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Resumen

Esta investigacion examind la transformacion digital del proceso de induccidn organizacional
en la Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas (CRCSC), una entidad de caracter humanitario con
mas de 100 afios de trayectoria. El estudio se sustentd en la Teoria de la Transferencia de la
Formacion, la cual explica como los aprendizajes adquiridos en contextos formativos se transfieren y
aplican en el entorno laboral. Se adopté un enfoque cualitativo con alcance descriptivo-interpretativo
y un disefio de estudio de caso tnico. Inicialmente, se diagnostic6 el proceso de induccion tradicional,
caracterizado por sesiones magistrales presenciales, falta de estandarizacion y dependencia de la
disponibilidad de los lideres. A partir de este diagndstico, se disefido e implementd una solucion
tecnologica basada en capsulas de microaprendizaje a través de la plataforma LMS Q10.

Los resultados evidenciaron que el 56 % de los colaboradores percibia como insuficiente la
informacion recibida en el modelo tradicional, mientras que el 58 % manifestaba rechazo hacia el
estilo de ensefianza magistral. En respuesta, la propuesta digital contempld el desarrollo de 30
capsulas audiovisuales, con una duraciéon aproximada de 150 minutos, validadas de manera
transdisciplinar por siete lideres de area. Los contenidos abordaron tematicas criticas como gestion
humana, doctrina institucional, seguridad y salud en el trabajo, ciberseguridad y gestion de riesgos
corporativos. La implementacion del modelo digital permitio proyectar una reduccion del 80 % en la
carga operativa de los facilitadores presenciales, garantizar una cobertura del 100 % de los nuevos
ingresos mediante contenidos homogéneos y actualizados, y establecer estdndares de aprobacion
superiores al 80 % a través de evaluaciones intermedias. En conjunto, los hallazgos indicaron que la
digitalizacion del proceso de induccion optimizo tiempos y recursos organizacionales, fortalecio la
experiencia del empleado, consolid6 el contrato psicologico desde el primer contacto institucional y
posiciond la induccién como una ventaja competitiva estratégica para acelerar la productividad inicial

y favorecer la retencion del talento en el sector humanitario.
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Abstract

This study examined the digital transformation of the organizational induction process at the
Colombian Red Cross, Caldas Section (CRCSC), a humanitarian and hospital-based institution with
more than 100 years of experience. The research was theoretically grounded in Baldwin and Ford’s
Transfer of Training Theory, which explains how learning acquired during training is transferred to
the work environment. A qualitative approach with a descriptive—interpretive scope and a single case
study design was applied. The traditional induction process, characterized by face-to-face lectures,
lack of standardization, and dependence on leader availability, was first diagnosed. Based on the
findings, a technology-based solution using microlearning capsules was designed and implemented
through the Q10 learning management system.

Results indicated that 56% of employees perceived the information provided by the
traditional model as insufficient, while 58% rejected the lecture-based methodology. The digital
proposal involved the development of 30 audiovisual microlearning capsules, totaling approximately
150 minutes of content, which were transdisciplinarily validated by seven organizational leaders. The
capsules addressed key areas including human management, institutional doctrine and emblem,
occupational health and safety, cybersecurity, and corporate risk management. The implementation
of the digital induction model resulted in a projected 80% reduction in the operational workload of
in-person facilitators, ensured full coverage for new hires through standardized and updated content,
and established performance benchmarks above 80% through intermediate assessments. Overall, the
findings suggest that digital induction optimizes organizational resources, enhances employee
experience, strengthens the psychological contract from the initial organizational contact, and
positions induction as a strategic mechanism to accelerate productivity and improve talent retention
in the humanitarian sector.

Keywords: organizational induction, digital transformation, microlearning, employee

experience, training transfer
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Introduccion

La transformacion digital se ha consolidado como un catalizador clave en la modernizacion
de los procesos de gestion humana, incluyendo la induccién de nuevos empleados. Segun Pérez
(2024), la integracion de tecnologias digitales no solo optimiza la eficiencia operativa, sino que
mejora la experiencia del empleado al facilitar procesos mas agiles y personalizados. En este sentido,
la induccion digital representa una oportunidad para superar las limitaciones del modelo tradicional,
mediante plataformas interactivas que fortalecen la comprension de la cultura organizacional. Olis
Barreto y Méndez Romero (2022) sostienen que la incorporacion de tecnologia en la gestion del
talento humano permite alinear los procesos con las exigencias del entorno digital; incluso, se cambia
la perspectiva de que la Induccion de un nuevo empleado es un costo operacional y pasa a ser una
ventaja competitiva a través de la transformacion de la “Bienvenida” al nuevo talento para acelerar la
productividad y asi poder maximizar la retencion. Un caso destacado es el de Deloitte, que redujo el
tiempo de integracion de nuevos empleados y mejoro su satisfaccion tras digitalizar el proceso de
onboarding (Vorecol, 2024). Ademads, la transformacion digital permite realizar un seguimiento
continuo del proceso, ajustandolo a las necesidades del empleado en tiempo real. La literatura actual
senala que esta sinergia no solo aumenta la eficiencia del proceso, sino que impulsa el desarrollo
estratégico del talento humano en un entorno cada vez mas digital, Articulo DOS, (2024). A nivel
conceptual, la digitalizacion, en su sentido mas literal, hace referencia al registro, codificacion,
almacenamiento y transporte de datos de forma digital, es decir, mediante la combinacion de bits o
unidades basicas de informacidn en los sistemas de numeracion binarios, Multimedia, (2020).

Actualmente, en la Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas (CRCSC), el proceso de
induccion para nuevos colaboradores se realiza de forma manual, sin el apoyo de plataformas
digitales, y su programacion depende de la disponibilidad de los lideres de area, quienes imparten
sesiones magistrales. Esta metodologia genera retrasos en la incorporacion del personal o inducciones

incompletas en situaciones urgentes, afectando la integracion efectiva de los empleados y su
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comprension de la cultura organizacional. Ademas, el programa de induccidn es general y no esta
adaptado a las particularidades de cada area o funcion, lo que limita su eficacia. Investigaciones
recientes han demostrado que una induccion bien estructurada y personalizada mejora
significativamente la motivacion, la fidelizacion y la adherencia a la cultura organizacional de los
empleados Mosquera y Soares (2025). La falta de una cultura organizacional solida y de
acompafiamiento en procesos de digitalizacion puede resultar en baja eficiencia y problemas de salud
mental para los empleados (Silva Lopera, 2023). Asimismo, la digitalizacion de los procesos de
recursos humanos ha mostrado mejorar la experiencia del empleado y la retencion del talento, al
permitir una gestion mas eficiente y centrada en las personas (Vitaance, 2024). Por lo tanto, es
esencial transformar digitalmente el proceso de induccion en la organizacion, aprovechando las
herramientas tecnoldgicas disponibles para optimizar tiempos, recursos humanos y mejorar la
experiencia de los nuevos colaboradores.

A pesar del creciente interés en la transformacion digital dentro de los procesos de gestion
humana, la literatura cientifica atin presenta vacios significativos respecto a su aplicacion especifica
en el proceso de induccion. La mayoria de las investigaciones se centran en temas como el
reclutamiento, la capacitacion o la evaluacion del desempeio, dejando de lado el onboarding como
un componente estratégico del ciclo de vida del empleado (Ruiz et al., 2021). Existen pocos estudios
empiricos que exploren como la digitalizacion puede impactar la efectividad, personalizacion y
seguimiento de los procesos de induccion, especialmente en contextos organizacionales no lucrativos
o del tercer sector. Esta falta de evidencia limita la toma de decisiones basadas en datos para la
implementacion de herramientas tecnoldgicas en este ambito. Abordar este vacio es crucial, ya que
una induccidn digital bien disefiada puede fortalecer la cultura organizacional, reducir la rotacion
temprana y mejorar la experiencia del empleado desde el primer contacto con la organizacion Klein

y Polin (2022).
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Lo que se busca con la transformacion digital del proceso de Induccion en la CRCSC es
finalmente la implementacion exitosa de una novedad o mejora en la gestion de la relacion de la
organizacion con sus empleados y empleadas que contribuya positivamente al rendimiento

empresarial y a la mejora de los comportamientos organizativo.

1. Planteamiento del Problema
Como la transformacion digital del proceso de induccion puede mejorar la experiencia del

empleado en la Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas?

1. Referente teorico

Teoria Central del estudio

La Teoria de la Transferencia de la Formacion constituye un marco referencial ampliamente validado
en la literatura sobre aprendizaje organizacional, al explicar como los conocimientos, habilidades y
actitudes adquiridos en contextos formativos son efectivamente trasladados y aplicados en el entorno
laboral. Baldwin y Ford (1988), pioneros en este campo, desarrollaron un modelo que identifica tres
dimensiones fundamentales que influyen en la transferencia: las caracteristicas del aprendiz (como la
motivacion, la autoeficacia y la capacidad cognitiva), las caracteristicas del disefio instruccional
(claridad de objetivos, realismo y relevancia de los contenidos), y las caracteristicas del entorno
laboral (apoyo del supervisor, oportunidad para aplicar lo aprendido y cultura de aprendizaje). Ford
et al. (2018) complementan esta vision al destacar la interaccion dinamica entre estos factores,
mientras que Holton (1996) propuso un modelo tridimensional para la evaluacion del aprendizaje,
incluyendo los niveles de reaccion, aprendizaje y transferencia, lo que permite un analisis mas integral
del impacto formativo. Desde una perspectiva organizacional, Garavan (1997) resalta el papel del

contexto institucional como facilitador o inhibidor de la transferencia, y Salas et al. (2012) subrayan
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la relevancia del disefio centrado en el aprendiz y del seguimiento postformacion. Por su parte, los
estudios de Saks y Tharenou (2014) refuerzan la necesidad de articular factores individuales y
organizacionales para garantizar que la transferencia sea sostenible y efectiva.

Esta teoria ha sido aplicada en investigaciones recientes orientadas a optimizar procesos
formativos mediante el uso de tecnologias digitales, hallazgos que resultan especialmente pertinentes
para el objetivo de esta investigacion, centrado en la transformacion digital del proceso de induccion
en la CRCSC. Autores como Saks y Burke (2012) y Tharenou et al. (2007) han demostrado que
plataformas virtuales bien disefiadas, que integran mecanismos de retroalimentacion, accesibilidad
asincronica y recursos contextualizados, pueden mejorar significativamente la transferencia del
aprendizaje al entorno de trabajo. En este sentido, la Teoria de la Transferencia de la Formacion
constituye un fundamento idoneo para abordar el problema de investigacion, al permitir una
comprension holistica de los elementos que inciden en la eficacia de un proceso inductivo digital. La
integracion de los aportes de Ford, Baldwin, Holton, Saks, Tharenou, Salas y Garavan permite
estructurar un analisis riguroso del impacto de la solucion tecnologica propuesta, evaluando tanto la
experiencia de aprendizaje como los resultados observables en el desempefio laboral. Asi, se sustenta
la pertinencia teorica del enfoque adoptado para disefiar una intervencion formativa eficaz, medible

y adaptada a las necesidades organizacionales contemporaneas.

La induccién organizacional: fundamentos y objetivos

La induccion organizacional es un proceso esencial en la gestion del talento humano que
facilita la integracion efectiva de los nuevos colaboradores a la cultura, estructura y dinamica interna
de la organizacion. Segiin Chiavenato (2017), su funcion principal es orientar al trabajador en relacion
con su rol, las normas institucionales y los objetivos corporativos. Este proceso permite reducir la
incertidumbre inicial, fortalecer el compromiso y acelerar la curva de aprendizaje, aspectos

fundamentales para el desempefio temprano (Robbins y Coulter, 2018). Una induccién bien
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estructurada incide directamente en la productividad, la retencion del talento y la cohesion
organizacional, generando beneficios tanto para el individuo como para la institucion Werther y Davis
(2008). Pese a su relevancia estratégica, los modelos tradicionales de induccién presentan
limitaciones sustanciales. Estos esquemas, generalmente centrados en sesiones presenciales e
informacion estandarizada, resultan poco dindmicos, escasamente interactivos y de dificil
seguimiento (Noe, 2020). Ademas, suelen carecer de continuidad y mecanismos de evaluacion, lo
que debilita la transferencia del conocimiento al contexto laboral Gomez-Mejia et al. (2016). Esta
rigidez impide adaptarse a las necesidades individuales del trabajador y a los cambios del entorno
organizacional. En consecuencia, se plantea la necesidad de redisefiar el proceso inductivo
incorporando herramientas digitales que permitan una experiencia mas flexible, accesible y medible,

alineada con las exigencias de la transformacidn organizacional contemporanea.

Transformacion digital en los procesos de Gestion Humana

Desde la perspectiva de Chiapello (2019), la practica de digitalizar implica un cambio que
transforma a la misma empresa ya que supone cimentar nuevos valores, creencias y costumbres que
afectan no solo a los y las clientes, sino a sus profesionales también, pues «esta claro que no se trata
de un desafio que consiste inicamente en la implementacion de la tecnologia. Se trata de una nueva
cultura, de un renovado compromiso del/la empleado/a mediante el cual debe desarrollar nuevas
habilidades» (Slotnisky, 2016). La transformacion digital ha redefinido de manera significativa los
procesos de Gestion Humana, especialmente en lo concerniente a la formacion y socializacion
organizacional. Diversos estudios han sefialado que la digitalizacion de procesos formativos permite
optimizar tiempos, reducir costos logisticos y ampliar el acceso a contenidos de manera escalable,
Marler y Parry (2016). Las organizaciones han adoptado tecnologias como plataformas de gestion del
aprendizaje (LMS), realidad aumentada, inteligencia artificial y herramientas colaborativas para

ofrecer experiencias formativas mas dinamicas, adaptables y centradas en el usuario, Bondarouk y
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Brewster (2016). Esta transformacion no solo responde a necesidades tecnologicas, sino también
estratégicas, al permitir alinear la formacidn con objetivos corporativos en tiempo real y generar datos
utiles para la toma de decisiones en talento humano (Stone et al., 2015).

En este contexto, han emergido modelos de onboarding digital que integran contenidos
interactivos, modulos asincronicos y sistemas de evaluacion automatizada, facilitando la induccion
de manera remota, continua y personalizada. De acuerdo con Huselid y Becker (2011), este enfoque
mejora la experiencia del nuevo empleado, incrementa la retencion temprana y acelera la
productividad inicial. Asimismo, la induccidn digital garantiza mayor trazabilidad mediante el uso de
analiticas que permiten monitorear el avance, identificar brechas de aprendizaje y generar reportes de
cumplimiento, Ruél et al. (2004). Estas ventajas - eficiencia operativa, accesibilidad ubicua y
capacidad de seguimiento - convierten la digitalizaciéon del proceso inductivo en una solucion
coherente con las demandas actuales de agilidad, adaptabilidad y sostenibilidad en la gestion del
talento humano.

La transicion hacia un modelo de induccién digital no solo debe entenderse como un simple
avance tecnologico, sino como una estrategia deliberada de Gestion del Cambio centrada en la
Experiencia del empleado (EX). Al desvincular la transmision de informacion administrativa de la
presencialidad sincronica, la organizacion reduce la carga cognitiva del nuevo integrante y optimiza
los puntos de contacto iniciales. Esta transformacion digital permite que los lideres de area
abandonen roles operativos de repeticion de contenidos para enfocarse en la integracion cultural y el
acompafiamiento humano, elevando asi el valor percibido del proceso. Una gestion del cambio
efectiva en este contexto garantiza que el colaborador no solo consuma contenido multimedia, sino
que se sienta participe de una cultura innovadora, agil y tecnolégicamente madura, lo cual
impactara directamente en los indices de retencion temprana y en el sentido de pertenencia

institucional.
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En el contexto de la CRCSC, la Experiencia del Empleado (EX) la podriamos definir como
el viaje emocional, cognitivo y funcional que vive el colaborador desde la llegada a la institucion, el
cual se ve potenciado o limitado por la calidad del proceso de induccion; segiin Mosquera y Soares
(2025), el onboarding es la piedra angular para la retencion y el bienestar laboral, ya que una
induccidn bien estructurada y personalizada mejora significativamente la motivacion y la adherencia

a la cultura organizacional.

Para este estudio, la EX se desglosa en tres dimensiones:

1.Dimension Pedagogica (Transferencia de Formacion)

La experiencia se fundamenta en la capacidad de la organizacién para facilitar el aprendizaje.
Siguiendo a Baldwin y Ford (1988), la EX mejora cuando el disefio instruccional es claro, relevante
y permite que el conocimiento se traslade efectivamente al puesto de trabajo. Si el empleado percibe
que la formacion es inutil o dificil de aplicar, su experiencia inicial se deteriora, afectando su

autoeficacia y aumentando la desmotivacion.

2.Dimension Tecnolégica (Transformacion Digital)

La EX esta intrinsecamente ligada a la digitalizacion; segiin Pérez (2024), la integracion de
tecnologias digitales no solo optimiza la eficiencia, sino que mejora la experiencia del nuevo
empleado al facilitar procesos mas agiles y personalizados. Una plataforma digital accesible elimina
la frustracion del acceso inoportuno a recursos, que actualmente afecta al 58% de los colaboradores

en el modelo manual y tradicional.
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3. Dimension Cultural y Humana

La transformacion digital exige una nueva cultura, en palabras de Slotnisky (2016), no solo
se trata de implementar tecnologia, sino de un renovado compromiso del empleado donde debe
desarrollar nuevas habilidades y habitos digitales; adicional a esto la EX se fortalece cuando el lider
de area, al ser liberado de tareas magistrales repetitivas por la tecnologia, puede enfocarse en la

mentoria y el apoyo estratégico del proceso de induccion.

Modelo para la transformacion de la formacion desde la perspectiva de la digitalizacion

La transformacion digital de la formacion organizacional requiere un modelo integrador que
articule tecnologia, pedagogia y estrategia institucional. Esta transicién no implica tinicamente la
digitalizacion de contenidos, sino un redisefio profundo del proceso formativo, que considere las
necesidades del usuario, los objetivos de la organizacion y el uso inteligente de herramientas
tecnologicas, Pereira y Romero (2021). En este sentido, autores como Salas et al. (2012) destacan que
un modelo de formacion efectivo en contextos digitales debe incluir componentes como el disefio
instruccional centrado en el aprendiz, la facilitacion del aprendizaje activo, la retroalimentacion
oportuna y el soporte organizacional para la transferencia del conocimiento. Este enfoque promueve
no solo la adquisicion de competencias, sino su aplicacion efectiva en el puesto de trabajo, aspecto
clave en procesos como la induccion.

Desde esta perspectiva, la digitalizacion permite estructurar modelos formativos mas
flexibles, accesibles y trazables, mediante el uso de plataformas LMS, recursos interactivos, analiticas
de aprendizaje y mecanismos de personalizacion basados en datos Ifenthaler y Yau, (2020). Estos
elementos favorecen la implementacion de itinerarios inductivos adaptativos, que responden a los

perfiles de los colaboradores y permiten una experiencia de aprendizaje significativa. Ademas, la
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automatizacion de procesos como el registro, la evaluacion y el seguimiento facilita la gestion y
mejora continua del proceso inductivo (Fidalgo-Blanco et al., 2021). Por tanto, el modelo de
transformacion debe concebirse como un sistema dinamico en el que convergen tecnologia, cultura
organizacional y practicas pedagogicas innovadoras, orientado a garantizar la efectividad del
aprendizaje y su alineacion con los objetivos estratégicos de la organizacion.

Por tanto, cuando se implementa una practica de digitalizacion, en realidad lo que se esta
haciendo es direccionar la empresa hacia una nueva cultura digital dirigida a cada empleado/a, a quien
se le pide no solo la adquisicion de competencias y habilidades para desenvolverse en el mundo
digital, sino el compromiso de hacerlo (Slotnisky, 2016). La nueva cultura es necesaria para que la
transformacion digital pueda tener lugar. Algo que compete de manera significativa a los
departamentos responsables de la gestion humana de la empresa, ya que son los encargados de la
gestion del talento y el desarrollo y capacitacion de las personas (Moreno, 2017), conforme a las

directrices de la direccion de la empresa.

2. Metodologia

Contextualizacion del estudio de caso: CRCSC

La CRCSC es un referente regional en la prestacion de servicios humanitarios y de salud, con
una trayectoria de mas de 100 afios de operacion continua en el departamento; como parte del
Movimiento Internacional de la Cruz Roja y la Media Luna Roja, es una entidad privada sin animo
de lucro cuya mision se orienta en prevenir y aliviar el sufrimiento humano, proteger la vida y
promover la dignidad de las personas, especialmente en contextos de vulnerabilidad. Esta seccional
cuenta con varias unidades entre las que se encuentran la Sede Administrativa y el Hospital Infantil
“Rafael Henao Toro”.

La operacion total de la CRCSC es soportada en un equipo de 322 (Marzo 2026)

colaboradores contratados formalmente, adicional a 120 personas prestadoras de servicios, cuya
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gestion estd también a cargo del Departamento de Gestion Humana; esta area, no solo tiene la
responsabilidad de garantizar el flujo y la adecuacion del talento humano en funcién de las
necesidades estratégicas, sino también de promover politicas de bienestar, clima laboral y desarrollo
personal. En ese sentido, la gestion humana se convierte en un pilar transversal para la sostenibilidad
de la mision institucional. En el marco de esta estructura organizacional y con base en su complejidad
funcional, la CRCSC constituye un caso pertinente para analizar procesos de transformacion digital
aplicados a la formacion organizacional, particularmente en lo relacionado con la digitalizacion del
proceso de induccion del talento humano, como estrategia para mejorar la eficiencia, accesibilidad y
trazabilidad del aprendizaje institucional. Transformar de manera digital la bienvenida al personal
podria favorecer la adhesion a la cultura organizacional, conocimiento de principios y valores,
maximizaria la retencion de talento, podria reducir la rotacion de los nuevos empleados, ademas de
aumentar la productividad relacionada intrinsecamente con la satisfaccion del trabajador en el
desempefio de sus funciones y el sentirse identificado con la cultura, la mision, y vision
organizacional.

La investigacion se define como un estudio de caracter aplicado con un enfoque cualitativo y
alcance descriptivo-interpretativo. Se busca no solo diagnosticar, sino transformar activamente el

proceso de induccion mediante una propuesta tecnoldgica ejecutable.

Diseiio y Alcance de la Investigacion

Tabla 1. Diserio

Componente Descripcion

Estrategia Estudio de caso tnico (Yin, 2018), debido a la naturaleza hibrida
(hospitalaria y humanitaria) de la seccional.

Poblacion 322 colaboradores formales y 120 prestadores de servicios.

Muestra Diagnostico: 50 colaboradores (15.7% de respuesta). Piloto: 5 nuevos
colaboradores.

Dimensiones de la Pedagogica (Transferencia), Tecnologica (Digitalizacion) y Cultural

EX (Gestion del cambio) .

Procedimiento Metodologico
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El estudio se ejecutd en cuatro fases sistémicas que integran la obtencion de datos con el desarrollo

tecnologico:

1. Diagnéstico
Analisis del desempenio y percepcién del proceso de induccién manual actual.

Instrumentos:
- Revisién documental
- Entrevistas semiestructuradas
- Encuesta diagnéstica

2. Disefio
Estructuracién pedagégica y técnica de la solucién digital mediante co-creacién
Herramientas

- Storyboarding
- Objetos Virtuales de Aprendizaje (OVA)

3. Implementacién
Despliegue de la solucién en el entorno institucional controlado.
Herramientas:
- LMs Q10
- Learning Path
~ Prueba piloto {n=5)

4. Evaluacién
Medici6n del impacto en la Experiencia del Empleado (EX) y eficiencia operativa.

Instrumentos:
- Matriz de triangulacién
- KPIs

Fase 1: Diagnéstico Situacional

e Revision Documental: Analisis de protocolos, guias y el "Formato de Agenda de
induccion" vigente a noviembre de 2025.

e Entrevistas Semi-estructuradas: Aplicadas a lideres de area y personal de Gestion Humana
para identificar vacios operativos.

e Encuesta Estructurada: Evaluacion de la percepcion de empleados sobre la claridad,
duracion y metodologia del modelo tradicional; en esta etapa se obtuvieron 50
cuestionarios, lo que supone una tasa de respuesta del 15.7%; dentro de los hallazgos
relevante se encontr6 que del total de la poblacion encuestadas (50), ocho (8) no tuvieron

induccion al momento de iniciar labores dentro de la institucion lo que representa un 16%.
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Grafica 1.
Induccion al ingreso a la institucion

Recibid Induccidén al momento de su inicio de laborales en la institucion?

50 respuestas

® S
® Mo

Fuente personal Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas — agosto 2025

Posteriormente, se analizaron preguntas donde se busc6 comparar el proceso actual que se
lleva en la Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas para la induccion del personal nuevo
frente a la percepcion real del grupo, se encontraron hallazgos importantes con respecto a
las variables comprension organizacional, adaptacion y socializacion, claridad de rol,

aprendizaje, condiciones laborales, satisfaccion con el proceso de induccion, y motivacion.

Griéfica 2.
Perfil del Cargo

Como calificaria la informacidn que recibié durante la induccién sobre sus
funciones y responsabilidades en el cargo

50 respuestas

@ Suficiente
@ Insuficiente

Fuente personal Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas — agosto 2025
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Grafica 3.
Cronograma la institucion

La duracién y el cronograma de la induccion fueron adecuados.

50 respuestas

®si
@ No

Fuente personal Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas — agosto 2025

En la mayoria de las respuestas (56%) se encuentra que hay inconformidad frente a
la informacion recibido durante el proceso de induccion, ademas el cronograma y la

duracion establecidos hasta el momento son percibidos como inadecuados

Grafica 4.
Dominio del tema

Los facilitadores demostraron dominio de los contenidos segun el drea?

50 respuestas

@ Suficiente
@ Insuficiente

Fuente personal Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas — agosto 2025

Grafica 5.
Estilo ensenianza
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El estilo de ensefianza favoreciod el aprendizaje?

50 respuestas

®s
® No

Fuente personal Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas — agosto 2025

Grafica 6.
Practicas

Hubo demostraciones/practicas suficientes (simulaciones, juego de roles,
videos)

50 respuestas

@®Ssi
@ No

Fuente personal Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas — agosto 202

La induccion brindada por los lideres de areas demuestra un dominio suficiente de

los contenidos, esto es, liderazgo basado en el conocimiento de cada uno de los

20

procesos que dirigen, sin embargo, el estilo magistral implementado actualmente no

favorece el aprendizaje en los nuevos trabajadores que llegan a ser parte de la Cruz

Roja Colombiana Seccional Caldas.

Grafica 7.
Acceso a recursos
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El acceso a recursos (intranet, manuales, guias, protocolos, reglamento
interno de trabajo) fue oportuno.

50 respuestas

@®Si
@ No

Fuente personal Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas — agosto 2025

Este resultado obtenido evidencia una brecha critica en la madurez digital de la
organizacion, donde el 58% de desatencion en el suministro de recursos digitales durante la

induccidn actiia como un inhibidor de la experiencia del empleado (EX).

Este hallazgo subraya la urgencia de articular una gestion del cambio estructurada; no se
trata solo de implementar herramientas tecnoldgicas, sino de transicionar hacia una cultura

digital donde la gestion humana garantice la disponibilidad y usabilidad de la informacion.

Fase 2: Diseiio y Co-creacion Transdisciplinar
e Modelo de Co-creacion: Participacion de expertos en 8 éreas criticas (Doctrina, SST,
Ciberseguridad, entre otras) para validar la normativa del contenido.
e Storyboarding: Traduccion de manuales extensos a guiones conversacionales de micro-
aprendizaje (maximo 4-6 minutos por video).
e Produccion Audiovisual: Grabacion de 30 cépsulas en formato MP4 horizontal con

estandares SCORM para asegurar trazabilidad.

Fase 3: Implementacion Tecnologica
e Ecosistema LMS: Carga y centralizacion de recursos en la plataforma LMS Q10

institucional.



TRANSFORMACION DIGITAL DEL PROCESO DE INDUCCION EN LA CRUZ ROJA... 22

e Ruta de Aprendizaje (Learning Path): Estructuracion de una secuencia logica con quices
intermedios para validar la retencion antes de avanzar.
e Prueba Piloto: Validacion de usabilidad y estabilidad técnica con un grupo de control antes

del lanzamiento masivo.

Fase 4: Evaluacion y Triangulacion
e Analisis Comparativo: Cruce de datos entre el modelo manual y el digital tras tres meses de
permanencia de la nueva cohorte.
e Matriz de Triangulacion: Validacion de la efectividad cruzando KPIs cuantitativos con

testimonios cualitativos de lideres y empleados.

Dimensiones de Analisis: Triangulacion

El disefio contempla tres dimensiones transversales que aseguran la validez de la transformacion

digital:

1. Dimension Pedagogica: Centrada en la Teoria de la Transferencia de la Formacion para
garantizar que el conocimiento se aplique en el puesto de trabajo.

2. Dimension Tecnologica: Enfocada en la usabilidad y accesibilidad de la plataforma LMS
Q10.

3. Dimension Cultural y Humana: Evaluando el cambio en la cultura organizacional y el

fortalecimiento del rol de mentoria de los lideres.

Este es el componente donde se cruzan las diferentes fuentes de informacion para validar la

efectividad de la transformacion digital.

Tabla 2.
Indicadores de Gestion
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Objetivo de Fuente Cuantitativa Fuente Cualitativa Evidencia de Mejora

Analisis (KPIs) (Lideres/Empleados) (EX)

Estandarizacion % de aciertos en test de Testimonios sobre la claridad de Reduccion de la

conocimientos. la informacion recibida. incertidumbre inicial.
Eficiencia Reduccioén en horas de Percepcion sobre la autonomiay ~ Optimizacion de

induccion presencial. flexibilidad asincronica. recursos humanos.
Transferencia Indice de aplicacion de Observacion de lideres sobre el Mejora en la

tareas especificas. desempefio temprano. productividad inicial.

Consideraciones Eticas
La investigacion se rige bajo estandares internacionales para proteger la integridad de los

participantes:

e Protocolos: Cumplimiento de las pautas del Consejo de Organizaciones Internacionales de
las Ciencias Médicas (CIOMS, 2016).

e Principios: Aplicacion rigurosa del consentimiento informado, confidencialidad de datos
personales y uso responsable de la informacion institucional.

e Seguridad: Omision de datos sensibles de pacientes o registros financieros en los recursos

audiovisuales creados.

3. Resultados

Los resultados se presentan en dos momentos: el hallazgo del diagnostico situacional y la

consolidacion de la solucion tecnoldgica implementada.

Diagnéstico del Proceso de Induccion Tradicional

El analisis documental y la encuesta aplicada a 50 colaboradores revelaron una brecha

significativa entre la importancia estratégica de la induccidn y su ejecucion actual:
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e FEstandarizacion inexistente: Se identifico un plan de induccidon general desactualizado, sin
plan de evaluacion ni seguimiento definido.

e Brecha de cobertura: El 16% de los encuestados manifestdo no haber recibido induccién
alguna al momento de su ingreso.

¢ (Calidad de la informacion: El 56% calificé como "insuficiente" la informacion recibida sobre
sus funciones y responsabilidades.

e Metodologia obsoleta: Aunque el 80% reconoce el dominio técnico de los facilitadores, el
58% considera que el estilo de ensefianza magistral no favorece el aprendizaje.

o Eficiencia operativa: El cronograma y la duracion fueron calificados como inadecuados por

el 58% de la muestra.

El Nuevo Ecosistema Digital de Induccion

Como respuesta al diagnostico, se consolidd una infraestructura de aprendizaje autonoma integrada

en el LMS Q10.

Estructura de la Solucién Tecnoldgica (Capsulas de Micro-aprendizaje)

Se consolid6 un repositorio de 30 capsulas de micro-aprendizaje (Objetos Virtuales de Aprendizaje -

OVA) con una duracioén total aproximada de 150 minutos.

Tabla 3.
Esquema de OVA
Area Tematica No. de Capsulas Duracion total (min) Responsable
Gestion Humana y Nomina 5 20-30 Lider Gestion Humana
Doctrina y Emblema 3 12 -18 Lider Doctrina
Misién y Salud 4 16 - 24 Direcciones en Salud
Calidad y Excelencia 4 16 —24 Auditoria de Calidad

SST y Gestion del Riesgo 6 24 - 36 Coordinadores SST
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Ciberseguridad y TICs 4 16 —24 Lider Ciberseguridad
Riesgos Corporativos 4 16 -24 Oficial de Cumplimiento
Totales 30 ~150 min 10 Lideres de Proceso

Validacion e Indicadores de Gestion (KPIs)

La implementacion permite automatizar el seguimiento del aprendizaje, estableciendo

métricas de éxito claras para la Experiencia del Empleado (EX).

Eficiencia Organizacional

e Reduccion de Carga Operativa: Se proyecta una reduccion del 80% en la dependencia de
facilitadores presenciales para tareas repetitivas.

e Garantia de Cobertura: La digitalizacion asegura que el 100% de los nuevos ingresos reciba
la misma calidad de formacién de manera inmediata y asincronica.

o Certificacion de Conocimientos: El sistema exige un estdndar de aprobacion superior al 80%

en las evaluaciones intermedias (quices) para validar la retencion.

Para medir la madurez del proceso, se han establecido las siguientes métricas de éxito académico

y funcional:

Aprobados en primer intento
Tasa de Aprobacion = X 100
Total de ingresos

Reduccion de Tiempo = Horas presenciales - Horas soporte digital
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Tabla 4.

Indicadores de Exito en la implementacién

Indicador

Meta / Estandar

Fuente de Verificacion

Satisfaccion EX

>4.0/5.0

Encuesta post-induccion (Escala Likert).

> 85% de la poblacion

Aprobacion Cognitiva

Optimizacion de Tiempo

eNPS (Net Promoter

Score)

objetivo

> 50% de promotores

Reportes de trazabilidad en LMS Q10.

Comparativa de horas soporte digital vs.

- 50% en horas presenciales

manual.

Encuesta de recomendacion institucional.

La triangulacién de estos datos demuestra que la transicion hacia un modelo digital no solo resuelve

los retrasos en la incorporacion, sino que transforma la "Bienvenida" en una ventaja competitiva que

acelera la productividad inicial y fortalece el contrato psicologico con el nuevo talento

Matriz de Triangulacion de Resultados

La siguiente tabla integra las dimensiones propuestas por Baldwin y Ford (1988) para explicar como

la solucion digital resuelve las deficiencias detectadas en el modelo tradicional de la CRCSC.

Tabla 5.
Factores de entrada

Evidencia
Dimension Teoérica Analisis de la Intervencion Validacién de la
Cuantitativa
(Baldwin & Ford, Digital (Impacto Transferencia de
(Hallazgo
1988) Estratégico) Conocimiento
Diagnéstico)
El 56% califica la Desarrollo de un Curriculo La fragmentacién en
Disefio
informacion recibida Transdisciplinar con 30 capsulas cortas reduce la
Instruccional:

Relevancia, claridad

como insuficiente para

sus funciones. E1 58%

capsulas de micro-

aprendizaje. Los contenidos

carga cognitiva,

permitiendo una
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y secuenciacion de

contenidos.

critica la duracién y el

cronograma actual.

fueron validados por 7
lideres de area para asegurar

rigor técnico.

asimilaciéon modular y
estandarizada para el

100% de los ingresos.

Caracteristicas del
Aprendiz:
Motivacion,
autoeficacia y

aprendizaje activo.

El 58% afirma que el
estilo magistral no
favorece el aprendizaje.
El 86% seiala la falta
de practicas,

simulaciones o videos.

Implementacion de una
secuencia didactica
interactiva en LMS Q10
con quices intermedios. Se
asignan 4 horas de
dedicacion exclusiva en un
entorno libre de

distracciones.

La interactividad y las
evaluaciones en tiempo
real transforman al
aprendiz de un receptor
pasivo a un actor activo,
validando su competencia

con un estandar del 80%.

Entorno Laboral:
Apoyo del
supervisor,
oportunidad de uso
y cultura

organizacional.

El 16% de los
empleados no recibid
induccion por falta de
disponibilidad de
lideres. El proceso
depende de encuentros
manuales sin orden

definido.

La automatizacion reduce la
carga operativa de los
lideres en un 80%. Libera al
supervisor para enfocarse en
la mentoria y el

acompafiamiento humano.

Al desvincular la teoria
de la presencialidad, se
garantiza la cobertura
total y se fortalece el
contrato psicologico
desde el primer contacto

con la institucion.

Interpretacion de la Triangulacion

La triangulacion demuestra que la insatisfaccion detectada en el diagnostico

(especificamente el 56% de inconformidad informativa y el 58% de rechazo al modelo magistral)

no era un problema de dominio tematico por parte de los jefes, sino un fallo estructural en el disefio

instruccional y en el entorno laboral.
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Al aplicar la transformacion digital, la organizacion no solo digitaliza contenidos, sino que

alinea el proceso con la Teoria de la Transferencia, asegurando que:

1. El aprendizaje sea trazable mediante analiticas en el LMS.
2. Lainformacion sea homogénea, eliminando el sesgo de la disponibilidad del lider.
3. La Experiencia del Empleado (EX) se potencie al reducir la ansiedad inicial mediante un

entorno de aprendizaje autdbnomo y visualmente atractivo

4. Discusion

La discusion analiza como la transformacion digital del proceso de induccién en la CRCSC
resuelve las deficiencias del modelo tradicional mediante la aplicacion de principios pedagdgicos y

tecnologicos modernos.

La Brecha entre el Modelo Tradicional y la Eficacia Formativa

El diagnoéstico inicial reveld una desconexion critica entre la intencion institucional y la
percepcion del empleado. Mientras que los lideres demuestran dominio del tema (80%), el 58% de
los colaboradores calificé la informacion recibida como insuficiente para el desempefio de sus cargos.
Esta discrepancia confirma lo planteado por Noe (2020) sobre las limitaciones de los modelos
presenciales rigidos, los cuales suelen carecer de mecanismos de evaluacion y seguimiento. El hecho
de que un 16% de los ingresos no recibiera induccion alguna subraya la urgencia de desvincular la

formacion de la disponibilidad sincronica de los lideres para garantizar la equidad informativa.

Como lideres de atencion en el sector humanitario, de nuestra region, debemos entender que la
transformacion digital no es solo una actualizacion técnica, sino un multiplicador de impacto que

debe permear todos nuestros procesos de gestion humana; ya que al integrar herramientas digitales
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en areas como el desarrollo de capacidades, la evaluacion del desempefio en terreno y el bienestar del
colaborador, logramos una agilidad sin precedentes que se traduce directamente en una respuesta mas

oportuna para las comunidades que servimos.

Analisis bajo la Teoria de la Transferencia, Baldwiny Ford (1988)
La soluciéon implementada impacta directamente en las tres dimensiones fundamentales de la

transferencia del aprendizaje:

e (Caracteristicas del Disefio Instruccional: Al fragmentar manuales densos en 30 capsulas de
micro-aprendizaje de 4 a 6 minutos, se optimiza la carga cognitiva. Esto responde a la
necesidad de "claridad de objetivos y relevancia" que exigen Baldwin y Ford (1988) para que
el conocimiento se traslade efectivamente al puesto de trabajo.

e (Caracteristicas del Aprendiz: El modelo digital fomenta la autoeficacia y la motivacion al
permitir un aprendizaje autéonomo y flexible. Al superar el estilo magistral que el 58%
considerd poco favorecedor, se empodera al colaborador en su proceso de insercion cultural.

e Caracteristicas del Entorno Laboral: La reduccion del 80% en la carga administrativa de los
lideres transforma el entorno. El supervisor deja de ser un transmisor de datos basicos para
convertirse en un mentor estratégico, fortaleciendo el "apoyo del supervisor" vital para la

transferencia sostenible.

Impacto en la Experiencia del Empleado (EX) y Cultura Organizacional
La transicion al LMS Q10 no es un simple cambio de soporte, sino una redefinicion de la

Experiencia del Empleado (EX).

Tabla 6.

Dimensiones EX
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Dimension de la

Hallazgo en el Diagnéstico Impacto de la Solucién Digital
EX

58% inconforme con el estilo de  Uso de micro-aprendizaje y validacion con quices
Pedagégica

ensefianza. (>85% aprobacion).

Acceso inoportuno a recursos Disponibilidad 24/7 y trazabilidad total del
Tecnoldgica

para el 58%. progreso en la plataforma.

Falta de estandarizacion y Mensaje unificado de Doctrina y Mision para el
Cultural

actualizacion. 100% de los ingresos.

Como senala Slotnisky (2016), la transformacion digital exige una nueva cultura y habitos digitales.
En la Cruz Roja Caldas, este cambio se materializa al integrar a 7 lideres de proceso en la co-creacion
de contenidos, garantizando que la digitalizacion sea un compromiso colectivo y no solo una
iniciativa técnica. Digitalizar nuestra cultura organizacional nos permite conectar de forma mas
humana y eficiente con nuestros equipos remotos, optimizando la toma de decisiones basada en datos
para asegurar que nuestro talento esté siempre donde mas se necesita, con el soporte adecuado y con

una carga administrativa reducida.

Rentabilidad y Sostenibilidad de la Propuesta

Finalmente, la reduccion del 50% en el tiempo de induccion presencial demuestra la eficiencia
operativa de la propuesta. Esta optimizacién de recursos humanos, sumada a una mejora en el
compromiso inicial (eNPS > 50%) , posiciona a la induccion digital como una ventaja competitiva
que acelera la productividad y maximiza la retencion del talento en un sector humanitario de alta

complejidad.

La transformacion digital del proceso de induccion no debe entenderse solo como la adopcion de

software, sino como la aplicacion practica del modelo de transformacion de la informacion, donde la
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estrategia y la cultura organizacional se procesan para generar conocimiento de calidad. Al digitalizar
esta etapa, la informacion deja de ser estdtica para convertirse en una experiencia interactiva que
reduce la incertidumbre y acelera la curva de aprendizaje; este flujo eficiente impacta directamente
en el empleado al fortalecer su sentido de pertenencia y seguridad psicologica desde el primer dia
evidenciando motivacion y fidelizacion con la organizacion. En consecuencia, una induccion
transformada digitalmente bajo este modelo optimiza la toma de decisiones del talento humano y

garantiza que el capital intelectual se alinee con los objetivos de la CRCSC forma agil y medible.

5. Conclusiones

e Las practicas de digitalizacion son fundamentales porque estan vinculadas con nuevas
formas de entender y organizar la empresa, tanto en lo que se refiere a las formas de hacer,
como a las de interactuar y relacionarse interna y externamente

e La digitalizacion del proceso de Induccion, es una practica que favorece no solo a la
organizacion, sino también, a sus colaboradores en todos los ambitos de su vida: social,
comunicativa, organizacional, estructural, funcional, competencial, relacional y emocional.

e Digitalizar el proceso de Induccion, representan una eleccion intencionada por parte de la
direccion de la organizacion para construir y deconstruir situaciones, conocimientos,
creencias, valores, identidades y relaciones

e Para que se produzca la transformacion digital, las personas tendran que involucrarse y
demostrar que disponen de las capacidades tecnoldgicas necesarias, asi como de los
atributos definidos por recursos humanos relacionados con las formas de pensar, sentir y

hacer que se consideran adecuados para los momentos actuales.
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e Las demandas del area de Gestion Humana en nuestra organizacion se centran en tres
aspectos basicos: el compromiso con la CRCSC, el avance grupal en la era digital digital y
la interiorizacion de la nueva mentalidad digital.

e Para que la transformacion digital pueda tener lugar, las personas tienen que desarrollar
competencias digitales, es decir, adquirir los conocimientos técnicos y las habilidades para
participar e interactuar en el entorno de las aplicaciones, programadas, plataformas, redes
sociales, e incorporar nuevos habitos digitales

e Transformar digitalmente el proceso de induccion, incluye un proyecto formativo que
proporciona una experiencia de aprendizaje y desarrollo vivencial, con los objetivos de
transformar la cultura, el valor de las competencias digitales mas alla de las tecnologicas,
los aportes de todo nuevo colaborador al llegar a hacer parte de la organizacion, la
convivencia generacional, el acercamiento de la Direccion a las posiciones bases a la hora
de plantear proyectos y la experiencia inicial de cada trabajador.

e Fluso de tecnologia en los procesos de Gestion humana permite que los lideres se centren
en la mentoria, la interaccion social y el apoyo estratégico en cada area.

e La transicion de un modelo de induccion presencial y fragmentado a una solucion digital
centralizada en LMS Q10 representa una optimizacion radical del tiempo organizacional.
Se concluye que la automatizacion del proceso reduce la carga administrativa de los lideres
de area, eliminando la necesidad de sesiones repetitivas y permitiendo que el nuevo
colaborador inicie su formacion técnica de manera inmediata tras su vinculacion, acortando
significativamente la curva de aprendizaje.

e El impacto directo en el nuevo talento se manifiesta en una recepcion mas acogedora,
profesional y coherente. El uso de videos con colaboradores reales y narrativas de micro-
aprendizaje no solo facilita la retencion de informacion, sino que reduce la ansiedad del

ingreso al proporcionar un entorno de aprendizaje autonomo, flexible y visualmente
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atractivo. Esto fortalece el contrato psicologico desde el primer dia, elevando los niveles de
compromiso inicial con la CRCSC.

e Laimplementacion garantiza que el 100% de los nuevos ingresos reciban exactamente la
misma calidad de informacion y formacion en temas criticos como los son doctrina, SST, y
TICs, independientemente del momento o lugar de su contratacion. La inclusion de quices
de validacion asegura un estdndar minimo de competencia, transformando la induccion de
un evento informativo pasivo a un proceso de certificacién de conocimientos auditable y
escalable.

e Finalmente, se concluye que la solucion técnica es altamente costo-efectiva a largo plazo.

"La transformacion digital del proceso de induccion en la Cruz Roja Colombiana
Seccional Caldas no es solo una mejora de procesos; es un acto de respeto hacia el
tiempo del nuevo colaborador y una apuesta por una cultura organizacional agil,
humana y preparada para los retos del siglo XXI."

6. Recomendaciones

Para asegurar que esta propuesta sea financieramente sostenible y tecnolégicamente escalable, se

proponen las siguientes acciones:

e Mantener el modelo digital para disminuir gastos en materiales fisicos y tiempos de
desplazamiento de lideres, optimizando los recursos de la Sede Administrativa y el Hospital

Infantil.

o Implementar la estrategia digital para la Re-induccion Anual garantizando que toda la

organizacion esté alineada con los cambios normativos anuales.
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e Motivar a los lideres de area deben aprovechar el tiempo anteriormente dedicado a sesiones

magistrales para enfocarse en la mentoria y el apoyo estratégico.

e Asegurar que la plataforma de gestion del aprendizaje (LMS) cuente con soporte técnico
continuo para garantizar la trazabilidad y analiticas del progreso de cada colaborador.

e Establecer un comité semestral entre Gestion Humana y los lideres técnicos para actualizar
los moédulos, asegurando que la informacion de las 2 unidades de negocios esté siempre
vigente.

e Continuar fomentando competencias digitales en el personal

¢ Mantener modulos base de cultura organizacional comunes para todos, pero profundizar en
itinerarios técnicos especificos para el personal asistencial del Hospital Infantil "Rafael

Henao Toro" y el personal administrativo o voluntario de la Sede.

e Limitaciones del estudio

Las limitaciones del estudio se relacionan directamente con sus objetivos. En cuanto al objetivo
general, el alcance temporal se restringi6 al disefio e implementacion de la solucion digital, por lo
que el impacto en la experiencia del empleado y la productividad solo pudo analizarse a partir de
indicadores iniciales. Respecto al diagnostico del proceso tradicional, la tasa de respuesta de la
muestra limit6 la generalizacion de los resultados a toda la poblacion institucional. Asimismo, el
disefio e implementacion de la solucion se validaron mediante un grupo piloto reducido, lo que
pudo restringir la identificacion de barreras técnicas adicionales. Finalmente, al tratarse de un
estudio de caso tnico, los resultados deben interpretarse con cautela al extrapolarlos a otros

contextos organizacionales.
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¢ Recomendaciones para futuras investigaciones

En coherencia con los objetivos del estudio, se recomienda desarrollar investigaciones
longitudinales que permitan evaluar el impacto sostenido de la induccion digital en la experiencia
del empleado, la transferencia del aprendizaje y la retencion del talento. Asimismo, se sugiere
ampliar el tamafo y diversidad de las muestras para fortalecer la validez de los diagnosticos.
Futuras investigaciones podrian replicar el modelo en otras seccionales u organizaciones del tercer
sector, asi como incorporar enfoques metodologicos mixtos y analiticas de aprendizaje, con el fin de

profundizar en el analisis de la efectividad de los procesos de induccion digital.
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