tiempo o la ubicacion geografica son una barrera.



Esto es especialmente til para organizaciones como Clinizad, donde la operacion
continua exige métodos flexibles de capacitacion.

En sintesis, la literatura coincide en que la capacitacion, cuando esta bien
planeada, contextualizada y respaldada por la organizacion, se convierte en una
herramienta poderosa no solo para el desarrollo individual, sino también para el
crecimiento sostenible de la empresa.

Impacto de la gestion de Capacitacion en el Desempefio de los Colaboradores
Teoria del Aprendizaje Organizacional:

Segun Argyris & Schon, (1996), La teoria del aprendizaje organizacional sugiere
que las organizaciones que fomentan un entorno de aprendizaje continuo son mas capaces
de adaptarse a cambios en su entorno, innovar y mejorar su rendimiento. La capacitacion,
como mecanismo de aprendizaje, permite a los empleados adquirir nuevas habilidades y
conocimientos que pueden aplicar directamente a sus roles, mejorando su eficiencia y
eficacia en el trabajo.

Estudios Empiricos sobre Capacitacion y Desempefio:

Un estudio de Salas (2012) sefiala que los programas de capacitacion bien
disefiados y alineados con las necesidades de la organizacion y los empleados pueden
llevar a una mejora significativa en el desempefio laboral. Segun los autores, la
capacitacion efectiva es aquella que esta estructurada, dirigida a objetivos especificos y
que incluye un componente de retroalimentacion continua.

Modelos de capacitacion y Desarrollo Profesional

El modelo de "Aprendizaje 70-20-10" sugiere que el 70% del aprendizaje ocurre a

través de la experiencia en el trabajo, el 20% a través de interacciones con otros, y el 10%



mediante programas de formacion formal, Lombardo & Eichinger, (2000). La gestion
efectiva de la capacitacion, por lo tanto, no solo implica proporcionar formacién formal,
sino también fomentar un entorno de aprendizaje informal y continuo.
Beneficios de la Capacitacion Efectiva

Mejora del Desempefio Individual y Organizacional

La capacitacion no solo mejora el conocimiento y las habilidades técnicas de los
empleados, sino que también puede aumentar su motivacion y compromiso hacia la
organizacion. Un analisis realizado por Arthur, Bennett, Edens & Bell (2003) encontro
que la capacitacion mejora significativamente el rendimiento de los empleados, con
efectos positivos en las medidas de productividad, eficiencia y satisfaccion laboral.

Desarrollo de Habilidades de Liderazgo

Los programas de capacitacion también son cruciales para el desarrollo de
habilidades de liderazgo dentro de la organizacion. Segun Yukl (2013), las habilidades de
liderazgo pueden ser significativamente mejoradas a traves de programas de formacion
dirigidos que incluyen simulaciones, estudios de caso, y coaching, lo que a su vez
contribuye a un mejor desempefio organizacional.
Importancia de la capacitacion en la reduccion de personal

Una tesis doctoral de Garcia (2020) encontro que las empresas que implementan
programas de capacitacion continua y especificos para cada puesto logran reducir su tasa
de rotacién de empleados en un 20%. El estudio destaca que los empleados sienten una
mayor conexion con la organizacion cuando tienen oportunidades claras de aprendizaje y

crecimiento.



Otra investigacion de Pérez (2018) analizé cémo los programas de capacitacion
orientados al desarrollo de habilidades interpersonales y técnicas disminuyen la intencion
de renuncia de los empleados en organizaciones del sector tecnolégico. El estudio
encontrd que, ademas de mejorar el desempefio, estos programas ayudan a construir un
sentido de pertenencia entre los empleados, lo cual reduce la rotacion.

Teoria de la Retencion del talento

La teoria de la retencion del talento sostiene que los empleados son méas
propensos a permanecer en una organizacion cuando sienten que esta invierte en su
desarrollo personal y profesional Kyndt, Dochy, Michielsen & Moayaert (2009). Las
oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional son percibidas como un
reconocimiento al valor del empleado, lo cual refuerza su compromiso y satisfaccion
laboral.

Evidencia Empirica sobre Capacitacion y Reduccién de la Rotacion

Segun un estudio de Kim (2012), las empresas que invierten en programas de
capacitacion efectivos observan una reduccion significativa en la rotacion de empleados.
Los empleados valoran las oportunidades de crecimiento y desarrollo, lo que aumenta su
compromiso con la organizacion y disminuye su intencién de buscar empleo en otros
lugares.

Impacto de la Capacitacion en el Compromiso Organizacional

Los programas de capacitacion que estan alineados con las expectativas y
necesidades de los empleados fortalecen el compromiso organizacional. Un estudio

realizado por Meyer y Allen (1991) demostré que los empleados que perciben una fuerte



inversion en su desarrollo profesional muestran un mayor nivel de compromiso afectivo
hacia la organizacion, lo cual se traduce en una menor rotacion.
Como las capacitaciones aportan al Clima Laboral

El clima laboral es el ambiente emocional y psicoldgico que se vive dentro de una
organizacion, influenciado por factores como la comunicacion, el liderazgo, la
motivacion, el reconocimiento y las relaciones interpersonales. De acuerdo con
Chiavenato (2017), el clima laboral se refiere a la calidad del ambiente de trabajo que
afecta la motivacion, satisfaccion y el desempefio de los empleados. Un clima laboral
positivo es fundamental para que los colaboradores se sientan comodos, valorados y
comprometidos con la empresa.

Las capacitaciones juegan un papel importante en la mejora del clima laboral, ya
que son percibidas por los empleados como una inversion en su desarrollo personal y
profesional. Segun Fernandez y Montes (2016), las capacitaciones contribuyen al clima
laboral al fomentar un entorno de aprendizaje continuo, promover la interaccion positiva
entre compafieros y mejorar la comunicacion y el trabajo en equipo. Estas acciones, a su
vez, incrementan el compromiso y la motivacion de los empleados, generando un
ambiente laboral mas positivo.

Un estudio realizado por Salgado y Moscoso (2019) en una muestra de empresas
espafolas reveld que las organizaciones que implementan programas de capacitacion
efectiva reportan mejoras significativas en la satisfaccion de los empleados y en el clima
laboral. Este estudio sugiere que las capacitaciones promueven un ambiente de trabajo
mas colaborativo, reducen la rotacion de personal y mejoran la relacion entre comparieros

Yy superiores.



Otro estudio de Rodriguez y Agudelo (2020) sobre el impacto de las
capacitaciones en el clima laboral en empresas del sector salud en Colombia encontrd que
los programas de formacidn contribuyen a mejorar la motivacion y el bienestar de los
empleados, al tiempo que facilitan la integracion de los equipos de trabajo. Los autores
concluyen que una politica de capacitacion bien disefiada puede ser un factor clave para
fomentar un clima laboral positivo, especialmente en organizaciones con altos niveles de
estres y demanda, como las del sector salud

En un trabajo de grado de Martinez (2018) sobre el impacto de las capacitaciones
en el clima organizacional de una empresa manufacturera, se encontrd que los empleados
que participan en capacitaciones regulares reportan una percepcion mas positiva del
ambiente laboral, una mayor satisfaccion con su trabajo y una mayor disposicion a
colaborar con sus colegas. Martinez (2018) recomienda que las organizaciones
consideren la capacitacion como una estrategia integral para mejorar no solo el
desempefio, sino también la satisfaccion y la cohesion del equipo

Por otro lado, Garcia (2017) encontro en su tesis doctoral que la implementacion
de programas de capacitacion no solo mejora las competencias técnicas de los empleados,
sino que también promueve un ambiente de confianza y respeto mutuo, lo cual es
esencial para un clima laboral saludable. El estudio de Garcia (2017) destaca que, al
sentirse mas competentes y respaldados por la organizacion, los empleados muestran
niveles mas altos de satisfaccion y compromiso, lo que a su vez contribuye a un mejor

ambiente de trabajo.



Sistemas de Gestion de Capacitaciones

Definicion e Importancia de los Sistemas de Gestion de Capacitaciones

Los Sistemas de Gestion de Capacitaciones (SGC) son plataformas tecnoldgicas
disefiadas para planificar, ejecutar, controlar y evaluar programas de formacion dentro de
las organizaciones. Estas plataformas permiten automatizar el ciclo completo de gestion
de la capacitacion, desde la identificacion de necesidades hasta la evaluacion de su
efectividad. Segun Gémez-Mejia, Balkin y Cardy (2016), un sistema de gestion de
capacitaciones bien implementado no solo organiza la logistica de las formaciones, sino
que también asegura que los programas estén alineados con los objetivos estratégicos de
la organizacion.

Los SGC ofrecen herramientas para gestionar de manera eficiente el seguimiento
de los empleados que participan en las capacitaciones, los contenidos impartidos, las
evaluaciones y la generacién de reportes. Ademas, facilitan la programacion y
personalizacion de los planes de formacion, lo que asegura que cada empleado reciba las
capacitaciones que necesita en funcion de su rol y trayectoria profesional Chiavenato
(2017).

Diversos estudios han analizado los beneficios de los sistemas de gestion de
capacitaciones en las organizaciones, un estudio realizado por Garcia y Ramirez (2019)
en empresas del sector financiero en Colombia encontré que la implementacion de un
sistema de gestion de capacitaciones mejoro la efectividad de los programas formativos al
permitir una mejor organizacion y seguimiento de las actividades. Los autores sugieren
que los SGC ayudan a alinear las actividades de formacién con los objetivos de la

empresa, facilitando la identificacion de necesidades de capacitacion en funcion de los



resultados de evaluaciones de desempefio. Ademas, el estudio destaca que los empleados
perciben los SGC como una herramienta que mejora su experiencia formativa al
proporcionar acceso a materiales actualizados y seguimiento personalizado de su
progreso.

Lopez (2018) investigd la implementacion de un sistema de gestion de
capacitaciones en una empresa de manufactura en México. Los resultados de su
investigacion indicaron que el uso de un SGC permitio a la empresa reducir los tiempos y
costos asociados a la planificacion de las capacitaciones, mejorar la participacion de los
empleados en los programas de formacion y aumentar la satisfaccion general de los
empleados con las oportunidades de desarrollo profesional ofrecidas por la empresa.
Lopez (2018) también recomendo la adopcion de sistemas que integren herramientas de
autoevaluacion y seguimiento continuo, para maximizar el impacto de los programas
formativos en el desempefio organizacional.

Fernandez (2020), en su estudio sobre el impacto de los SGC en el sector de la
salud, resalto que la automatizacion de los procesos de capacitacion mediante un SGC no
solo incrementd la eficiencia operativa, sino que también permitié un seguimiento mas
riguroso de las competencias adquiridas por los empleados, mejorando la calidad del
servicio brindado a los pacientes.

La importancia de las capacitaciones en las organizaciones para la competitividad

Cuando una Empresa piensa en sus colaboradores y crea programas de
capacitacion de acuerdo a las necesidades hace que sus colaboradores sean mas
competitivos, como lo plantea Fleitman, J. (2013) ,Un buen plan de capacitacion debe

contemplar los conocimientos, las habilidades y las actitudes que una persona debe



adquirir, reafirmar y actualizar para desempefiar con mayor eficiencia y eficacia sus
funciones. Es conveniente capacitar al personal que ya labora en la empresa para que
pueda ser ascendido a puestos de mejor nivel e, inclusive, para moverlos de un area
operativa a una administrativa, asi mismo la capacitacion es una de las mejores
soluciones a los problemas de las empresas y para mejorar la competitividad de un pais.

Algunas reflexiones alrededor de la capacitacion y el desarrollo encontramos a
Pelaez (2000). Este autor plantea que la capacitacion y el desarrollo del personal son dos
topicos en los que el area de Recursos Humanos de las empresas puede, muy claramente,
afiadir valor a la organizacion, al mismo tiempo que fortalecer su rol de servicio al cliente
interno y asesoria a la alta gerencia. La capacitacion y el desarrollo de los recursos
humanos en las organizaciones parten del supuesto que la mayoria de los empleados
puedan ser naturalmente motivados a trabajar y a aprender. EI hecho de tener una
actividad estimulante, de progresar en su profesion o campo de accion y de recibir
recompensas por su desempefio son factores que movilizan y atraen su atencion y
energia.
Retos y oportunidades en los programas de capacitacion empresarial

De Oca & Villarreal (2024). Gestion del talento humano en la era de la
inteligencia artificial: retos y oportunidades en el entorno laboral. El articulo es analizar
la funcion de la inteligencia artificial (1A) en la gestion del talento humano (GTH) de las
organizaciones, metodolégicamente tiene un enfoque cualitativo, basado en revisiones
literarias generando una investigacion de tipo documental, con alcance exploratorio y
propuestas para la implementacion de IA en las empresas y el area de GTH. Los

hallazgos principales incluyen en primer lugar la identificacion de retos para la integrar



IA en la empresa tales como promover el liderazgo adaptativo, contar con una
infraestructura tecnoldgica, la transformacion y adaptacion digital de funciones,
preparacion del talento humano en 1A y construccién de una cultura tecnoldgica. En
segundo lugar, se analizan oportunidades potenciales en las funciones del area de GTH
desde la planeacion estratégica de talento humano hasta el desarrollo de competencias
humanas con acciones que incluyen la IA, dando enfasis a los requerimientos humanos
para la adaptacion efectiva, como habilidades y coeficiente digitales, la creatividad y
habilidades socioemocionales, promocion del aprendizaje permanente, inversion en
capital humano y la robotizacion. Finalmente, como tercer hallazgo, se proponen
acciones estratégicas de implementacion de IA tales como el diagndstico de
oportunidades de 1A, la integracion de los miembros de la organizacion en el proceso,
eleccion de soluciones de IA, el ajuste de la estrategia empresarial, la preparacion para el
cambio y el seguimiento con evaluacion continua. El trabajo investigativo muestra una
vision optimista del aprovechamiento de IA para la optimizacion y competitividad de las
organizaciones.
Implementacion de plataformas de E -learning en las compafiias

Las plataformas E- learning son herramientas que permiten capacitar a los
colaboradores de manera virtual a los colaboradores de una Organizacion, esto facilita el
aprendizaje, los registros de asistencia, seguimiento, y permite abarcar temas técnicos y
habilidades blandas aportando significamente al desarrollo de las competencias
organizacionales a los colaboradores.

El autor plantea Buzon & Garcia (2005). La incorporacion de plataformas

virtuales a la ensefianza: una experiencia de formacion on-line basada en competencias,



que la cotidianeidad y el proceso de integracion exponencial que estan teniendo las
tecnologias en todos los campos, ha provocado y esta provocando cambios cada vez méas
significativos en las formas de ensefianza-aprendizaje.

Dentro de estos cambios se encuentran la utilizacion cada vez mas de las
plataformas de ensefianza como via de formacion a un amplio abanico de usuarios, desde
aquellos que por su ubicacion geogréafica se encuentran lejos para acceder a una
formacion presencial, hasta los que por falta de tiempo, prefieren aprender desde casa en
los ratos libres. Nuestra aportacion se centra en la exposicion de una experiencia de
aplicacion de un modelo de formacion basado en competencias puesto en marcha con la
plataforma Virtual Pro fre4 utilizada por la Universidad de Sevilla. Presentaremos el
disefio de este modelo, como se ha desarrollado y algunas reflexiones derivadas de su
desarrollo dentro de dicha plataforma de ensefianza.

Cultura de autoaprendizaje

Definicion y Concepto de Cultura de Autoaprendizaje

La cultura de autoaprendizaje se refiere a la creacion de un entorno dentro de las
organizaciones donde los empleados se sienten motivados y empoderados para aprender
de forma autonoma, buscando el desarrollo continuo de sus competencias. Segun Garcia
(2018), el autoaprendizaje implica que los empleados asumen la responsabilidad de su
propio desarrollo, accediendo a recursos de formacion y utilizando herramientas para
adquirir nuevos conocimientos y habilidades. En este contexto, las organizaciones
fomentan una cultura de aprendizaje continuo, donde los empleados tienen acceso a
recursos educativos y se valora el aprendizaje como parte de la estrategia de crecimiento

personal y profesional.



Esta cultura no solo responde a las necesidades de desarrollo individual, sino que
también esté alineada con los objetivos estratégicos de la organizacion, ya que permite
que los empleados adquieran competencias que les permitan adaptarse a los cambios del
entorno laboral, mejorar su desempefio y contribuir al éxito organizacional (Pérez, 2017).

La teoria del aprendizaje autodirigido, desarrollada por Knowles (1975), es uno
de los marcos tedricos mas relevantes en el estudio del autoaprendizaje. Esta teoria
postula que los individuos son capaces de dirigir su propio proceso de aprendizaje,
eligiendo los contenidos, los métodos y las metas de acuerdo con sus intereses y
necesidades. En el contexto organizacional, esta teoria se aplica al fomentar un entorno
en el cual los empleados puedan acceder a recursos de aprendizaje de manera flexible y
autodirigida, facilitando el desarrollo continuo de competencias que son estratégicamente
relevantes para la empresa.

Otro marco teorico relevante es la teoria de la motivacion intrinseca de Deci y
Ryan (1985), que destaca que el autoaprendizaje es mas efectivo cuando las personas
estan intrinsecamente motivadas para aprender. En este sentido, el exito de una cultura de
autoaprendizaje en las organizaciones depende de la capacidad de la empresa para
generar un entorno en el cual los empleados se sientan motivados a adquirir nuevas
habilidades por su propio deseo de crecer profesionalmente, mas alla de recompensas
externas

En un estudio realizado por Gonzalez (2020), basado en una muestra de
empleados de empresas tecnologicas, se demostré que aquellos que participaron en
programas de autoaprendizaje reportaron mejoras significativas en su desempefio, asi

COmMO un mayor compromiso con la organizacion. El estudio recomienda que las



empresas fomenten la creacion de una cultura de autoaprendizaje proporcionando acceso
a plataformas de formacion en linea, creando incentivos para que los empleados
contintien su formacion de manera autbnoma y generando espacios de aprendizaje
colaborativo entre compafieros

Por su parte, la investigacion doctoral de Marquez (2019) analiza como la
implementacion de programas de autoaprendizaje en el sector de salud permite a los
empleados adquirir nuevas competencias de manera flexible, mejorando su capacidad
para adaptarse a los cambios tecnoldgicos y metodologicos en su trabajo diario. Marquez
(2019) concluye que el éxito de una cultura de autoaprendizaje depende de la disposicion
de los empleados para participar activamente en su propio proceso de formacion y de la
capacidad de la organizacion para proporcionar los recursos y el apoyo necesarios para
que esto ocurra.

En el &mbito educativo, la tesis de maestria de Lopez (2018) estudia la
implementacion de programas de autoaprendizaje en instituciones educativas y concluye
que la creacion de una cultura de autoaprendizaje entre los docentes mejora no solo su
desempefio profesional, sino también la calidad de la ensefianza que brindan. Este estudio
destaca la importancia de ofrecer a los empleados el tiempo necesario para dedicarse a su
formacion, asi como el acceso a recursos de aprendizaje que sean relevantes para sus
areas de desarrollo
Capacitaciones en el sector salud

Importancia de las capacitaciones en el sector salud

Las capacitaciones en el sector salud son esenciales debido a la naturaleza critica

de los servicios ofrecidos y la rapida evolucion de la tecnologia médica, las normativas



sanitarias y los protocolos de atencion. Segun Rodriguez (2019), las capacitaciones en
este sector no solo mejoran el desempefio técnico de los empleados, sino que también
tienen un impacto directo en la calidad de la atencién brindada a los pacientes,
reduciendo errores médicos y mejorando los resultados clinicos.

El sector salud, por sus caracteristicas dinamicas, requiere una formacion
constante de su personal. Los profesionales de la salud estan expuestos a continuas
innovaciones en tratamientos, tecnologias y normativas, lo que implica que la
capacitacion debe ser vista como un proceso continuo. De acuerdo con Lopez y Garcia
(2020), las capacitaciones en el sector salud no solo estan enfocadas en aspectos técnicos,
sino que también abordan areas como la comunicacion efectiva, la ética médica y el
manejo del estrés, todos factores cruciales para la mejora en la calidad del servicio

La teoria del capital humano, propuesta por Becker (1964), es fundamental para
comprender la inversion en capacitaciones dentro del sector salud. Esta teoria sostiene
que la formacion y desarrollo del personal de salud no solo aumentan sus competencias,
sino que también incrementan su valor dentro de la organizacion, resultando en un mejor
rendimiento y una mayor calidad en la atencion a los pacientes. La capacitacion es una
inversion que se traduce en una mejora en la eficiencia y la competitividad de las
instituciones de salud.

Asimismo, la teoria del aprendizaje organizacional de Argyris y Schon (1996) es
clave para comprender como las organizaciones del sector salud pueden aprender y
adaptarse a través del desarrollo continuo de su personal. Esta teoria sugiere que las

instituciones de salud deben crear entornos que favorezcan el aprendizaje constante,



donde los profesionales puedan mejorar sus habilidades y conocimientos de manera
continua, permitiendo una mejor respuesta a los desafios del sector

En un estudio realizado por Marquez (2020) sobre la efectividad de las
capacitaciones en hospitales de México, se concluye que la capacitacion periddica del
personal médico y administrativo mejora la calidad del servicio, reduce el indice de
errores y aumenta la satisfaccion de los pacientes. El estudio también muestra que las
instituciones gque invierten en programas de capacitacion bien estructurados tienen una
mayor retencion de personal y reportan menos casos de burnout entre los empleados.

Por su parte, la investigacion de Navarro (2018) revela que las capacitaciones en
salud que incluyen simulaciones clinicas y casos practicos son las més efectivas, ya que
permiten a los profesionales de la salud enfrentarse a situaciones reales en un entorno
controlado. Este enfoque no solo mejora las habilidades técnicas, sino que también
refuerza la capacidad de tomar decisiones criticas bajo presion.

Finalmente, Gomez y Torres (2021) en su investigacion doctoral analizan la
relacion entre la capacitacion y la satisfaccion laboral en hospitales pablicos. Los
resultados indican que los empleados que reciben capacitaciones periodicas tienen un
mayor compromiso con la organizacion y estan mas motivados para mejorar su
desempefio. Ademas, los hospitales que invierten en la formacion de su personal reportan
un menor indice de rotacion y ausentismo.

Proceso de Intervencion
Objetivo General:
Optimizar y actualizar el sistema de gestion de capacitaciones de Clinizad S.A.S.

mediante el uso de herramientas digitales gratuitas como Google Classroom, Meet,



Sheets y Forms, buscando fortalecer las competencias del equipo humano, mejorar su

desempefio y contribuir a un clima laboral mas positivo.

Obijetivos Especificos:

Solucion:

Actualizar los procedimientos internos de formacién, integrando herramientas
digitales que faciliten la planificacion y ejecucion de los programas en un
plazo de tres meses.

Crear formatos en Google Sheets y Forms que permitan un control mas claro
de asistencia, seguimiento de resultados y retroalimentacion, asegurando su
uso desde los primeros dos meses.

Implementar evaluaciones y encuestas de satisfaccion digitalizadas que
permitan valorar el impacto real de las capacitaciones.

Medir mejoras en participacion y satisfaccion de los colaboradores, buscando
un incremento del 10% en los indicadores internos durante los primeros seis

meses.

La propuesta se centra en renovar el proceso de capacitacion utilizando

herramientas tecnoldgicas ya disponibles dentro de la organizacion. No se trata solo de

cambiar formatos, sino de construir un sistema organizado, accesible y medible que

acompafie a los colaboradores desde la planificacion hasta la evaluacién final, se

trabajaria con las plataformas:

Google Classroom: Este sera el centro principal para gestionar cursos de

capacitacion, programar sesiones de capacitacién, almacenar materiales para tus cursos,

proporcionar grabaciones de tus sesiones, asi como gestionar tareas 0 examenes.



Google Meet: Utilizada para realizar sesiones de capacitacion en vivo,
aprovechando la suscripcion existente del negocio, las sesiones se grabaran y guardaran
en Classroom para que todo el personal pueda revisarlas si tuviese dudas respecto al
tema; también proporcionara evidencia de su ejecucion para auditorias.

Google Sheets: permitird organizar la informacion de asistencia, calificaciones y
reportes, generando visibilidad en tiempo real para tomar decisiones informadas.

Formularios de Google: Se utilizaran para evaluar a cada colaborador después de
la capacitacion, ademas de encuestas de satisfaccion para medir el impacto percibido por
los participantes y verificar el objetivo esperado de la capacitacion. El control de
asistencia también se gestionara a través de Google Forms, que registrara datos de los
empleados que completen las evaluaciones.

Justificacion de la solucidn: Esta solucion responde directamente a las
necesidades identificadas en el analisis del problema como lo son la falta de una
organizacion adecuada y la necesidad de la empresa de tener de un sistema para medir el
cumplimiento, resultados y efectividad de las capacitaciones, Al implementar esta
solucion la organizacion podra mejorar el proceso de formacion sin incurrir en costos
adicionales de software, ademas se emplearan herramientas de Google los cuales tienen
un disefio simple que va a facilitar la accesibilidad de cualquier persona, lo que facilitara
su adopcidn por parte de los colaboradores y su acceso desde cualquier lugar.

Desde una perspectiva teorica, la teoria del capital humano de Becker (1964)
sigue siendo aplicable, ya que la solucion permitira maximizar la inversion en el
desarrollo de los empleados al garantizar que las capacitaciones sean organizadas,

seguidas y evaluadas de manera efectiva. Asimismo, la teoria de la gestion por



competencias (Boyatzis, 1982) apoya esta propuesta, ya que la solucién permitira
identificar y desarrollar las competencias necesarias en los empleados a través de una
gestion adecuada de las capacitaciones.

Efectos Esperados:

Con la implementacion de esta propuesta se espera lograr:

e Mejoras en la organizacion y control de las capacitaciones a traves del uso de
Google Classroom como plataforma central que facilitara la organizacion de
cursos, el control de resultados, la comunicacion con los empleados, el control
de asistencia facilitando el seguimiento riguroso de la participacion de los
colaboradores y la deteccion temprana de posibles problemas para ingresar a
la plataforma.

e Mayor efectividad en la evaluacion de las capacitaciones, al gestionarse a
través de formularios de Google ofrecera resultados claros sobre el impacto de
las capacitaciones y los resultados obtenidos, permitiendo a la organizacion
ajustar los programas de formacidn segun las necesidades de la empresa y de
los colaboradores.

e Incremento en la participacion y satisfaccion de los colaboradores, al ofrecer
una plataforma accesible y de facil manejo como Google Classroom y las
evaluaciones en linea faciles de completar, que arrojan retroalimentacion al
instante, hara que los colaboradores se sientan mas motivados a participar
activamente en las capacitaciones, ademas de facilitar el acceso desde

cualquier lugar y utilizando cualquier dispositivo, se espera un aumento de al



menos un 10% en la satisfaccion y motivacion de los empleados con respecto

a las capacitaciones en un periodo de seis meses.

e Optimizacion de los recursos, ya que esta iniciativa no implica costos

adicionales a la organizacion, lo que significa que se podra optimizar el uno

de los recursos internos, Al ser herramientas gratuitas el area de talento

humano podra gestionar el sistema de manera autonoma reduciendo la

dependencia de terceros o de soluciones costosas.

Plan de accion:

A continuacion, se presenta el plan de accion que se seguira para implementar el

Sistema de Gestion de Capacitaciones en la organizacion

Procedimiento

formacion incluyendo
el uso de herramientas

digitales.

interno

Paso Acciones Responsabl | Recursos Duracion
es necesarios

Diagndstico de | Aplicar encuestas y Talento Formularios | 2 semanas
necesidades revisar evaluaciones Humano de Google
formativas de desempefio para

identificar brechas de

competencias.
Actualizacion | Redactar el nuevo Talento Plantilla del 3 semanas
del procedimiento de Humano procedimiento




Configuracion | Crear espacios en Talento Formularios | 2 semanas
de Google Google Classroom, humano y de Google
Classroom cargar materiales e Coordinador

integrar las es de Areas

capacitaciones.
Crear plantillas | Disefiar hojas de Talento Plantillas de | 2 semanas
en Drive calculo en Google humano Excel

Sheets para controlar

asistencia,

participacion y

resultados.
Desarrollo de | Elaborar formularios | Talento Formularios | 2 semanas
Formularios de | para evaluacionesy Humanoy | de Google
Google encuestas de Coordinador

satisfaccion tras cada | es de Areas

capacitacion.
Ejecucion de Llevar a cabo las Instructores | Instalaciones | 6 meses
las sesiones formativas, y Talento Fisicas /
capacitaciones | monitorear la Humano Virtuales

participacion y

almacenar evidencia.




Evaluacion De | Analizar los datos Talento Formularios | 4 semanas
resultados obtenidos através de | Humanoe | de Google
formularios y hojas de | Instructores
calculo para tomar
decisiones.
Ajustes y Aplicar mejoras al Direccion Informes e Continuo
mejoras proceso de formacion | Administrati | indicadores
con base en los vay Talento | generados
resultados y Humano
retroalimentacion
recibida.
Tabla 1, Plan de Accidn. Fuente: Elaboracion Propia.
Cronograma Mensual de Trabajo
Actividad Marzo Abril Mayo | Junio | Julio | Agosto

Analisis de necesidades

formativas

Actualizacion del

procedimiento

Socializacién del

procedimiento




Configuracion de Google

Classroom

Creacion de Plantillas en

Excel

Creacioén de Formularios

de Google

Ejecucion de las
Capacitaciones, Monitoreo

y Evaluacién

Evaluacion de Resultados

y Ajustes

Tabla 2, Cronograma de Trabajo. Fuente: Elaboracion Propia
7. Metodologia

Metodologia de intervencion

La metodologia utilizada para esta intervencion combina enfoques cuantitativos y
cualitativos, permitiendo un analisis integral tanto de los datos obtenidos durante las
capacitaciones, como de las percepciones y experiencias de los colaboradores, el proceso
se apoya en la implementacion de tres rutas de aprendizaje diferenciadas, disefiadas para
cubrir las necesidades del personal nuevo, del personal activo y del desarrollo profesional

y personal continuo. Para medir el impacto de cada ruta, se utilizara el modelo de



evaluacion de Kirkpatrick, el cual permite analizar el aprendizaje en distintas etapas:
reaccion, aprendizaje, comportamiento y resultados.
Rutas de aprendizaje para el personal que ingresa a la organizacion
El propdsito de esta ruta es facilitar la integracion de los nuevos
colaboradores a la cultura, los procesos y las politicas de la organizacion desde su
primer dia, Para evaluar la efectividad de estas capacitaciones se aplicara el

modelo de Kirkpatrick, Esta dividida en tres fases:

Fase Actividad Descripcion

En esta etapa inicial se realiza una sesion de
bienvenida por parte del area de Talento
Humano donde se presentara una resefia de la

empresa, la informacion general su historia,
Bienvenida
misién y valores, el tiempo aproximado sera de
Institucional
1 Hora.
Fase 1: Induccion
Para validar que los conocimientos estén claros,
Inicial
se aplicara una encuesta para medir la

percepcion del colaborador sobre la bienvenida.

Posterior se desarrollard un taller sobre las
Socializacion de
politicas, el reglamento interno y la normativa
politicas
del cargo, estara a cargo del area de Talento
empresariales
Humano y tendré un espacio de 1 hora.




En esta etapa se aplicard una prueba corta para
verificar la comprension del contenido

socializado.

Fase 2:
Capacitacién en

el Cargo

Socializacion
procedimientos y

formatos

Para empezar esta fase se realizard una
socializacion de los procedimientos del cargo,
formatos y herramientas especificas a utilizar
seguido de un taller para la verificacion de los
conocimientos, tendra una duracién de 4 horas y
estara a cargo del jefe inmediato o una persona
que este delegue.

Al finalizar se aplicara una prueba de
conocimiento de lo explicado y se realizara
observacién de la aplicacion de los procesos del

nuevo colaborador.

Recorrido por las

instalaciones

Como ultima parte de esta fase se llevara al
nuevo colaborador por las instalaciones, para
que identifique &reas clave, ubicacién de
servicios y rutas de emergencia, durara
masomenos 1 hora y estara a cargo del jefe
inmediato o de una persona que este delegue.
Al final se aplicara una encuesta de percepcion

sobre la utilidad del recorrido hecho al nuevo




colaborador, y si quedaron claras las ubicaciones

de la empresa.

Fase 3:
Acompariamiento

y Seguimiento

Asignacion de un

mentor

Para esta nueva fase al colaborador se le
asignara con un comparfiero de mas experiencia,
con el fin de apoyar en el desarrollo de sus
actividades, en la adaptacion del proceso y la
resolucion de dudas que pueda tener sobre el
cargo, esta actividad se llevara a cabo durante
minimo 15 dias, al final de estos dias se realizara
retroalimentacion con el mentor sobre el
desempefio y actitud y con el nuevo colaborador
para verificar conocimientos y satisfaccion del
entrenamiento.

Esta etapa se evaluara por medio de la
observacion del desempefio en el puesto de
trabajo y se aplicara una encuesta al mentor para

evaluar la aplicacion del conocimiento.

Reunidn de

seguimiento

Por ultimo se realizara una reunion de cierre con
el jefe inmediato para la revision de dudas y
retroalimentar la experiencia inicial, durara
treinta minutos y se escuchara la evaluacion del

supervisor sobre el desempefio del empleador.




Al final de esta reunidn se aplicara una encuesta
de satisfaccion de toda la induccion para

identificar puntos a mejorar.

Esta ruta busca asegurar que el nuevo integrante comprenda el
funcionamiento de la organizacion, se adapte mas rapido a su rol y se conecte con
el equipo y los valores institucionales desde el inicio.

Rutas de aprendizaje para el personal activo

Esta ruta se centra en actualizar y fortalecer las competencias de los
colaboradores a nivel técnico y de liderazgo para que trabajen acorde a los
objetivos de la organizacion, Para evaluar la efectividad de estas capacitaciones se
aplicara el modelo de Kirkpatrick, permitiendo medir el impacto en cada una de

las etapas, constaria de cuatro fases en las cuales se trabajaria de la siguiente

manera:
Fase Actividad Descripcion

Fase 1: Evaluacion de Para empezar esta etapa se realizara la aplicacion

Diagnostico de | brechas de de encuestas a los jefes inmediatos y los

necesidades competencias resultados de las evaluaciones de desempefio

para identificar cuales son las necesidades de
capacitacion, esto se realizara un mes antes de

iniciar el nuevo afio, y estara a cargo del




Coordinador de Talento Humano vy los jefes de

area.

Para evaluarlo se mediré si el analisis de
necesidades esta impactando en la planificacion
de capacitaciones y si las habilidades evaluadas

requieren intervencion.

Fase 2:
Capacitacion y

Desarrollo.

Capacitaciones

técnicas

Esta fase consiste en el desarrollo de talleres,
reuniones y evaluaciones enfocados en la
actualizacion de procedimientos, el uso de
nuevas tecnologias o capacitaciones normativas,
todo esto se desarrollara en los espacios que
define la empresa y dentro de la jornada laboral
para incentivar la participacion en estas de todos

los colaboradores.

Para evaluarlo se implementaran pruebas de
conocimientos antes y después de la capacitacion

para medir la retencion de la informacion.

Fase 3:
Proyectos de

aplicacion.

Solucién a
problematicas

reales

Se realizaran reuniones con los equipos de
trabajo de forma mensual para el desarrollo de
soluciones especificos tanto en el area como en
la organizacion en general, se deberan aplicar los
conocimientos adquiridos en las capacitaciones,

los jefes inmediatos seran los responsables y los




encargados de definir las tareas para al mes
siguiente presentar los resultados o el avance al

equipo directivo.

Se aplicaran encuestas de satisfaccion sobre la
utilidad de estas reuniones y la percepcion del

personal sobre su impacto en la organizacion.

Mentoria interna

Para esta etapa sera necesario desarrollar
reuniones de manera bimensual entre los
colaboradores experimentados y nuevos lideres
para incentivar la transferencia de conocimiento
y experiencias clave que ayuden a comprender la
organizacion de una mejor maneray proponer

soluciones a problematicas de forma optima.

Para medir el éxito de esta etapa se realizaran
encuestas para conocer la percepcion de los
mentores y aprendices sobre la efectividad del

proceso de mentoria.

Fase 4:
Seguimiento y

reconocimiento

Evaluacion de

Impacto

Al finalizar cada capacitacion o reunién se
realizara un analisis para verificar si los
conocimientos impartidos fueron claros, si se
dejo registro del plan de trabajo de las areas y si
los convocados estan asistiendo a estas

reuniones.




El método de evaluacion de esta etapa sera el
analisis de si los colaboradores estan aplicando

los aprendizajes en sus actividades diarias.

Reconocimiento

de logros

Por ultimo de manera semestral se entregaran
reconocimientos a los colaboradores o equipos
de trabajo que mas actividades logren planear y
completar con éxito, esto permitira a la empresa
incentivar a los equipos a desarrollar mas planes

de mejora.

Con esta ruta, se espera que una vez realizadas las capacitaciones se

mejore el desempefio tanto individual como grupal, se emplearan varios KPIS

para medir esto:

e KPI: Porcentaje de mejora en evaluaciones de desempefio o satisfaccion de

capacitacion (por medio de encuestas después de la capacitacion donde los

colaboradores califican la utilidad y aplicabilidad de la formacion y se

compara con resultados de desempefio antes y después de la capacitacion), de

la mano de un mayor compromiso y motivacion.

e KPI: Incremento en la participacion de programas de formacién y

cumplimiento de planes de desarrollo individual (registra la cantidad de

colaboradores asistentes a cada sesion y se evalla el porcentaje de

cumplimiento de los planes de desarrollo) lo que permite una consolidacion de

la cultura organizacional de los equipos de Clinizad



1. Como tercera ruta de aprendizaje se crea el programa de Zona Learning el cual es
un espacio para capacitar al personal en temas para crecimiento tanto profesional
como personal, estas capacitacion son un refuerzo para los colaboradores ya que
este espacio tiene como objetivo fomentar la cultura de aprendizaje, para su
medicion se emplea KPI: Porcentaje de asistencia a sesiones y porcentaje de
cantidad de capacitaciones finalizadas con éxito). Se asignara un espacio de 8:00
am - 9:00 am todos los viernes de cada mes en donde se dictaran temas
diferentes,estas capacitaciones son dirigidas por el personal de Clinizad e
invitados externos y al finalizar se aplica KPI: Nivel de satisfaccion de los
asistentes y aplicacion efectiva de conocimiento en el trabajo.

Las fases de implementacion seran las siguientes:

Después de establecer todas las rutas de aprendizaje para los colaboradores de
Clinizad, es importante asegurar que todas las iniciativas planteadas se lleven a cabo
siguiendo un orden enfocado en la planificacion, la ejecucion y el control, A través del
uso de herramientas como Google Classroom, Meet, Sheets y Forms de Google, se
asegura un proceso de recoleccion y analisis de datos eficaz y economico. A
continuacion, se describen las fases de desarrollo de la nueva metodologia de

capacitaciones:

Fase Actividad Descripcion
Fase 1: Programacion | Programacion Se Realiza la organizacién de los temas
y Divulgacion mensual que se veran durante las sesiones, se pide a

los lideres y talento humano proponer los




temas. (clima laboral, habilidades blandas,
comunicacion, empatia, humanizacion en
los servicios de salud, reformas del sector,

servicio al cliente.)

Para obtener una variedad de temaéticas que
agreguen valor se implementara una
estructura liberadora llamada 1-2-4 All,

para generar ideas simultdneamente.

Divulgacion

Una vez se tengan los temas de zona
learning se procedera a realizar la
programacion mensual en Calendario de

google.

Fase 2: Asistencia

Seguimiento

Desde el calendario se descarga el informe
de asistencia, y se revisa que colaboradores

si estan asistiendo a las sesiones.

Evaluacion

Implementacion de encuestas de
satisfaccion para evaluar si el contenido y
la estrategia ha funcionado y aporta valor a
los colaboradores, de acuerdo al nivel dos

de KIRKPATRICK.

Fase 3:

Consolidacion

Consolidacion

Todas las capacitacion seran grabadas para
tener evidencia , en caso que se requiera

para algun proceso de auditoria o para




alguna persona nueva que necesite el

contenido.

Mejoras De acuerdo a las retroalimentaciones
presentadas se realizaran ajustes y mejoras

para seguir fortaleciendo el programa.

Fase 1: Revision de Capacidades y Planificacion inicial

En esta etapa se revisara la informacion proporcionada por los lideres de area,
quienes ya han identificado las necesidades de capacitacion de sus equipos y han definido
las capacitaciones que se necesitan realizar en el afio y las obligatorias por normativa, El
objetivo principal de esta fase sera analizar lo que ya esta disponible y los procedimientos
con los que cuente la empresa, para estructurar el trabajo necesario para actualizar la
documentacion del nuevo procedimiento incluyendo las herramientas de control

planteadas para lograr un control mas eficiente.

Fase 2: Actualizacion del Procedimiento y Planificacion de Capacitaciones

Basandose en los resultados del diagndstico, se actualizara el procedimiento
interno de gestion de capacitaciones, integrando herramientas como Google Classroom,
Sheets, Meet y formularios de Google. Durante esta fase se utilizaran Google Classroom
para la planificacién y ejecucion de las capacitaciones, Se desarrollara una hoja en
Google Sheets para llevar el control del cumplimiento del plan de capacitaciones, su
asistencia y participacion y Se disefiaran formularios de Google para realizar

evaluaciones de los empleados y encuestas de satisfaccion. Esta fase garantizara que el




proceso de capacitacion esté alineado con las necesidades identificadas y estructurado de
manera eficiente.

Se desarrollara el programa de Zona Learning: Este programa tiene como fin crear
un espacio de capacitacion complementaria en donde se realizard una programacion
mensual de manera virtual dividida en dos grupos con el fin de no afectar el servicio, en
donde todos los colaboradores se conectan para aprender temas técnicos, habilidades
blandas, enterarse de nuevos procedimientos o cualquier informacion que quiera
socializar la empresa, esta se realizard en dos grupos para facilitar la asistencia de todo el
personal, el primer grupo los dias Martes de 9:30 am a 10:30 am y el segundo grupo de
5:00 pm a 6:00 pm, la asistencia registra mediante formulario de Google y se graba la
sesion, lo bueno de estos espacios es que cualquier area de la compariia puede participar,
debera pasar la solicitud a talento humano para revisar la disponibilidad, se puede tener
invitamos de la ARL, la caja de compensacion para tener otro tipo de contenidos, a si
mismo se enviara una pieza con la programacion y se vera reflejada en el calendario de
los colaboradores, esta iniciativa busca contribuir a esta cultura de aprendizaje y
fortalecera el programa de capacitacion anual, Para dar a conocer este programa se
realizara un lanzamiento, haremos campanas de expectativas para que los colaboradores
se enteren y puedan participar, y se complementara con piezas graficas las cuales seran

enviadas por los diferentes canales de comunicacion de la Compafiia.

Fase 3: Ejecucion de las Capacitaciones

Con toda la estructura previa bien estructurada, se empezara con la ejecucion de
las capacitaciones durante un periodo de tres meses, utilizando Google Classroom como

plataforma principal. Durante esta fase se llevaran a cabo capacitaciones presenciales o



virtuales utilizando las aulas de Google Classroom, la grabacion de las sesiones y
almacenamiento de materiales de capacitacion para consultas futuras y el control de la
asistencia mediante hojas de Google Sheets, la implementacion como tal se realizara con
el acompafiamiento por parte del equipo de Talento Humano para garantizar que los
colaboradores participen de esta nueva metodologia y resolviendo dudas técnicas que se

vayan presentando.

Fase 4: Evaluacion y Seguimiento

Al finalizar las capacitaciones se realizara la evaluacion y seguimiento basandose
en el modelo de Kirkpatrick buscando medir la efectividad de la formacion en los
colaboradores. Inicialmente se aplicaran encuestas de satisfaccion para conocer la
percepcidn de los colaboradores sobre la calidad y la utilidad de los temas explicados,
posteriormente se evaluaran los conocimientos adquiridos mediante pruebas o actividades
que permitan identificar el nivel de comprension de los temas socializados a los
colaboradores, ademas se realizara seguimiento con jefes inmediatos para verificar la
aplicacion de los conocimientos en las actividades diarias y finalmente se analizara el
impacto global de las capacitaciones en el desempefio organizacional, este enfoque
basado en el modelo de kirkpatrick permitird garantizar que las acciones de formacion
establecidas en la empresa aporten al desarrollo del talento de la mano del cumplimiento
de los objetivos estratégicos de la empresa.

Metodologia de Analisis de Datos

Para evaluar la efectividad del sistema de capacitacion implementado en Clinizad,
se emplea un enfoque cuantitativo apoyado en herramientas digitales accesibles como

Google Sheets y Formularios de Google. Esto permite procesar la informacion de manera



organizada, generar reportes automaticos y tomar decisiones basadas en datos reales, A
continuacion, se describen los principales tipos de analisis a realizar:

Analisis de la asistencia

Se utilizara una Matriz de Google Sheets para llevar un registro detallado de la
asistencia a cada capacitacion, detallando funcionarios, areas, sedes y cargos, todo esto a
través de formulas y graficos simples, se generaran reportes automaticos que permitan
calcular el porcentaje de participacion de cada colaborador y la tasa de asistencia
promedio en todas las capacitaciones, calificaciones entre otra informacion, estos datos se
utilizaran para identificar patrones de asistencia y para realizar ajustes en los programas
de formacion si es necesario, estos seguimientos permitiran identificar el compromiso de
los colaboradores y tomar acciones correctivas en caso de que se presenten inasistencias
sin justificacion.

Analisis de los resultados de las evaluaciones

Los resultados de las evaluaciones de conocimiento, que se administraran
mediante formularios de Google y se exportaran a Sheets para su analisis, con esas bases
de datos se podra calcular las puntuaciones promedio de cada grupo de colaboradores en
las evaluaciones y se podra comparar los resultados entre diferentes sesiones de
capacitacion para identificar posibles variaciones en el aprendizaje, este analisis permitira
medir el nivel de comprension y retencion de los conocimientos impartidos, asi como
identificar areas donde puedan ser necesarias capacitaciones adicionales.

Analisis de Satisfaccion

Las encuestas de satisfaccion sobre las capacitaciones también se gestionaran

mediante formularios de Google y se analizaran a través del reporte generado en Sheets.



Las preguntas de las encuestas estan disefiadas con una escala de Likert (1 a 5),
permitiendo cuantificar las respuestas de los empleados sobre la calidad del contenido, la
relevancia de las capacitaciones para su trabajo diario y la satisfaccion general con el
proceso de formacion, aportando resultados faciles de interpretar.

Medicion del Clima Laboral

Finalmente, para medir el impacto de las capacitaciones en el clima laboral, se
aplicaran encuestas adicionales enfocadas en la percepcion de los empleados sobre el
ambiente de trabajo. Estas encuestas también se procesaran mediante herramientas
simples como Sheets, pero se realizaran cada 3 meses y se analizaran los cambios en los
indicadores de satisfaccion laboral antes y después de las capacitaciones y con esto se
podra realizar una comparacion de los resultados entre areas para identificar donde las
capacitaciones han tenido un mayor impacto en la mejora del clima laboral,

Herramientas utilizadas para el Analisis de Datos

Las hojas de Google Sheets seran la herramienta principal para el procesamiento
de los datos relacionados con la asistencia, evaluaciones y encuestas. A través de esta
herramienta se generaran graficos y analisis descriptivos que permitan obtener
conclusiones claras sobre la efectividad de las capacitaciones y los Formularios de
Google para la recoleccion de datos en las evaluaciones y encuestas de satisfaccion,
garantizando un procesamiento de datos automatizado que se puede integrar de forma
automatica con las Hojas de Google Sheets.
Politicas para la Gestion de Capacitaciones y Rutas de Aprendizaje:

Estas politicas se disefiaron con el fin de establecer un marco claro y sostenible

para la implementacion del sistema de gestion de capacitaciones en Clinizad. Su



propdsito es asegurar que cada proceso de formacion este alineado con los objetivos
estratégicos de la organizacion, se ejecute de manera estructurada y pueda ser evaluado
de forma objetiva.

e Politica de planificacion y organizacion de capacitaciones: Todas las
capacitaciones deben estar directamente relacionadas con las necesidades del
proceso al que pertenecen y con los objetivos estratégicos de Clinizad, el area
de Talento Humano junto con cada lider de proceso sera responsable de
organizar el plan anual de capacitaciones, el cual podra ser ajustado
mensualmente segln las necesidades detectadas y se complementara con las
herramientas de Google como Google Classroom, Meet, Sheets y Forms para
facilitar la planificacion, ejecucion y seguimiento.

e Politica de participacion y asistencia: La asistencia a las capacitaciones sera
obligatoria, salvo situaciones justificadas como incapacidades, vacaciones o
permisos autorizados, para registrar la asistencia se utilizaran formularios
digitales que cumpliran la funcion de evaluacion y control de asistencia, un
colaborador aprueba la evaluacion con una nota minima de 3.0 y el area de
Talento Humano sera la encargada de monitorear la participacion y tomar
acciones si hay incumplimiento.

e Politica de evaluacion y seguimiento: Cada capacitacion incluird una
evaluacion y una encuesta de satisfaccion buscando medir la calidad y la
efectividad de la capacitacion, esto va a servir para medir los resultados y

mejorar continuamente las capacitaciones, se controlaran a través de



indicadores de desempefio KPIs para medir el impacto de las capacitaciones
en términos de asistencia, efectividad y satisfaccion de las capacitaciones.

e Politica de uso de plataformas digitales: Google Classroom sera la plataforma
de gestion y almacenamiento, se acompariara con el uso de Google Meet para
las sesiones en vivo y las grabaciones, Google Sheets y Forms para la
asistencia y las evaluaciones, esta ultima es la base para los indicadores de
efectividad y asistencia, los materiales de estudio se subiran al inicio de mes y
se dara plazo hasta fin de mes para completar todas las evaluaciones cargadas.

e Politica de mejora continua: las capacitaciones seran revisadas mensualmente
en base a los resultados de evaluacion y feedback de los participantes, para
realizar a tiempo ajustes debido a metodologias nuevas o necesidades de
actualizacion, al igual que las rutas las cuales se adicionaran de acuerdo a las
nuevas necesidades o tendencias.

e Politica de Inclusién y Accesibilidad: Todos los colaboradores tendran un
acceso equitativo a las capacitaciones, se ofreceran alternativas para quienes
tengan limitaciones tecnolégicas o de conectividad y se adaptaran a distintos
estilos de aprendizaje.

8. Presentacion de Resultados

Como parte del desarrollo e implementacion de la nueva metodologia de

intervencion en Clinizad, se llevaron a cabo diversas acciones enfocadas en el
fortalecimiento de las competencias de los colaboradores y que estas estén alineadas con
los objetivos estratégicos de la empresa, estas acciones incluyeron la estructuracion de las

rutas de aprendizaje que ingresa a la organizacion, el personal activo y el desarrollo



profesional y personal a través de las zonas de e learning, adicionalmente se reestructurd
el nuevo procedimiento para planificar, ejecutar, controlar y mejorar las capacitaciones
de la empresa asegurando los niveles de calidad exigidos por la organizacion y
permitiendo un control claro de cada etapa del proceso, a continuacion se detalla el

procedimiento para el desarrollo del talento humano de clinizad.

Procedimiento para la capacitacion y evaluacion del Personal

No.| Actividad Descripcion Responsable

Identificar las necesidades de capacitacion

mediante los resultados de las
Directores y
evaluaciones de desempefio, compromisos
Determinar las Coordinadores de
laborales, Diagndstico de capacitaciones,
1 | necesidades de Area
encuestas y retroalimentacion de los
capacitacion
coordinadores de area.

Esta actividad se realizara antes de iniciar | Coordinador de

el afio a programar. Talento Humano

Disefiar el plan de capacitacion en funcion | coordinador de
Elaborar el de las necesidades identificadas, Talento Humano

2| plan de incluyendo temas obligatorios definidos

o R Auxiliar de Talento
capacitacion por los entes de control y los identificados

) Humano
por los lideres de procesos.

Disefiar el plan de capacitacion en funcién | Direccion
Remitir plan
3 de las necesidades identificadas, Administrativa y
para revision
incluyendo temas obligatorios definidos | Calidad




por los entes de control y los identificados

por los lideres de procesos.

Coordinador de

Talento Humano

Presupuestar el
plan de

capacitacién

Asignar los recursos financieros
necesarios para ejecutar el plan aprobado,
incluyendo un presupuesto mensual

destinado a capacitaciones adicionales.

Direccion Ejecutiva

Notificar la
planeacion de

la capacitacion

Se comunica el plan anual de
capacitaciones (Tema, responsables,
modalidad) a los capacitadores y personal
mediante correo institucional, grupos de
mensajeria y otros medios disponibles.
Para actividades fuera del laboratorio, se
gestiona la reserva de espacios con
antelacion.

El Plan anual se carga en la plataforma
ISWO para el conocimiento de todo el

personal.

Coordinador de

Talento Humano

Auxiliar de Talento

Humano

Solicitar
materiales de

trabajo

Mensualmente se solicitaran a los
capacitadores el envid de los materiales de
estudio y de evaluacion de las tematicas
gue sean virtuales, para la preparacion y
cargue de la informacion en la plataforma

classroom.

Coordinador de

Talento Humano




Para las capacitaciones presenciales, se
utilizara los espacios autorizados por la
direccion, los martes de 9:30 am a 10:30
am y los miércoles de 5:00 a 6:00 pm, se
establecera con los responsables la fecha
asignada, el lugar y los grupos que se
requieran.

En caso de que se requiera realizarlas en
otro momento diferente a los
programados, se requiere contar con la
autorizacion del director del area

involucrada.

Auxiliar de Talento

Humano

Ejecutar el
plan de

Capacitacion

Las capacitaciones se desarrollaran de
manera presencial y/o virtual por medio de
plataforma Classroom, las virtuales
tendran como fecha limite de realizacion
el ultimo dia del mes en curso.

Todas las capacitaciones tanto las
presenciales como las cargadas en
classroom tendran una evaluacion que
servird como control de asistencia. La

nota minima de aprobacién es 3.5y los

Capacitadores

Coordinador de

Talento Humano




cuestionarios deberan tener minimo 5

preguntas.

Auxiliar de Talento

Humano

Control de
Eficaciay
Asistencia a

Capacitaciones

La asistencia y la eficacia de las
capacitaciones se controlaran mediante
una matriz consolidada que cruza la
informacidn de asistencia y las
calificaciones obtenidas en los
cuestionarios aplicados a traves de Google
Forms.

Esta herramienta permite identificar a los
colaboradores que no asisten o que no
cumplen con la calificacion minima
requerida (3.5), facilitando la
implementacion de acciones correctivas y

de mejora.

Coordinador de

Talento Humano

Auxiliar de Talento

Humano

Actualizar

constantemente

De acuerdo a las necesidades y
oportunidades se actualizara el plan de

capacitacion, cuidando los requisitos y

Coordinador de

Talento Humano




el plan de

capacitacion

metodologias, con una adecuada
planeacion para no afectar las demas
actividades e informando oportunamente a

los involucrados.

Direccion
Administrativa y

Calidad

10

Cargue de

Indicadores

Con la informacién consolidada se debera
reportar los indicadores de:

« Eficacia en la capacitacion (Bimestral)

* Participacion del personal en
capacitaciones (Mensual).

* Cumplimiento en el plan de

Capacitaciones (Bimestral)

Coordinador de

Talento Humano
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10. Apéndices 0 Anexos
Se incluyen anexos como las técnicas de recoleccion de informacion, los
consentimientos informados y otra informacion necesaria que fue mencionada pero no

incluida en el cuerpo del trabajo.
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