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Resumen

En este articulo conoceras los cinco elementos
esenciales para generar un proceso de apren-
dizaje exitoso. Comenzaremos explicando que es
el conocimiento y como es el proceso de convertir-
se en aprendizaje. Comprenderas la importancia
del pensamiento estrategico en los procesos de
formacion, alineandonos con los niveles de mo-
tivacion, la educacion tecnologica y finalmente la
importancia de los indicadores de medicion para
validar qué tan exitoso fue el proceso de apren-
dizaje.
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Introduccion

Para comenzar a hablar de aprendizaje, es
necesario comprender qué es el conocimiento.
Segun Thomas Davenport y Laurence Prusak el
conocimiento es la suma de informacion + expe-
riencia + valores + saber hacer y modelos mentales,
que adquirimos e interiorizamos de tal forma que
sean utiles para las funciones y acciones diarias,
laborales o personales.

Ahora bien, es importante entender cual es el
proceso de transformacion del conocimiento y
donde se encuentra, el cual parte de varias eta-
pas: primero, identificar y analizar que es clave
y cuales son los colaboradores que o tienen;
segundo definir y crear l0S inSUMOS Yy recursos,
ya sean virtuales o presenciales, que se requieran
para transferir ese conocimiento a otros cola-
boradores, quienes tienen la tarea de aplicar lo
que aprendieron, convirtiendolo en un nuevo
conocimiento que se plasma en sus funciones
del dia a dia. De igual forma, con sus experiencias
personales y profesionales se nutrira de tal ma-
nera que se requiera comenzar nuevamente el
Proceso.

Por esta razon, decimos que el aprendizaje son
los conceptos o practicas que adquirimos a tra-

vés de nuestro procesamiento cognitivo -pro-
piciado por experiencias de aprendizaje- que
esperan ser aplicados en nuestras acciones.

De acuerdo a esto, la relacién conocimien-
to-aprendizaje es un circuito que se nutre con
cada participante, siendo uno de los factores
que permiten la evolucion de los procesos y del
quehacer empresarial y operativo, es decir, la in-
novacion al nivel organizacional.

Referente tedrico

Partiendo de lo anterior, conoceremos cuales son
los cinco elementos fundamentales para lograr
un proceso de aprendizaje exitoso.

En primer lugar, debemos comprender que pa-
pel juega el pensamiento estratégico en las
areas de formacion. Para esto, comenzaremos
preguntandonos cémo podemos lograr, desde
los procesos de formacién, contribuir al logro
de los objetivos estratégicos de la organiza-
cion.

El pensamiento estrategico es la necesidad
constante de pensar, reflexionar y analizar en
aras de tomar decisiones que permitan una vi-
sibilidad, crecimiento y sostenibilidad de las
organizaciones tanto en el presente como en el
futuro, adaptandose asi al mercado.

Seria incorrecto pensar que este tipo de pensa-
miento es exclusivo de los altos mandos. Si bien,
esta es una de las aptitudes que se requiere para
los cargos gerenciales o directivos ya que son
estos quienes toman las decisiones trascenden-
tales para una organizacion, es importante que
sus equipos también compartan esta habilidad
para seguir una vision clara de lo que se quiere lograr
a traves de las decisiones estratégicas que to-
men segun sus respectivas funciones.

¢Como contribuye la formacién de nuestros
colaboradores en el desarrollo del pensamiento
estratégico?

Simple, la formacion contribuye al desarrollo
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de habilidades laborales; esto lo tenemos claro,
pero es labor de las areas de formacion propiciar
los espacios y recursos para que se desarrolle
dicha habilidad, es por esto que insistimos en
que estas areas cada vez tienen un factor mas
decisivo y crucial para el desarrollo de procesos
que contribuyan al logro de objetivo o visiones
del negocio.

Como ya lo mencionamos, las areas de formacion
deben salir de la zona operativa para ser mas
estratégicas en sus funciones y tener asi, la vision
de qué tipo de procesos y recursos seran ideales
para el desarrollo de habilidades enfocadas en
pensar de manera estrategica.

Segun lo anterior, la correcta construccion de un
plan de formacion es crucial para el desarrollo
del pensamiento estrategico en los colaboradores.
Enfocarnos en tematicas sobre la toma de de-
cisiones, el manejo del tiempo y habilidades
blandas puede ser una manera de sembrar la
semilla para generar un cambio en la manera en
que las personas perciben el entorno laboral y
generan un cambio de acciones que desembocan
en la construccion de pensamientos cargados
de estrategias.

No podemos confundir pensamiento estratégico
con planeacion estratégica. Si bien el segundo
puede ser resultado del primero y ambos tienen
un enfoque estratégico, el pensamiento no tiene
el limitante de fechas, plazos y presupuestos;
solo genera nuevos caminos para poder elegir el
indicado en el futuro.

En conclusion, podriamos decir que el pensa-
miento estratégico cultiva y promueve la crea-
tividad si se convierte en una aptitud colectiva.

Ahora bien y teniendo claro la importancia del
pensamiento estratégico dentro de una orga-
nizacion, hablaremos del segundo elemento, vy
son las clases de motivaciones que tienen los
seres humanos en los procesos de aprendizaje,
vamos a conocer un poco de estas.

Sabemos que no hay actividad que el ser humano
realice sin tener una motivacion para hacerla.
Segun la RAE, la motivacion es el “conjunto de
factores internos o externos que determinan
en parte las acciones de una persona”. Esta
gira en torno a otros estados animicos del ser
humano como la felicidad, el estrés o la tristeza
y se evidencia en coOmo nos enfrentamos a las
diferentes tareas y ambitos de nuestras vidas,
pues es la motivacion la que determina nuestro
comportamiento y desempeno en el campo la-
boral, nuestros pensamientos a nivel intraperso-
nal, nuestro desempeno en el deporte, nuestra
conducta con amigos y familiares, y claro, nues-
tra capacidad y disposicion para aprender cosas
nuevas.

(Qué debemos tener en cuenta sobre la motivacion
para los procesos de aprendizaje organizacional?
Pues bien, existen 3 niveles de motivacion en el
ser humano, que responden a diferentes situa-
ciones y objetivos, los cuales debemos tener en
cuenta para saber a cual le apuntaremos con
nuestro proceso de aprendizaje.

Estos 3 niveles son:

Nivel 1 - Motivacion de supervivencia: atienden
a un momento de necesidad especifica, es decir,
necesitamos adquirir el conocimiento en ese
mismo momento, iya es ya!

Nivel 2 - Motivacion extrinseca: usualmente es
la que requerimos para los procesos virtuales
empresariales, en este nivel el colaborador se
motiva por lo que alguien mas pueda dar, usual-
mente estos estan mas pendientes del premio
que del aprendizaje y funciona en tareas muy
rutinarias.

Nivel 3 - Motivacion intrinseca: es cuando el
colaborador decide qué aprender y cuando lo
quiere hacer.

Segun estos niveles, desde las areas de formacion
y con el apoyo de una buena gestion de comu-
nicacién y humana en los procesos, podemos
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determinar estrategias para que estos respondan
a la motivacion que identificamos a partir de la
necesidad que tratamos de suplir.

Aunqgue lo ideal seria contar con procesos marcados
por el nivel 3, es decir, que los colaboradores
mismos esten motivados para buscar el aprendizaje,
sabemos que el nivel 2 es el mas comun para la
gestion del conocimiento a nivel empresarial, por
esto, lo mas efectivo es contar con un plan que
canalice las motivaciones de la forma correcta
segun la cultura organizacional y permite agre-
gar a esa cultura, un componente en el que el
aprendizaje sea el gje central del mejoramiento
continuo de cada area y de la estrategia global
de la organizacion.

Después de conocer los diferentes tipos de
motivacion, comprenderemos que uno de los
principales retos para la formacion de los co-
laboradores es generar el "‘enganche” suficien-
te para que estos adquieran los conocimientos
necesarios a partir de una experiencia de apren-
dizaje agradable y motivadora. Esa atencion y
concentracion del usuario es uno de los objeti-
VOS que nos trazamos al comenzar un proceso
de aprendizaje, por esto iniciaremos hablando
del tercer elemento el cual es aprender a como
podemos generar el tan codiciado engagement.

Comencemos definiendo que significa. Su tra-
duccion exacta es ‘compromiso”’ pero areas
como el marketing digital lo han conceptualizado
como el grado de implicacion intrinseca y emo-
cionalde los usuarios, es decir, la disposiciony la
conexion que generamos en ellos con los diversos
contenidos que les entregamos.

En el E-Learning este concepto toma mayor
fuerza, pues con mayor engagement tenemos
mejores resultados de aprendizaje; nuestra ne-
cesidad siempre sera que los colaboradores (en
el caso de organizacional) se inspiren con los
contenidos y los interioricen como parte de un
proceso de aprendizaje.

Un buen proceso de aprendizaje necesita de

una base tecnologica para garantizar el cumpli-
miento academico y practico, siendo la forma de
ensenar o aprender haciendo uso de la tecnologia.
En este sentido, hablaremos del cuarto elemento
al que denominaremos EdTech.

EdTech (Educational technology) significa tecno-
logia para la educacién, la cual tiene dos funciones:
académica, la cual estudia, analiza y resuelve los
problemas relacionados con el aprendizaje, la en-
senanzay la organizacion social, desde un aspecto
tecnologico, y practica, en donde se hace uso
de apps, herramientas o servicios tecnolégicos
que ayuden a mejorar el aprendizaje.

Su funcion principal es mejorar el sistema edu-
cativo (aplicado en las empresas, el sistema de
formacion al colaborador), ofreciendo actuali-
zacion y avances que se presentan en el mundo,
facilitando el aprendizaje, mejorando el desempeno
al crear, usar y administrar procesos y recursos
tecnologicos.

En conclusion, son herramientas para emplear
estrategias enfocadas al aprovechamiento de
los recursos y la informacion disponible dentro
de una organizacion.

Finalmente, un proceso de aprendizaje exitoso
debe ser medible, y para esto nos concentramos un
poco en este quinto elemento al que llamare-
mos medicion; este es un componente impor-
tante para cualquier proceso de las empresas,
pues con este se genera una constante revision
de las estrategias y tacticas para su posterior mejora
o0 comprobar los buenos resultados de estas.
Usualmente, en la formacion de los colabora-
dores solo llegamos a medir el numero de per-
sonas impactadas y no vamos mas alla. Siempre
estaremos expuestos a las siguientes preguntas:
¢Como medimos el aprendizaje? ;Sera que si
aprendieron? ;Si lo estan aplicando? y la duda
mas importante cuando estamos en una organi-
zacion ¢La estrategia esta contribuyendo a los
objetivos empresariales?
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Hay varios indicadores que nos permiten llevar
elimpacto a numeros y asi, pasar de ser un area de
apoyo para convertirnos en un area estrategica,
dado el impacto que podemos lograr en el cum-
plimiento de los objetivos y estrategias trazadas.

Segun el modelo de evaluacion de KirkPatrick,
existen 4 niveles de medicion que nos indicaran las
4 maneras de medir un proceso de aprendizaje
de forma exitosa. Sin embargo, vemos pertinente
sumar a estos el ROI. A continuacion, los explica-
remos:

+ Indicadores de reaccion: ;con qué porcentaje de
satisfaccion se determina que la implementacion
fue exitosa? Lo recomendado es de minimo 80%
y con él se evalua la plataforma, los contenidos,
la logistica, entre otros.

+ Indicadores de aprendizaje: ;con qué porcentaje
se considera que los colaboradores aprendieron
los contenidos? Podria ser minimo 75%.

+ Indicadores de aplicabilidad: ;como determino que

Referencias

los colaboradores estan aplicando los contenidos?
Ejemplo: una encuesta cada tres meses.

+ Indicadores de impacto: teniendo en cuenta los
indicadores de éxito planteados al inicio, ;cual es
la meta y desde quée formacion llego a ella?

+ Por ultimo, con el ROl medimos cuanto inver-
timos en todo el proceso versus cuanto aho-
rramos o quée tanto cambiamos el indicador de
exito (este indicador no aplica para todos los
procesos).

Tener las estrategias, los contenidos vy la plata-
forma estructurados no garantiza el exito, pues
hay variables que, como area de formacion,
no controlamos, pero si Nos permitira generar
un impacto. Identificar la informacion clave y
oportuna para demostrar a los directivos como
con estos esfuerzos podriamos generar cam-
bios sustanciales para los procesos internosy asi
contribuir a los resultados estrategicos de la or-
ganizacion.
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