UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO
DECANATO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO
PROGRAMA ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE EMPRESAS

ESTRATEGIAS DIGITALES EN LA FORMACION DEL TALENTO HUMANO EN
LAS PEQUENAS Y MEDIANAS EMPRESAS. CASO BUFFALO JEANS C.A

Presentado por:

LIC. YUZMARY COROMOTO MATHEUS BRICENO

TRUJILLO, VENEZUELA 2025



UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO
DECANATO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO
PROGRAMA ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE EMPRESAS

ESTRATEGIAS DIGITALES EN LA FORMACION DEL TALENTO HUMANO EN
LAS PEQUENAS Y MEDIANAS EMPRESAS. CASO BUFFALO JEANS C.A

Presentado por:
LIC. YUZMARY COROMOTO MATHEUS BRICENO
Tutora:

MSc. ZAIDA KASSAR

TRUJILLO, VENEZUELA 2025.



INDICE GENERAL

INDICE GENERAL ...ttt sttt sttt bbbt ne et nennenes 3
INDICE DE TABLAS ...ttt ettt et e et e e st e e st e e e snbe e e anbeeesnbeeenneee e e 5
INDICE DE FIGURAS. ... ..ottt ettt e e e e e e e s e e e sne e e e snbe e e nneee e e 6
INDICE DE ANEXOS ...ttt ettt sttt se bbbt nasbe e s enenre s 7
RV 1 [ I ST R 8
RESUMEN .ot e et e et e e et e e et e e s be e e sabeeesnbeeessteeesneeeanseeeans 9
y N S 12 ¥ SR 10
INTRODUCCION ..ottt sttt ettt sasbe st e e e bessesseseebente e esesbessanenseeas 11
CAPITULO I EL PROBLEMA ........oooietieeeee et en st ssas s s asnen s 15
1.1.  Contextualizacion del ProbIEmMa..........cccoiiiiiiiiiiiiee e 15
1.2, Formulacion del Problema ..........ccccoeiiiiiiie e 17
1.3.  Objetivos de 1a INVESTIGACION ........ccueiiiiiieiserie e 17
1.3.1.  ODJEtIVO GENEIAL......cccviiiiieieie ettt nreeae s 17
1.3.2.  ODbjetivos ESPECITICOS.......ciiiiiiiiiiieie st 17

1.4, Justificacion de 1a INVEStIGACION .........coiiririiiiiiiecce e 18
1.4.1.  JUSHITICACION TEOIICA ...cvveveeieieie ettt st srenneeneas 18
1.4.2.  JUSHITICACION PFACHICA .. ..eoveeiieieie et e 18
1.4.3.  Justificacion MetodolOGICa .........cccvevuiiieiieii it 19
1.4.4,  JUSHITICACION SOCIAl .....cvevieiiiiic e 19

1.5, AICANCES Y LIMITACIONES ......eiuiiiiiiiiieiieite sttt 20
I S Y [0 Uy (o0 USSR USROS 20
1.5.2.  LIMITACIONES. ... .iiiiitieiieiieieie ettt sttt e s e s et et e b besbesrenneeneas 20

1.6. Vinculacion con el Proyecto Institucional Desarrollo Humano Sustentable ................. 20
CAPITULO 1 MARCO TEORICO ..ottt 22
2.1.  Antecedentes de la INVESHIGACION. .........c.coieiiiiiiece e 22
A = T T T = To g oF: ST PRRR 27
2.2.1. Estrategias Digitales en la Formacion del Talento Humano...........cccccocveiiiinienne. 27

2.2.2. Herramientas Digitales en Capacitacion y Desarrollo Profesional................c........ 30



2.2.3. Factores Organizacionales, Tecnologicos y Humanos en la Adopcion de Estrategias

DIGITAIES ...ttt et e e e reer e e e nreanee s 33

2.3.  Gestion del Talento Humano en la Era Digital ..o 37
2.4. Teorias Fundamentales en la Gestion del Talento HUMaNO............ccccceveveneveinivennne 39
2.5.  Definicion de TErminoS BASICOS ........cocuiuiriiiiiiiiisieiese e e 40
2.6.  Operacionalizacion de VariabIes...........ccccoveiiiiieiie i 42
CAPITULO 1l MARCO METODOLOGICO .....coiuieriiieeieisisnssnsisiesssssesieis s sssessseessessnes 46
3.1, Tipoy Disefio de INVEStIGACION.......ccoiiiiiiiiiieire e 46
3.2, TIPO A€ INVESLIGACION .....evveveeeie ettt st b et sreeneenne e 46
3.3, Disefo de INVESTIGACION. .....c.ecviiiiiieeie ettt 47
3.4, PODIACION Y MUBSIIA. ..ottt et 48

K I I =0 o] - o o PSSR 48
3.2, IMUBSIIA ..ttt ettt na e n e nnn e 49

3.5.  Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos ...........ccccevererinieninienene e 50
3.6. Validez y Confiabilidad ...........ccccoiiiiiiiiie 52
3.6.1.  Validez del INStrUMENTO .........coviiiiieeeie e 53
3.6.2. Confiabilidad del INSIrUMENTO ........ccveiueiiiiiiiieee e 53

3.7.  Procedimiento MetodoIOQICO ........ccveviiieiiee e 54
3.8.  Técnicas de ANAlLISIS e DAt0S........c.ccueieriererieiise et 57
3.9.  Presentacion de RESUIAAOS .........cccveieieiieiese e 59
CAPITULO IV ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS .......coovvevevriesrerisnens 60
4.1. Presentacion y Analisis de ReSUtados...........cccoveiveiiiiiiiieiece e 60
4.2.  DiscusiON de HAllAZGOS. .......cveuiriiieiiiieiiee et 89
4.3.  Vinculacion con Objetivos INStItUCIONAIES...........ccoivrieirircice e 93
CAPITULO V CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.........oooveiieseieieeeieeevensrsienisnens 96
5.1, CONCIUSIONES ...ttt bbbt b et e et et e nbesbeabeereanes 96
5.2, RECOMENUACIONES......eeiiierieiiiesieeiesieesieetesee e ete s e e steeseessaestaessesseesseeneesneeseeeseearensseeneens 105
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS. ...ttt 111

ANEXOS s 114



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Operacionalizacion de la Variable...........ccccoooieiiiiiii i 44
Tabla 2. Representacion de 1a PODIACION. ..........cccveiviiiiieicee e 49
Tabla 3. Baremo de INtErpretaCion.........cooioiiiiririeisesieiee e 58
Tabla 4. Distribucion de frecuencias: Componente TecnolOgiCo.........ccevrereireneiinineresees 61
Tabla 5. Distribucion de frecuencias: Componente PedagigiCo .........ccccvvveveiieieereiiieseesieenenns 62
Tabla 6. Distribucion de frecuencias: Componente Organizacional .............ccccevvveveiieveeieennenn, 64
Tabla 7. Distribucion de frecuencias: Componente HUMANO...........ccoeveirernenienieenese e 66
Tabla 8. Distribucion de frecuencias: Componente Evaluativo .............ccccoceveiirieneiniencneicneens 67
Tabla 9. Resumen: Dimensidn Estrategias Digitales ............cccovvevieeiiieiiecccce e 68
Tabla 10. Distribucion de frecuencias: Plataformas LMS ... 70
Tabla 11. Distribucion de frecuencias: MiCrolearning ..........cccoceovierernieneneiesieseesese e 71
Tabla 12. Distribucion de frecuencias: Realidad Virtual y Aumentada...........ccocooeveviiinncnenns 72
Tabla 13. Distribucion de frecuencias: Video-Learning ..........ccccccveviieiieieiieseese e 74
Tabla 14. Distribucion de frecuencias: Colaboracion y Aprendizaje Social. .............cccccvevvennee. 75
Tabla 15. Resumen: Dimension Herramientas Digitales ... 76
Tabla 16. Distribucion de frecuencias: Liderazgo Digital ............cooooiieiiieneiiininneeens 78
Tabla 17. Distribucion de frecuencias: Estructura Organizacional ............c.ccccoovveveiieiieieenean, 79
Tabla 18. Distribucion de frecuencias: Cultura de InNOvacion ...........cccocvvvvvnieiene e 81
Tabla 19. Distribucion de frecuencias: Recursos y Capacidades ..........cccocereerenereneseneienennns 82
Tabla 20. Distribucion de frecuencias: Factores TeCNOIOGICOS .........c.eveererieererieieese e 83
Tabla 21. Distribucion de frecuencias: Factores HUMaNOS. ........cccoovvviiieninieiienene e 85
Tabla 22. Resumen General: Dimension Factores Organizacionales, Tecnoldgicos y Humanos 88

Tabla 23.

Sintesis Comparativa: Hallazgos vs. EStudios Previos ..........ccccceveveieveveieseseseenens 92



Figura 1.
Figura 2.
Figura 3.
Figura 4.
Figura 5.
Figura 6.
Figura 7.

INDICE DE FIGURAS

Componente Tecnol6gico - Promedios por IeM............ccevvvevveeieeeeseeeseee s 61
Componente Organizacional - Distribucion Porcentual .............ccccccooveveiiciieieceee. 65
Dimension Estrategias Digitales - Comparacion de Componentes..........cc.ccoevvevruenns 69
Realidad Virtual y Aumentada - Contraste entre Implementacion y Percepcion ......... 73
Dimensidn Herramientas Digitales - Comparacion de Indicadores............cccocvevvvenene. 77
Factores Organizacionales - Comparacion de Indicadores..........cccccevvvevveveieereennnn, 82
Factores Humanos - Analisis COMPArativo ...........ccceoeieierinineieieee e 87



INDICE DE ANEXOS

Anexo 1. Instrumento de recolecCion de datoS.........cccvieiiiiiieieie e 115
Anexo 2. Validacion Instrumentos Prof., Lisbett Cabrera..........ccccocviiiiiniiniiiiiene s 120
Anexo 3. Validacion del Instrumento Prof. HECtOr ANtUNEZ..........ccccvvviveveieieie e 124
Anexo 4. Validacion del Instrumento Prof. JESUS SIMANCAS. .......cccevvvveiiveieerieiereresesieseseenens 128

Anexo 5. Carta de aprobacion de tULOr..........ccveiiiieiiece e 132



VEREDICTO

=i:_' VICERRECTORADO ACADEMICO
|= DECANATO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO

VEREDICTO

Mosotros, Profa. Maira Maldonado, Profa. Zaida Kassar Mora, Prof. Héclor Al Anbinez
Araque, designados como miembros del Jurado examinador del Trabajo Especial de
Grado: “ESTRATEGIAS DIGITALES EN LA FORMACION DEL TALENTO
HUMANO EN LAS PEQUENAS ¥ MEDIANAS EMPRESAS. CASO BUFFALO
JEANS C.A", presentado por la ciudadana: Licenciada MATHEUS BRICENOQ
YUZMARY COROMOTO, titular de la Cedula de Identidad Mo. W-13.765.466, nos
hemaos reunido para revisar dicho Trabajo v después de la presentacidn, @ interrogatorio
correspondiente, lo consideramos aprobado con la calificacicn de VEINTE (20§ punios,
de acuerdo con las normas vigentes dictadas por el Consejo Universitario de la
Universidad Valle de Momboy, referente a la evaluacidn de los Trabajos Especiales de
Cerado para optar &l titulo de Especialista en Gerencia de Empresas.

En fie de lo coal firmamos en Carvajal, estado Trujillo a los veinticineo { 25 ) dias del
mes de noviembre de dos mil veinticinco (2025).

bl e
] ado fa a Kassar-
C.L Mo, WV-10.038.265 C.I. MNo. W-8.175.011
JURADD PRINCIPAL TUTORA

. Marllym Bricefio P
L Mo, V- 13,205 436 CL Mo, W-10.104.
DECANA VICERRECTORA ACADEMICA



RESUMEN

La presente investigacion analiza las estrategias digitales implementadas en la formacion del
talento humano en Buffalo Jeans C.A., identificando oportunidades de mejora y factores criticos
de éxito en el contexto de las PYMES del sector comercio venezolano. El estudio adopt6é un
disefio no experimental de campo con enfoque cuantitativo descriptivo-analitico, aplicando un
cuestionario validado de 34 items con escala Likert a una poblacion censal de ocho (8)
colaboradores en posiciones estratégicas. Los resultados revelan implementacion moderada de
estrategias digitales (Media=2.70), caracterizada por fragmentacion y ausencia de sistematicidad.
El componente evaluativo emergié como la debilidad més critica (Media=2.25), mientras que la
estructura organizacional flexible constituyo la fortaleza relativa (Media=3.07). Las herramientas
digitales presentan desempefio bajo (Media=2.51), con ausencia critica de plataformas LMS
(Media=1.88) contrastando con alta valoracion de video-learning (Media=3.63). Los factores
organizacionales, tecnoldgicos y humanos evidenciaron barreras jerarquicas donde limitaciones
de recursos financieros generan insuficiencia de capacidades técnicas. Parad6jicamente, el
personal muestra actitudes favorables hacia tecnologias digitales (Media=3.13) pese a carecer de
competencias basicas (Media=2.75). Las recomendaciones priorizan alfabetizacion digital,
implementacién de video-learning, sistemas evaluativos basicos y desarrollo de liderazgo digital
como fundamentos para transformacién sostenible.

Palabras clave: estrategias digitales, talento humano, PYMES, formacién digital, competencias

digitales, transformacion digital, gestion del conocimiento, herramientas digitales.
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ABSTRACT

This research analyzes digital strategies implemented in human talent training at Buffalo Jeans
C.A., identifying improvement opportunities and critical success factors within the context of
Venezuelan commercial sector SMEs. The study adopted a non-experimental field design with a
descriptive-analytical quantitative approach, applying a validated 34-item Likert-scale
questionnaire to a census population of eight (8) collaborators in strategic positions. Results
reveal moderate implementation of digital strategies (Mean=2.70), characterized by
fragmentation and lack of systematization. The evaluative component emerged as the most
critical weakness (Mean=2.25), while flexible organizational structure constituted a relative
strength (Mean=3.07). Digital tools show low performance (Mean=2.51), with critical absence of
LMS platforms (Mean=1.88) contrasting with high valuation of video-learning (Mean=3.63).
Organizational, technological, and human factors evidenced hierarchical barriers where financial
resource limitations generate technical capacity insufficiency. Paradoxically, personnel show
favorable attitudes toward digital technologies (Mean=3.13) despite lacking basic competencies
(Mean=2.75). Recommendations prioritize digital literacy, video-learning implementation, basic
evaluation systems, and digital leadership development as foundations for sustainable
transformation.

Key words: digital strategies, human talent, SMEs, digital training, digital competencies, digital

transformation, knowledge management, digital tools.
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INTRODUCCION

La transformacion digital ha revolucionado paradigmas tradicionales en la gestion del
talento humano, estableciendo nuevas dinamicas en los procesos de formacion y desarrollo
profesional a escala global. Segun Deloitte (2023), el 85% de las organizaciones mundiales han
acelerado sus procesos de digitalizacion, siendo la formacion del talento humano uno de los
pilares fundamentales de esta transformacion. La UNESCO (2021) establece que las
competencias digitales se han convertido en un requisito indispensable para la empleabilidad y el
crecimiento econdémico sostenible, configurando un escenario donde la capacidad de las
organizaciones para desarrollar estrategias digitales efectivas determina su competitividad y
sostenibilidad.

En el contexto latinoamericano, las pequefias y medianas empresas (PYMES) enfrentan
desafios particulares en la adopcion de estrategias digitales de formacion. La Comision
Econdmica para Ameérica Latina y el Caribe - CEPAL (2022) reporta que apenas el 28% de las
PYMES han adoptado herramientas digitales para la formacion de su personal, evidenciando una
brecha significativa respecto a las empresas de mayor escala. Chiavenato (2020) sostiene que
esta disparidad constituye una limitante critica para la competitividad regional, especialmente
considerando que las PYMES representan el 99.5% del tejido empresarial latinoamericano y
generan aproximadamente el 67% del empleo formal.

En Venezuela, el panorama presenta caracteristicas particulares debido a los desafios
econdmicos y tecnologicos del pais. Segun el Instituto Nacional de Estadistica (2023), las
PYMES venezolanas enfrentan limitaciones en infraestructura tecnolégica, con apenas el 15%

implementando programas de formacion digital estructurados. La investigacién de Rodriguez y
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Martinez (2022) revela que el 78% de estas empresas reconocen la importancia de las estrategias
digitales para el desarrollo del talento humano, pero carecen de los recursos y conocimientos
necesarios para su implementacion efectiva.

Las investigaciones de Brynjolfsson y McAfee (2022) demuestran que las empresas que
implementan estrategias digitales en la formacion de su talento humano experimentan un
incremento del 40% en su productividad y un 35% en la retencién de empleados. El Foro
Econémico Mundial (2023) identifica que para 2030, mas del 50% de los trabajadores requeriran
recualificacion significativa debido a la adopcion de nuevas tecnologias, situacion que plantea
desafios particulares para las PYMES que operan con recursos limitados.

En este contexto, Buffalo Jeans C.A., empresa del sector comercio venezolano ubicada en
el Municipio Valera, ilustra la problematica de manera paradigmatica. Como PYME consolidada
en el mercado nacional, enfrenta el desafio de modernizar sus procesos de formacion del talento
humano para mantener su posicion competitiva en un entorno cada vez més digitalizado. La
necesidad de implementar estrategias digitales efectivas se vuelve critica para garantizar el
desarrollo continuo de sus colaboradores y la sostenibilidad empresarial.

La presente investigacion se propone analizar las estrategias digitales implementadas en
la formacion del talento humano en Buffalo Jeans C.A., identificando oportunidades de mejora y
factores criticos de éxito para optimizar el desarrollo profesional en el contexto de las PYMES
del sector comercio. El estudio se estructura en cinco capitulos que abordan sisteméaticamente el
planteamiento del problema, el marco tedrico, la metodologia, el analisis de resultados y las
conclusiones con recomendaciones.

El Capitulo | desarrolla el planteamiento del problema, contextualizando la situacion a

nivel internacional, regional y nacional, formulando la interrogante de investigacion y
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estableciendo los objetivos que guian el estudio. Asimismo, se presenta la justificacion tedrica,
practica, metodologica y social de la investigacion, junto con los alcances, limitaciones y
vinculacion con el proyecto institucional de Desarrollo Humano Sustentable.

El Capitulo Il construye el marco tedrico mediante la revision de antecedentes
internacionales y nacionales, el desarrollo de bases teoricas sobre estrategias digitales,
herramientas digitales y factores determinantes de su adopcién, culminando con Ila
operacionalizacion de variables que estructura el disefio del instrumento de investigacion.

El Capitulo 1ll describe el marco metodolégico, especificando el tipo y disefio de
investigacién adoptado, la poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos, los procedimientos de validez y confiabilidad, y las técnicas de andlisis de datos
empleadas.

El Capitulo IV presenta el analisis e interpretacion de resultados, organizando los
hallazgos segin objetivos especificos, contrastandolos con el marco tedrico desarrollado y
vinculandolos con objetivos institucionales de desarrollo humano sustentable.

Finalmente, el Capitulo V sintetiza las conclusiones derivadas de los hallazgos, formula
recomendaciones estratégicas, tacticas y operativas para Buffalo Jeans C.A., e identifica lineas
futuras de investigacion que contribuyan a la generacion continua de conocimiento en el area.

Para finalizar, este estudio proporciona evidencia empirica sobre el estado actual de las
estrategias digitales en la formacién del talento humano en una PYME venezolana
representativa, identifica barreras y facilitadores para su adopcion exitosa, y formula
recomendaciones practicas fundamentadas en evidencia cientifica y mejores préacticas

internacionales. Los hallazgos contribuyen tanto al conocimiento académico como a la préactica
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gerencial, aportando insights valiosos para la toma de decisiones estratégicas en contextos de

recursos limitados.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1.Contextualizacion del Problema

En el contexto global, la transformacion digital ha revolucionado la gestion del talento
humano, estableciendo nuevos paradigmas en los procesos de formacion y desarrollo
profesional. Segun Deloitte (2023), el 85% de las organizaciones mundiales han acelerado sus
procesos de digitalizacion, siendo la formacion del talento humano uno de los pilares
fundamentales de esta transformacion. La UNESCO (2021) establece que las competencias
digitales se han convertido en un requisito indispensable para la empleabilidad y el crecimiento
econdmico sostenible.

A nivel internacional, las investigaciones de Brynjolfsson y McAfee (2022) demuestran
que las empresas que implementan estrategias digitales en la formacion de su talento humano
experimentan un incremento del 40% en su productividad y un 35% en la retenciéon de
empleados. EI Foro Econémico Mundial (2023) identifica que para 2030, mas del 50% de los
trabajadores requeriran recualificacion significativa debido a la adopcion de nuevas tecnologias,
situacion que plantea desafios particulares para las pequefias y medianas empresas (PYMES).

Asimismo, en el &mbito regional latinoamericano, la Comision Econdémica para América
Latina y el Caribe - CEPAL (2022) reporta que apenas el 28% de las PYMES han adoptado
herramientas digitales para la formacion de su personal, evidenciando una brecha significativa
respecto a las empresas de mayor escala. Chiavenato (2020) sostiene que esta disparidad

constituye una limitante critica para la competitividad regional, especialmente considerando que
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las PYMES representan el 99.5% del tejido empresarial latinoamericano y generan
aproximadamente el 67% del empleo formal.

En Venezuela, el panorama presenta caracteristicas particulares debido a los desafios
econdmicos y tecnoldgicos del pais. Segun el Instituto Nacional de Estadistica (2023), las
PYMES venezolanas enfrentan limitaciones en infraestructura tecnoldgica, con apenas el 15%
implementando programas de formacion digital estructurados. La investigacion de Rodriguez y
Martinez (2022) revela que el 78% de estas empresas reconocen la importancia de las estrategias
digitales para el desarrollo del talento humano, pero carecen de los recursos y conocimientos
necesarios para su implementacion efectiva.

En este orden de ideas, la problematica central radica en la desarticulacion entre las
necesidades de formacion digital del talento humano en las PYMES y las estrategias
implementadas para satisfacer dichas necesidades. Alles (2023) identifica tres causas principales
de esta situacion: la resistencia al cambio organizacional, la limitacion de recursos financieros y
tecnoldgicos, y la ausencia de marcos conceptuales adaptados a la realidad de las empresas de
menor escala.

Las consecuencias de esta desarticulacion se manifiestan en maltiples dimensiones. En el
ambito social, Castells (2021) argumenta que la exclusion digital en el desarrollo del talento
humano perpetta las brechas de desigualdad laboral y limita las oportunidades de movilidad
social ascendente. Desde la perspectiva académica, la investigacion de Garcia y Fernandez (2023)
evidencia que la ausencia de estrategias digitales en la formacién genera obsolescencia de
competencias y reduce la empleabilidad del capital humano.

En el contexto profesional, los efectos se traducen en pérdida de competitividad

empresarial, dificultades para la adaptacion a mercados dindmicos y limitaciones en los procesos
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de innovacion. Davenport y Kirby (2022) sostienen que las PYMES que no desarrollan
estrategias digitales para la formacion de su talento humano enfrentan riesgos de sostenibilidad a
mediano plazo, especialmente en sectores altamente competitivos como la industria textil.

El caso especifico de Buffalo Jeans C.A., empresa del sector comercio venezolano, ilustra
esta problematica de manera paradigmatica. Como PYME consolidada en el mercado nacional,
enfrenta el desafio de modernizar sus procesos de formacion del talento humano para mantener
su posicién competitiva en un entorno cada vez mas digitalizado. La necesidad de implementar
estrategias digitales efectivas se vuelve critica para garantizar el desarrollo continuo de sus
colaboradores y la sostenibilidad empresarial.
1.2.Formulacion del Problema

¢Cudles son las estrategias digitales mas efectivas para optimizar la formacién del talento
humano en las pequefias y medianas empresas del sector textil venezolano, especificamente en el
caso de Buffalo Jeans C.A.?
1.3.0bjetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Analizar las estrategias digitales implementadas en la formacién del talento humano en
Buffalo Jeans C.A., identificando oportunidades de mejora y factores criticos de éxito para
optimizar el desarrollo profesional en el contexto de las PYMES del sector comercio.

1.3.2. Objetivos Especificos
1. Diagnosticar los componentes presentes en las estrategias digitales utilizadas para la
formacion del talento humano en Buffalo Jeans C.A., identificando fortalezas,

debilidades y brechas existentes.
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2. Determinar la efectividad de las herramientas digitales implementadas en los procesos de
capacitacion y desarrollo profesional, analizando su impacto en el desempefio laboral y la
satisfaccion de los colaboradores.

3. ldentificar los factores organizacionales, tecnoldgicos y humanos que influyen en la
adopcion exitosa de estrategias digitales para la formacion del talento humano en el
contexto especifico Buffalo Jeans C.A del sector comercio del Municipio Valera.

1.4 Justificacion de la Investigacion
1.4.1. Justificacion Tedrica

La investigacion contribuye al corpus tedrico existente sobre gestion digital del talento
humano al generar conocimientos especificos sobre la aplicacién de estas estrategias en el
contexto de las PYMES latinoamericanas. Segun Ulrich y Dulebohn (2023), existe una brecha
significativa en la literatura cientifica respecto a modelos tedricos adaptados a empresas de
menor escala en economias emergentes.

El estudio fortalece los fundamentos conceptuales de la gestion del talento humano
digital propuestos por autores como Chiavenato (2020) y Alles (2023), aportando evidencia
empirica sobre su aplicabilidad en contextos especificos. Asimismo, contribuye al desarrollo de
marcos tedricos que integren las particularidades culturales, econémicas y tecnoldgicas de las
PYMES venezolanas.

1.4.2. Justificacion Practica

La investigacion proporciona informacion valiosa para la toma de decisiones estratégicas
en Buffalo Jeans C.A., facilitando la optimizacion de sus procesos de formacion del talento
humano. Los resultados pueden ser extrapolados a otras PYMES del sector textil, generando

impacto en el desarrollo competitivo del sector.
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Desde la perspectiva gerencial, el estudio ofrece herramientas conceptuales y
metodoldgicas para la implementacion efectiva de estrategias digitales de formacion,
considerando las limitaciones de recursos caracteristicas de las PYMES. Los hallazgos pueden
orientar la inversion en tecnologias de formacion y el disefio de programas de desarrollo
profesional mas eficientes.

1.4.3. Justificacion Metodoldgica

La investigacion desarrolla y valida instrumentos metodoldgicos especificos para evaluar
la efectividad de estrategias digitales en la formacion del talento humano en PYMES. Estos
instrumentos pueden ser utilizados por futuras investigaciones en contextos similares,
contribuyendo al desarrollo de metodologias de investigacidn especializadas.

El disefio metodoldgico propuesto integra enfoques cuantitativos y cualitativos,
permitiendo una comprension holistica del fenémeno estudiado y estableciendo precedentes para
investigaciones similares en el area de gestion del talento humano digital.

1.4.4. Justificacién Social

El estudio contribuye al desarrollo social al identificar mecanismos que faciliten el acceso
a formacion de calidad para los trabajadores de PYMES, promoviendo la inclusion digital y
reduciendo las brechas de desigualdad laboral. Segin Castells (2021), el desarrollo del talento
humano a través de estrategias digitales constituye un factor clave para la movilidad social v el
desarrollo econdmico sostenible.

Los resultados pueden orientar politicas publicas y programas de apoyo empresarial
dirigidos a fortalecer las capacidades digitales de las PYMES, generando impacto positivo en el

empleo y la competitividad nacional.
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1.5.Alcances y Limitaciones
1.5.1. Alcances

La investigacion abarca el andlisis integral de las estrategias digitales implementadas en
Buffalo Jeans C.A., considerando aspectos tecnoldgicos, organizacionales y humanos. El estudio
se enfoca en colaboradores de diferentes niveles jerarquicos y areas funcionales, proporcionando
una vision comprehensiva del fenémeno.

Los resultados son aplicables a PYMES del sector textil venezolano con caracteristicas
similares, y pueden servir como referencia para empresas de otros sectores con condiciones
organizacionales comparables.

1.5.2. Limitaciones

La investigacion se circunscribe al caso especifico de Buffalo Jeans C.A., lo que limita la
generalizacion de resultados a otras industrias o contextos geograficos. Las condiciones
particulares del entorno econémico venezolano pueden influir en la aplicabilidad de los hallazgos
en otros paises de la region.

La disponibilidad de informacion sobre estrategias digitales implementadas previamente
en la empresa puede constituir una limitacion, asi como las restricciones de acceso a datos
confidenciales de la organizacion.
1.6.Vinculacion con el Proyecto Institucional Desarrollo Humano Sustentable

Esta investigacion se alinea con los principios del Desarrollo Humano Sustentable al
promover el fortalecimiento de capacidades digitales como elemento fundamental para el
crecimiento personal y profesional. Segun el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo
(2022), el desarrollo de competencias digitales constituye un componente esencial para la

sostenibilidad economica y social.
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El estudio contribuye a la dimensién humana de la sustentabilidad al facilitar el acceso a
oportunidades de formacién de calidad, promoviendo la equidad y la inclusion digital en el
ambito laboral. Desde la perspectiva econdmica, el fortalecimiento del talento humano a través
de estrategias digitales favorece la competitividad empresarial y el desarrollo econémico local.

La vinculacion con el desarrollo sustentable se materializa en la promocion de practicas
organizacionales que integren la responsabilidad social, la innovacién tecnolégica y el desarrollo
del capital humano como pilares fundamentales para la construccion de un futuro més equitativo

y prospero.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

El marco tedrico constituye el fundamento conceptual que sustenta la presente
investigacion sobre estrategias digitales en la formacion del talento humano en pequefas y
medianas empresas. En este capitulo se desarrolla una revision exhaustiva de la literatura
cientifica especializada, abordando desde perspectivas internacionales y nacionales los avances
mas significativos en el campo de estudio.

La estructuracion del marco tedrico responde a la necesidad de comprender integralmente
el fendmeno investigado, partiendo de los antecedentes que han marcado el desarrollo del area,
para posteriormente profundizar en las bases tedricas que sustentan las variables de estudio. Este
enfoque permite establecer un dialogo critico entre las diferentes corrientes de pensamiento,
identificando convergencias, divergencias y oportunidades de desarrollo tedrico.
2.1.Antecedentes de la Investigacion.

A nivel internacional, a investigacion desarrollada por Muller y Schmidt (2022) en la
Universidad de Mdnich, titulada "Digital Learning Strategies in European SMEs: A
Comprehensive Analysis of Implementation and Outcomes”, constituye un referente
fundamental para el presente estudio. Esta investigacion analizé la implementacion de estrategias
digitales de aprendizaje en 450 PYMES de cinco paises europeos (Alemania, Francia, Espafia,
Italia y Paises Bajos) durante el periodo 2020-2021. En cuanto a la metodologia, los autores
emplearon un disefio metodolégico mixto, combinando técnicas cuantitativas y cualitativas. La
fase cuantitativa incluyo una encuesta estructurada aplicada a 450 gerentes de recursos humanos

de PYMES, mientras que la fase cualitativa comprendidé 45 entrevistas en profundidad con
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directivos y 12 grupos focales con empleados. El analisis estadistico se realizd mediante SPSS
version 28, aplicando técnicas de correlacion de Pearson y analisis factorial exploratorio.

Los Resultados revelaron que el 73% de las PYMES europeas habian implementado al
menos una herramienta digital para la formacion de su talento humano. Las plataformas de e-
learning (68%) y los sistemas de gestion del aprendizaje LMS (54%) fueron las mas utilizadas.
Se identifico una correlacion positiva significativa (r=0.78, p<0.01) entre la implementacion de
estrategias digitales y el incremento en la productividad laboral.

Asimismo, los investigadores concluyeron que las PYMES que adoptan estrategias
digitales de formacion experimentan mejoras significativas en la retencion de empleados (35%
de reduccion en la rotacion), incremento en la satisfaccion laboral (42% de mejora) y mayor
capacidad de adaptacién a cambios tecnoldgicos. Sin embargo, identificaron barreras importantes
como la resistencia al cambio (45% de los casos) y limitaciones presupuestarias (62% de los
casos).

Por su parte, los autores recomendaron el desarrollo de programas de apoyo
gubernamental especificos para PYMES, la creacion de alianzas estratégicas para reducir costos
de implementacién y el disefio de estrategias de gestion del cambio adaptadas a organizaciones
de menor escala.

Este antecedente proporciona evidencia empirica sobre la efectividad de las estrategias
digitales en contextos similares al venezolano, ofreciendo un marco comparativo para evaluar las
practicas implementadas en Buffalo Jeans C.A. Ademas, los instrumentos metodoldgicos
desarrollados sirven como referencia para el disefio de la presente investigacion.

Seguidamente, el estudio realizado por Rodriguez-Garcia et al. (2023) en la Universidad

Nacional de Colombia, denominada "Digital Competencies Development in Latin American
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SMEs: Challenges and Opportunities in the Post-Pandemic Era", analiz6 el impacto de las
estrategias digitales de formacion en 280 PYMES de cuatro paises latinoamericanos (Colombia,
México, Chile y Argentina) entre 2021 y 2022. El estudio adopt6 un enfoque cuantitativo con
disefio descriptivo-correlacional. Se aplicé un cuestionario validado a 280 gerentes de recursos
humanos y 1,120 empleados de PYMES del sector manufacturero. La validacion del instrumento
se realizd mediante el coeficiente alfa de Cronbach (¢=0.89). El andlisis de datos incluyo
estadistica descriptiva, analisis de varianza (ANOVA) y modelado de ecuaciones estructurales
(SEM).

De igual manera, los hallazgos evidenciaron que el 45% de las PYMES latinoamericanas
habian implementado programas de formacion digital posteriores a la pandemia COVID-19. Las
herramientas mas utilizadas fueron plataformas de videoconferencia (82%), sistemas de
microlearning (38%) y simuladores virtuales (23%). El andlisis SEM reveld6 que la
implementacion de estrategias digitales explica el 56% de la varianza en el desarrollo de
competencias profesionales. Los investigadores determinaron que existe una relacién positiva y
significativa entre la implementacion de estrategias digitales de formacién y el desarrollo de
competencias profesionales (f=0.67, p<0.001). Sin embargo, identificaron disparidades
significativas entre paises, siendo Chile y México los de mayor adopcion tecnoldgica, mientras
que Colombia y Argentina mostraron niveles inferiores de implementacion.

El estudio recomend6 el desarrollo de politicas publicas de incentivo a la digitalizacion
en PYMES, la creacion de centros de excelencia tecnologica regionales y el fortalecimiento de
alianzas universidad-empresa para el desarrollo de programas de formacion especializada.

Este antecedente es particularmente relevante por su enfoque regional y sectorial,

proporcionando un marco de referencia especifico para el contexto latinoamericano. Los
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instrumentos de medicion validados y la metodologia empleada ofrecen elementos valiosos para
la operacionalizacion de variables en la presente investigacion.

A nivel nacional, la investigacion desarrollada por Mendoza y Paredes (2022) en la
Universidad Central de Venezuela, titulada "Estrategias de Digitalizacion en la Gestion del
Talento Humano: Anélisis de PYMES del Sector Manufacturero Venezolano", constituy6 un
estudio pionero en el contexto nacional sobre esta tematica. Los investigadores emplearon un
disefio de investigacién de campo, de tipo descriptivo con enfoque cuantitativo. La poblacion
estuvo conformada por 85 PYMES manufactureras del area metropolitana de Caracas, de las
cuales se selecciond una muestra de 42 empresas mediante muestreo aleatorio estratificado. Se
aplicd un cuestionario estructurado de 65 items con escala Likert a gerentes de recursos
humanos, validado mediante juicio de expertos y con una confiabilidad de a=0.92.

El estudio revel6 que apenas el 31% de las PYMES venezolanas del sector manufacturero
habian implementado algun tipo de estrategia digital para la formacion de su talento humano.
Las principales herramientas utilizadas fueron plataformas de comunicacion instantanea (73%),
sistemas de gestion documental (45%) y programas de capacitacion virtual (28%). Se identifico
que el 68% de las empresas reconocian la importancia de la digitalizacion, pero el 82% report6
limitaciones financieras como principal obstaculo. Los autores concluyeron que existe una
brecha significativa entre la percepcion de importancia de las estrategias digitales y su
implementacién efectiva en las PYMES venezolanas. Los principales factores limitantes
identificados fueron: restricciones econémicas (82%), falta de conocimiento técnico (67%),
resistencia organizacional al cambio (54%) e infraestructura tecnoldgica deficiente (48%).

Se recomendd el desarrollo de programas gubernamentales de apoyo tecnologico

especificos para PYMES, la creacion de alianzas estratégicas con instituciones académicas para
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el desarrollo de competencias digitales y la implementacién gradual de herramientas digitales
adaptadas a las capacidades financieras de estas organizaciones.

Este antecedente proporciona un diagndstico especifico del contexto venezolano,
identificando particularidades y desafios Unicos que enfrentan las PYMES nacionales. Los
hallazgos sirven como linea base para comparar el caso especifico de Buffalo Jeans C.A. con el
panorama sectorial nacional.

De igual manera, la investigacion realizada por Silva y Contreras (2023) en la
Universidad Catdlica Andrés Bello, denominada "Adopcion de Tecnologias Digitales en la
Gestion del Talento Humano: Estudio de Caso Multiple en el Sector Textil Venezolano", analiz6
especificamente las préacticas de digitalizacion en empresas del sector textil nacional. Se emple6
un disefio cualitativo de estudio de casos multiples, seleccionando intencionalmente 8 empresas
textiles venezolanas con caracteristicas diversas en términos de tamafio, antigiiedad y ubicacion
geogréfica. La recoleccion de datos se realiz6 mediante entrevistas semi-estructuradas a 24
directivos y gerentes de recursos humanos, observacion participante y analisis documental. El
andlisis de contenido se efectué mediante el software NVivo, aplicando técnicas de codificacion
axial y selectiva.

El estudio identificd tres patrones principales de adopcion tecnolégica: empresas
"innovadoras tempranas" (25%), "adoptantes tardios" (50%) y "rezagadas tecnoldgicas" (25%).
Las herramientas digitales mas implementadas incluyeron sistemas de gestién de ndémina
automatizados (75%), plataformas de comunicacion interna (62%) y programas basicos de
capacitacion virtual (38%). Se evidencio que las empresas innovadoras presentaron mejor
desempefio financiero y mayor retencion de talento especializado. Los investigadores

concluyeron que el sector textil venezolano presenta heterogeneidad significativa en la adopcion
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de estrategias digitales, siendo los factores determinantes: liderazgo gerencial visionario,
disponibilidad de recursos financieros, cultura organizacional abierta al cambio y acceso a
conocimiento técnico especializado.

Se recomendo la creacion de redes de colaboracion interempresarial para compartir
conocimientos y recursos, el desarrollo de programas de formacion gerencial en competencias
digitales y el establecimiento de incentivos fiscales para la inversion en tecnologias de gestion
humana.

Este antecedente es fundamental por su enfoque sectorial especifico en el sector
comercial venezolano, proporcionando insights directamente aplicables al caso de Buffalo Jeans
C.A. La metodologia cualitativa empleada complementa los enfoques cuantitativos de otros
estudios, enriqueciendo la perspectiva de analisis para la presente investigacion.
2.2.Bases Teoricas
2.2.1. Estrategias Digitales en la Formacion del Talento Humano.

La conceptualizacién de las estrategias digitales en la formacion del talento humano ha
evolucionado significativamente en las ultimas décadas, transformandose desde enfoques
meramente instrumentales hacia perspectivas integradoras que reconocen la complejidad de los
procesos de aprendizaje organizacional en entornos digitales. Segin Chiavenato (2020), las
estrategias digitales representan "un conjunto sistematico de decisiones y acciones orientadas a
aprovechar las tecnologias de la informacion y comunicacién para optimizar los procesos de
desarrollo, capacitacion y actualizacion del capital humano organizacional” (p. 342).

Esta definicion, sin embargo, requiere una ampliacion conceptual que reconozca la
naturaleza multidimensional del fendmeno. Alles (2023) propone una perspectiva mas

comprehensiva, argumentando que las estrategias digitales en la formacion del talento humano
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constituyen "ecosistemas integrados de tecnologias, procesos, metodologias y cultura
organizacional que facilitan el aprendizaje continuo, la transferencia de conocimientos y el
desarrollo de competencias alineadas with las necesidades estratégicas de la organizacion™ (p.
156).

La fundamentacion tedrica de estas estrategias encuentra sus raices en multiples
corrientes del pensamiento organizacional y educativo. Desde la perspectiva del constructivismo
social, Vygotsky (1978) estableci6 principios fundamentales sobre el aprendizaje mediado por
herramientas, conceptos que han sido extrapolados al contexto digital contemporaneo. Siemens
(2020) desarrolld la teoria del conectivismo, la cual sostiene que el aprendizaje en la era digital
se caracteriza por la capacidad de crear conexiones entre diferentes fuentes de informacion y
conocimiento, principio que fundamenta teéricamente las estrategias digitales de formacion.

La taxonomia propuesta por Kirkpatrick y Kirkpatrick (2019) para la evaluacién de
programas de formacion ha sido adaptada al contexto digital, estableciendo cuatro niveles de
andlisis: reaccion (satisfaccion del aprendiz con la experiencia digital), aprendizaje (adquisicién
de conocimientos y habilidades), comportamiento (aplicacion préctica de lo aprendido) y
resultados (impacto organizacional). Esta taxonomia proporciona un marco conceptual para
disefar y evaluar estrategias digitales de formacion en organizaciones.

Desde la perspectiva de la gestion estratégica, Porter y Heppelmann (2021) argumentan
que las estrategias digitales de formacidn deben alinearse con la cadena de valor organizacional,
generando ventajas competitivas sostenibles a través del desarrollo diferenciado del talento
humano. Esta perspectiva enfatiza la importancia de integrar las iniciativas de formacion digital

con los objetivos estratégicos de la organizacion.
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La teoria de la difusion de innovaciones, desarrollada por Rogers (2020), ofrece un marco
explicativo para comprender los procesos de adopcion de estrategias digitales en las
organizaciones. Segun esta teoria, la adopcion de tecnologias de formacién sigue patrones
predecibles que incluyen las fases de conocimiento, persuasion, decision, implementacion y
confirmacion. La comprensién de estos patrones es crucial para disefiar estrategias efectivas de
implementacién en PYMES.

Componentes Fundamentales de las Estrategias Digitales

Las estrategias digitales en la formacion del talento humano comprenden mdaltiples
componentes interrelacionados que deben ser considerados de manera integrada. Garcia-Pefialvo
(2022) identifica cinco componentes fundamentales:

Componente Tecnoldgico: Incluye la infraestructura hardware y software necesaria para
soportar los procesos de formacion digital. Esto comprende plataformas de gestion del
aprendizaje (LMS), herramientas de creacion de contenidos, sistemas de videoconferencia,
aplicaciones mdviles y analiticas de aprendizaje.

Componente Pedag6gico: Abarca las metodologias, enfoques didacticos y estrategias de
enseflanza-aprendizaje adaptadas al entorno digital. Incluye conceptos como aprendizaje
adaptativo, microlearning, gamificacion y aprendizaje social.

Componente Organizacional: Se refiere a las estructuras, procesos Yy cultura
organizacional que facilitan o limitan la implementacion efectiva de estrategias digitales. Incluye
aspectos como liderazgo digital, gestion del cambio y alineacion estratégica.

Componente Humano: Considera las caracteristicas, competencias y actitudes de los
individuos involucrados en los procesos de formacion digital, tanto formadores como

participantes.
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Componente Evaluativo: Comprende los sistemas de medicidn, seguimiento vy
evaluacion del impacto de las estrategias digitales implementadas.

2.2.2. Herramientas Digitales en Capacitacion y Desarrollo Profesional

Las herramientas digitales aplicadas a la capacitacion y desarrollo profesional han
experimentado una evolucion exponencial, diversificAndose desde plataformas bésicas de e-
learning hacia ecosistemas tecnoldgicos sofisticados que integran inteligencia artificial, realidad
virtual y analiticas avanzadas de aprendizaje. Clark y Mayer (2023) definen estas herramientas
como "aplicaciones tecnoldgicas disefiadas para facilitar, mediar o potenciar los procesos de
adquisicion, desarrollo y transferencia de conocimientos, habilidades y competencias en
contextos organizacionales” (p. 89).

Plataformas de Gestion del Aprendizaje (LMS)

Los sistemas de gestion del aprendizaje constituyen la columna vertebral de muchas
estrategias digitales de formacion. Segin Dillenbourg (2022), los LMS modernos han
evolucionado desde repositorios pasivos de contenido hacia plataformas inteligentes que
personalizan la experiencia de aprendizaje mediante algoritmos de inteligencia artificial.

Las funcionalidades avanzadas incluyen rutas de aprendizaje adaptativas, que ajustan
automaticamente el contenido y ritmo segun el progreso individual; analiticas de aprendizaje que
proporcionan insights sobre patrones de comportamiento y efectividad; integracién con sistemas
empresariales (ERP, CRM) para contextualizar el aprendizaje; y capacidades de colaboracién
social que facilitan el aprendizaje entre pares.

Las plataformas mas utilizadas en el contexto empresarial incluyen Moodle, conocida por

su flexibilidad y codigo abierto; Blackboard, orientada hacia soluciones empresariales; Canvas,
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que enfatiza la experiencia de usuario; y Cornerstone OnDemand, especializada en gestion

integral del talento.

Herramientas de Microlearning

El microlearning ha emergido como una tendencia dominante en la formacion
corporativa, respondiendo a las necesidades de aprendizaje just-in-time en entornos
empresariales dindmicos. Hug y Friesen (2020) definen el microlearning como “episodios de
aprendizaje de corta duracién, tipicamente de 3-7 minutos, disefiados para abordar objetivos
especificos de manera concisa y practica” (p. 156).

Las herramientas especializadas en microlearning incluyen plataformas como Axonify,
que utiliza gamificacién para reforzar conocimientos; Grovo, orientada hacia habilidades
empresariales; y Mindtools, que ofrece contenidos sobre liderazgo y gestion en formato micro.

Los beneficios documentados del microlearning incluyen mayor retencion de
informacion (67% vs 12% en formatos tradicionales segun estudios de Hermann Ebbinghaus
adaptados por Murre y Dros, 2021), mayor completitud de cursos (94% vs 48% en e-learning
tradicional), y mayor aplicacion practica de conocimientos adquiridos.

Realidad Virtual y Aumentada

Las tecnologias inmersivas representan la frontera mas avanzada en herramientas
digitales de formacion. Merchant et al. (2022) argumentan que la realidad virtual (VR) y realidad
aumentada (AR) ofrecen posibilidades Unicas para el aprendizaje experiencial, especialmente en
habilidades técnicas y situaciones de alto riesgo.

La VR permite crear entornos simulados completamente controlados donde los

empleados pueden practicar procedimientos complejos sin consecuencias del mundo real.
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Aplicaciones exitosas incluyen simuladores de soldadura en empresas manufactureras,
entrenamiento de servicio al cliente en entornos comerciales y desarrollo de habilidades de
liderazgo mediante simulaciones de gestién de crisis.

La AR superpone informacion digital sobre el mundo real, facilitando el aprendizaje
contextual. Ejemplos incluyen manuales interactivos para mantenimiento de equipos, guias paso
a paso para procesos de calidad, y sistemas de asistencia en tiempo real para trabajadores en
lineas de produccion.

Plataformas de Video-Learning

Las plataformas especializadas en contenido de video han transformado la accesibilidad y
atractivo de la formacién corporativa. Brame (2021) destaca que el video-learning combina
multiples modalidades sensoriales, mejorando la retencion y comprension de contenidos
complejos.

LinkedIn Learning lidera este segmento con mas de 700 cursos especializados en
habilidades empresariales. Coursera for Business ofrece certificaciones de universidades
reconocidas mundialmente. Udemy Business proporciona una biblioteca extensa de cursos
técnicos y de desarrollo profesional.

Las caracteristicas avanzadas incluyen transcripciones automaticas para accesibilidad,
marcadores personalizables para revision posterior, evaluaciones integradas dentro del contenido
de video, y sistemas de recomendacion basados en inteligencia artificial.

Herramientas de Colaboracion y Aprendizaje Social

El aprendizaje social digital ha ganado prominencia como complemento esencial a la
formacion formal. Wenger-Trayner y Wenger-Trayner (2021) sostienen que las comunidades de

practica virtuales facilitan la transferencia de conocimiento tacito entre empleados.
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Microsoft Teams y Slack han evolucionado maés alla de herramientas de comunicacion
para convertirse en plataformas de aprendizaje colaborativo. Caracteristicas relevantes incluyen
canales especializados por temas de formacion, integracion con sistemas de gestion del
conocimiento, bots de inteligencia artificial para responder preguntas frecuentes, y capacidades
de mentoring virtual.

Yammer y Workplace by Facebook se especializan en redes sociales empresariales que
facilitan el intercambio informal de conocimientos, la identificacion de expertos internos y la
creacion de comunidades de interés profesional.

2.2.3. Factores Organizacionales, Tecnoldgicos y Humanos en la Adopcion de Estrategias

Digitales

La adopcion exitosa de estrategias digitales para la formacion del talento humano resulta
de la interaccion compleja entre multiples factores que operan en diferentes niveles
organizacionales. La literatura especializada ha identificado tres categorias principales de
factores que determinan el éxito o fracaso de estas iniciativas: factores organizacionales,
tecnoldgicos y humanos.

2.2.3.1. Factores Organizacionales. Los factores organizacionales comprenden
las caracteristicas estructurales, culturales y estratégicas de las organizaciones que facilitan o
impiden la adopcidn de estrategias digitales. Schein y Schein (2021) argumentan que la cultura
organizacional constituye el factor mas determinante, definiendo las normas, valores y creencias
que guian el comportamiento colectivo frente al cambio tecnoldgico.

Liderazgo Digital: El liderazgo constituye un factor critico en la adopcion de estrategias
digitales. Westerman et al. (2020) identifican que las organizaciones con lideres digitalmente

competentes tienen 5 veces mayor probabilidad de éxito en iniciativas de transformacion digital.
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El liderazgo digital se caracteriza por la vision estratégica tecnoldgica, la capacidad de inspirar y
guiar procesos de cambio, el conocimiento técnico suficiente para tomar decisiones informadas,
y la habilidad para gestionar la resistencia organizacional.

Estructura Organizacional: Las organizaciones con estructuras flexibles vy
descentralizadas muestran mayor capacidad de adopcién tecnoldgica. Burns y Stalker (2022)
distinguen entre organizaciones mecanicistas, caracterizadas por jerarquias rigidas y procesos
estandarizados, y organizaciones organicas, que presentan mayor flexibilidad y capacidad de
adaptacion. Las PYMES, debido a su tamafio menor, tienen potencialmente mayor flexibilidad
estructural, pero pueden carecer de recursos especializados.

Cultura de Innovacion: La propension organizacional hacia la innovacion influye
significativamente en la adopcion de estrategias digitales. Damanpour y Aravind (2021) definen
la cultura de innovacion como el conjunto de valores, creencias y normas que promueven la
experimentacion, la toma de riesgos calculados y la basqueda continua de mejoras.

Recursos y Capacidades: La disponibilidad de recursos financieros, humanos y
tecnoldgicos determina la viabilidad de implementacion de estrategias digitales. Barney y Arikan
(2020) aplican la teoria de recursos y capacidades para argumentar que las organizaciones deben
desarrollar capacidades dindmicas que les permitan reconfigurar sus recursos ante cambios

tecnoldgicos.
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2.2.3.2. Factores Tecnoldgicos. Los factores tecnoldgicos abarcan las
caracteristicas de las tecnologias adoptadas, la infraestructura existente y la compatibilidad con
sistemas organizacionales previos. Davis (2019) desarroll6 el Modelo de Aceptacion
Tecnoldgica (TAM), que identifica la percepcion de utilidad y facilidad de uso como
determinantes principales de la adopcion tecnolégica.

Infraestructura Tecnoldgica: La capacidad tecnoldgica existente en la organizacion
influye decisivamente en las posibilidades de implementacion. Esto incluye hardware disponible
(servidores, equipos de usuario, conectividad de red), software base (sistemas operativos,
aplicaciones de productividad, sistemas de seguridad), y capacidad de integracién con sistemas
existentes (ERP, CRM, sistemas de némina).

Caracteristicas de la Tecnologia: Rogers (2020) identifica cinco caracteristicas
tecnoldgicas que influyen en la adopcidn: ventaja relativa (beneficios percibidos vs alternativas
existentes), compatibilidad (consistencia con valores, experiencias y necesidades), complejidad
(dificultad de comprension y uso), experimentabilidad (posibilidad de prueba limitada), y
observabilidad (visibilidad de resultados).

Seguridad y Privacidad: Las preocupaciones sobre seguridad de datos y privacidad
constituyen barreras significativas, especialmente en PYMES con limitados recursos de
ciberseguridad. Esto incluye proteccion de datos personales de empleados, seguridad de
informacion confidencial empresarial, cumplimiento de regulaciones de proteccién de datos, y
prevencion de ciberataques.

Escalabilidad y Sostenibilidad: Las soluciones tecnoldgicas deben ser escalables para
acompaniar el crecimiento organizacional y sostenibles en términos de costos de mantenimiento y

actualizacion. Esto implica arquitecturas modulares que permitan crecimiento gradual, modelos
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de costos predecibles y transparentes, y capacidad de evolucion tecnoldgica sin obsolescencia
prematura.

2.2.3.3. Factores Humanos. Los factores humanos comprenden las caracteristicas
individuales y colectivas de las personas involucradas en la adopcion de estrategias digitales,
incluyendo competencias, actitudes, motivaciones y resistencias al cambio.

Competencias Digitales: Las competencias digitales de empleados y directivos
determinan la capacidad organizacional para implementar y utilizar efectivamente estrategias
digitales de formacion. Ferrari (2020) desarroll6 el marco DigComp que identifica cinco areas de
competencia digital: informacion y alfabetizacion de datos, comunicacién y colaboracion,
creacion de contenido digital, seguridad, y resolucion de problemas.

Las competencias bésicas incluyen uso funcional de dispositivos digitales, navegacion
web efectiva, comunicacion digital profesional, y comprension de principios de seguridad digital.
Las competencias intermedias abarcan creacion y edicion de contenido digital, participacion en
comunidades virtuales, utilizacion de herramientas de productividad colaborativa, y gestion
basica de datos. Las competencias avanzadas comprenden desarrollo de estrategias digitales,
andlisis de datos para toma de decisiones, liderazgo de equipos virtuales, y innovacion
tecnoldgica.

Actitudes hacia la Tecnologia: Las actitudes individuales hacia la tecnologia influyen en
la disposicion a adoptar nuevas herramientas digitales. Fishbein y Ajzen (2021) desarrollaron la
Teoria de la Accion Razonada, que postula que las intenciones comportamentales (incluyendo
adopcion tecnologica) estan determinadas por actitudes personales y normas subjetivas.

Las actitudes positivas se caracterizan por percepcion de utilidad tecnologica, confianza

en beneficios prometidos, disposicion al aprendizaje continuo, y apertura a cambios en rutinas de
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trabajo. Las actitudes negativas incluyen temor a obsolescencia profesional, desconfianza hacia
promesas tecnoldgicas, preferencia por métodos tradicionales, y percepcion de complejidad
excesiva.

Resistencia al Cambio: La resistencia al cambio constituye uno de los principales
obstaculos en la adopcion de estrategias digitales. Kotter (2020) identifica ocho errores comunes
que generan resistencia: no establecer suficiente urgencia, no crear coaliciones guiadoras
poderosas, carecer de vision clara, no comunicar la vision efectivamente, no empoderar accion
amplia, no generar triunfos a corto plazo, declarar victoria prematuramente, y no anclar cambios
en la cultura organizacional.

Motivacién y Engagement: La motivacion de empleados para participar en iniciativas
de formacion digital determina el éxito de implementacion. Deci y Ryan (2021) desarrollaron la
Teoria de la Autodeterminacion, que identifica tres necesidades psicoldgicas basicas que motivan
el comportamiento: autonomia (sentimiento de voluntad y eleccion), competencia (sentimiento
de efectividad y maestria), y relacién (sentimiento de conexién y pertenencia).
2.3.Gestion del Talento Humano en la Era Digital

La gestion del talento humano ha experimentado una transformacion paradigmatica en la
era digital, evolucionando desde enfoques tradicionales centrados en administracion de personal
hacia estrategias integradas que reconocen al capital humano como el principal activo
organizacional en economias basadas en conocimiento.

Chiavenato (2020) define la gestion del talento humano como el conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las

personas o recursos humanos, incluyendo reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y
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evaluacion del desempefio” (p. 142). Sin embargo, esta definicidn requiere expansion para
capturar las complejidades del contexto digital contemporaneo.

Ulrich et al. (2023) proponen una conceptualizacién mas comprehensiva, describiendo la
gestion digital del talento humano como "un ecosistema integrado de estrategias

, procesos y tecnologias que facilitan la atraccion, desarrollo, retencion y potenciacion del
talento organizacional mediante la aplicacion inteligente de herramientas digitales que

amplifican las capacidades humanas y organizacionales™ (p. 89).

Componentes de la Gestion Digital del Talento Humano

La gestion digital del talento humano comprende multiples subsistemas interconectados
que deben funcionar de manera integrada para maximizar el valor del capital humano
organizacional. Alles (2023) identifica seis subsistemas fundamentales:

Subsistema de Planificacion del Talento: Incluye procesos de planificacién estratégica
de la fuerza laboral, analisis de brechas de competencias, forecasting de necesidades de talento y
desarrollo de planes de sucesion. Las herramientas digitales relevantes incluyen analiticas
predictivas, modelado de escenarios y sistemas de gestion de competencias.

Subsistema de Adquisicion de Talento: Abarca procesos de reclutamiento, seleccién e
induccion de nuevo personal. Las innovaciones digitales incluyen plataformas de reclutamiento
automatizado, evaluaciones psicométricas digitales, entrevistas virtuales con inteligencia
artificial y programas de onboarding digital.

Subsistema de Desarrollo del Talento: Comprende todas las actividades orientadas al

crecimiento profesional y personal de los empleados. Las estrategias digitales incluyen
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plataformas de e-learning, sistemas de mentoring virtual, programas de coaching digital y
herramientas de desarrollo de competencias adaptativas.

Subsistema de Evaluacion del Desempefio: Incluye procesos de medicidn, evaluacion y
Feedback sobre el rendimiento laboral. Las herramientas digitales relevantes incluyen sistemas
de evaluacion 360° digitales, analiticas de desempefio en tiempo real, dashboards de
productividad y herramientas de Feedback continuo.

Subsistema de Compensacién y Beneficios: Abarca el disefio e implementacion de
sistemas de recompensas totales. Las innovaciones digitales incluyen plataformas de
compensacion flexible, sistemas de beneficios autogestionados, herramientas de equity
compensation y programas de reconocimiento social digital.

Subsistema de Engagement y Retencién: Comprende estrategias para mantener altos
niveles de compromiso y satisfaccion laboral. Las herramientas digitales incluyen plataformas de
pulse surveys, sistemas de employee journey mapping, herramientas de analisis de sentimientos
y programas de wellness digital.
2.4.Teorias Fundamentales en la Gestion del Talento Humano

Teoria del Capital Humano: Desarrollada inicialmente por Gary Becker (1964) y
actualizada por Heckman y Kautz (2020), esta teoria postula que las inversiones en educacion,
formacion y desarrollo de competencias generan retornos econémicos tanto para individuos
como para organizaciones. En el contexto digital, la teoria del capital humano se extiende para
incluir competencias digitales como componente fundamental del valor econémico individual y
organizacional.

Teoria de Recursos y Capacidades: Propuesta por Jay Barney (1991) y desarrollada

posteriormente por Barney y Arikan (2020), esta teoria sostiene que las organizaciones pueden
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lograr ventajas competitivas sostenibles mediante recursos que sean valiosos, raros, inimitables y
organizacionalmente integrados (criterios VRIO). En el contexto digital, las capacidades de
gestion del talento humano que integran efectivamente tecnologias digitales pueden constituir
fuentes de ventaja competitiva.

Teoria del Intercambio Social: Desarrollada por George Homans y posteriormente
elaborada por Cropanzano y Mitchell (2021), esta teoria explica las relaciones laborales como
intercambios de recursos donde ambas partes buscan maximizar beneficios y minimizar costos.
En entornos digitales, los intercambios incluyen acceso a oportunidades de desarrollo digital,
flexibilidad tecnoldgica y herramientas de productividad avanzadas.

Teoria de la Autodeterminacion: Propuesta por Deci y Ryan (2021), esta teoria
identifica tres necesidades psicoldgicas basicas que motivan el comportamiento humano:
autonomia, competencia y relacion. Las estrategias digitales de gestion del talento humano deben
disefarse para satisfacer estas necesidades mediante herramientas que aumenten la autonomia
(plataformas de aprendizaje autodirigido), desarrollen competencias (sistemas adaptativos de
skill development) y fomenten relaciones (comunidades virtuales de practica).
2.5.Definicién de Términos Bésicos

Estrategias Digitales: "Conjunto integrado de decisiones, recursos Yy acciones
organizacionales orientadas a aprovechar las tecnologias digitales para crear valor, mejorar
procesos y alcanzar objetivos estratégicos de manera sostenible™ (Bharadwaj et al., 2021, p. 471).

Talento Humano: "Capital intelectual y conjunto de competencias, conocimientos,
habilidades, experiencias y potencialidades que poseen las personas y que constituyen activos
valiosos para las organizaciones en la creacion de valor y ventaja competitiva™ (Chiavenato,

2020, p. 156).
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Formacion Digital: "Procesos estructurados de ensefianza-aprendizaje que utilizan
tecnologias digitales como mediadoras para facilitar la adquisicion, desarrollo y transferencia de
conocimientos, habilidades y competencias en contextos organizacionales” (Clark & Mayer,
2023, p. 89).

PYMES: "Pequefias y medianas empresas caracterizadas por limitaciones en el nimero
de empleados (menos de 250), volumen de ventas y recursos disponibles, pero con flexibilidad
organizacional y capacidad de respuesta rapida a cambios del entorno™ (Comision Europea,
2021, p. 12).

Competencias Digitales: "Conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes necesarios
para utilizar eficaz y criticamente las tecnologias digitales en contextos personales, académicos y
profesionales, incluyendo alfabetizacién digital, comunicacion digital y resolucion de problemas
tecnolégicos™ (Ferrari, 2020, p. 45).

Aprendizaje Organizacional: "Proceso mediante el cual las organizaciones adquieren,
interpretan, distribuyen y almacenan conocimientos a través de la experiencia individual y
colectiva, modificando comportamientos y capacidades para mejorar el desempefio
organizacional” (Senge, 2021, p. 234).

Plataformas LMS: "Sistemas de gestion del aprendizaje (Learning Management Systems)
que proporcionan infraestructura tecnoldgica para crear, distribuir, gestionar y evaluar programas
de formacion digital, facilitando la interaccion entre instructores y estudiantes en entornos
virtuales” (Dillenbourg, 2022, p. 167).

Transformacion Digital: "Proceso integral de cambio organizacional que implica la
adopcion de tecnologias digitales para redisefiar procesos, cultura y experiencias, creando nuevos

modelos de valor y capacidades competitivas” (Westerman et al., 2020, p. 78).
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Capital Humano: "Valor econémico de los conocimientos, habilidades, experiencias y
competencias que poseen los individuos y que contribuyen a la productividad y competitividad
organizacional, siendo susceptible de desarrollo mediante inversiones en formacion™ (Heckman
& Kautz, 2020, p. 301).
2.6.0peracionalizacion de Variables.

Proceso metodoldgico mediante el cual se transforman variables tedricas abstractas en
variables empiricas observables y medibles, estableciendo indicadores especificos, dimensiones
de andlisis y escalas de medicion que permiten la recoleccién sistemética de datos y la
verificacion empirica de hipdtesis de investigacion (Hernadndez-Sampieri et al., 2014, p. 211).

La operacionalizacion de variables es esencial en la investigacion social y cientifica, ya
que permite a los investigadores definir claramente como van a medir conceptos que, por si

mismos, son abstractos.
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Tabla 1.
Operacionalizacion de la Variable

44

Objetivo General Analizar las estrategias digitales implementadas en la formacion del talento humano en Buffalo Jeans C.A., identificando

oportunidades de mejora y factores criticos de éxito para optimizar el desarrollo profesional en el contexto de las PYMES del sector comercio.

Obijetivos Especificos Variable Dimension Sub dimensién Indicador Items
Diagnosticar los componentes presentes Componentesenla e Componente tecnologico 1-2
en las estrategias digitales utilizadas para Estrategias digitales formacion del e Componente Pedagogico 3
la formacion del talento humano en talento humano e Componente Organizacional. 4-5
Buffalo Jeans _ _C.A., identificando e Componente Humano. 6-7
fortalezas, ~ debilidades y  brechas e Componente Evaluativo. 8
existentes.
Determinar la efectividad de las e Plataformas de Gestion del 9
herramientas digitales implementadas en ) ) Aprendizaje (LMS.
los procesos de capacitacién y desarrollo ~ Estrategias ~ Herramientas Procesos de e Herramientas de 10
profesional, analizando su impacto en el pjgitales digitales capacitacion y Microlearning.
desempefio laboral y la satisfaccion de desarrollo e Realidad Virtual y Aumentada. 11 -12
los colaboradores. profesional e Plataformas de Video-
Learning. 13
e Herramientas de Colaboracion
y Aprendizaje Social. 14-15
Identificar los factores organizacionales, Factores e Liderazgo Digital. 16 —17
tecnologicos y humanos que influyen en Organizacionales e Estructura Organizacional. 18-19
:je} _ adopcion  exitosa _d,e estrategias « Cultura de Innovacion. 20
igitales para la formacion del talento Factores ) 21_99
humano en el contexto especifico e * Recursos y Capacidades.
Buffalo Jeans C.A del sector comercio organizacionales,
del Municipio Valera. tecnologicos y e Infraestructura Tecnolégica. 23
humanos e Caracteristicas de la 24
Factores Tecnologl’a.
e Seguridad y Privacidad. 25

Tecnoldgicos

o Escalabilidad y Sostenibilidad
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Factores Humanos

e Competencias Digitales.

¢ Actitudes hacia la Tecnologia.

e Resistencia al Cambio.
e Motivacion y Engagement

26
2728
29-30
31-32
33-34

Fuente. Elaboracion propia
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico constituye el andamiaje procedimental que orienta el desarrollo
sistematico de la investigacion, estableciendo los criterios, técnicas y procedimientos mediante
los cuales se recopila, procesa y analiza la informacion necesaria para alcanzar los objetivos
planteados. Segun Arias (2012), el marco metodoldgico "comprende el conjunto de acciones
destinadas a describir y analizar el fondo del problema planteado, a través de procedimientos
especificos que incluyen las técnicas de observacion y recoleccion de datos, determinando el
'cOmo’ se realizara el estudio™ (p. 110).

En el contexto de la presente investigacion sobre estrategias digitales en la formacion del
talento humano en Buffalo Jeans C.A., el disefio metodolédgico responde a la necesidad de
comprender integralmente un fenémeno organizacional especifico, requiriendo un enfoque que
combine rigurosidad cientifica con flexibilidad contextual. La seleccion de métodos, técnicas e
instrumentos se fundamenta en criterios de pertinencia, viabilidad y coherencia con los objetivos
de investigacion, procurando garantizar la validez y confiabilidad de los hallazgos obtenidos.
3.1.Tipo y Disefio de Investigacion
3.2.Tipo de Investigacion

La presente investigacion se enmarca en el paradigma cuantitativo con un enfoque
descriptivo-analitico. Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) definen el enfoque cuantitativo
como aquel que "utiliza la recoleccion de datos para probar hipétesis con base en la medicion
numérica y el andlisis estadistico, con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar

teorias™ (p. 4).El carécter descriptivo de la investigacion responde a la necesidad de caracterizar
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sistematicamente las estrategias digitales implementadas en Buffalo Jeans C.A., identificando
sus componentes, herramientas y factores determinantes. Tamayo y Tamayo (2003) sostienen
que la investigacion descriptiva "comprende la descripcidn, registro, anélisis e interpretacion de
la naturaleza actual, y la composicion o procesos de los fendmenos, trabajando sobre realidades
de hecho y su caracteristica fundamental es la de presentar una interpretacion correcta™ (p. 46).

Complementariamente, la investigacion incorpora un componente analitico al examinar
las relaciones entre variables organizacionales, tecnolégicas y humanas que influyen en la
adopcion de estrategias digitales. Este enfoque permite no solo describir el fenémeno, sino
comprender las interacciones y dependencias entre sus diferentes dimensiones.

Desde la perspectiva temporal, la investigacion se clasifica como transversal o
transeccional, dado que la recoleccion de datos se realiza en un momento especifico del tiempo.
Segun Hernandez-Sampieri et al. (2014), los disefios transeccionales "recolectan datos en un solo
momento, en un tiempo Unico, su propdésito es describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado" (p. 154).
3.3.Disefio de Investigacion.

El disefio de investigacion adoptado es no experimental de campo. Saunders et al. (2019)
definen la investigacién no experimental como aquella en la que "el investigador no manipula
variables independientes, sino que observa y analiza fendGmenos en su contexto natural™ (p. 184).
En el contexto del presente estudio, las estrategias digitales, herramientas implementadas y
factores organizacionales existentes en Buffalo Jeans C.A. se observan y analizan en su estado
natural, sin intervencion experimental del investigador.

La investigacion de campo, segun Arias (2012), "es aquella que consiste en la recoleccion

de datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos
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(datos primarios), sin manipular o controlar variable alguna™ (p. 31). Este disefio resulta
apropiado dado que los datos se obtienen directamente de los colaboradores y directivos de
Buffalo Jeans C.A., en su contexto organizacional real.

El disefio metodoldgico se estructura en fases secuenciales que garantizan la
sistematicidad del proceso investigativo:

Fase | - Diagnostica: Caracterizacion de los componentes presentes en las estrategias
digitales utilizadas para la formacién del talento humano, identificando fortalezas, debilidades y
brechas existentes.

Fase Il - Evaluativa: Determinacion de la efectividad de las herramientas digitales
implementadas en los procesos de capacitacion y desarrollo profesional.

Fase Il - Analitica: Identificacion de factores organizacionales, tecnolégicos y humanos
que influyen en la adopcion exitosa de estrategias digitales.
3.4.Poblacién y Muestra
3.4.1. Poblacion

La poblacién, segin Arias (2012), "es un conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de la investigacion™ (p.
81). Para efectos de la presente investigacion, la poblacién esta constituida por el personal clave
de Buffalo Jeans C.A. directamente involucrado en los procesos de toma de decisiones, gestion y
operacionalizacion de estrategias de formacion del talento humano.

La poblacion objetivo comprende ocho (8) sujetos distribuidos de la siguiente manera:
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Tabla 2.
Representacion de la Poblacion.
N° Descripcion
Participantes
01 Presidente
01 Gerente General
01 Administrador
01 Contador Publico
01 Asistente Administrativo
02 Supervisores
08 Total

Fuente: Elaboracion Propia

Esta delimitacion poblacional responde a criterios de pertinencia y acceso a informacion
relevante sobre las estrategias digitales implementadas en la organizacion. Los sujetos
seleccionados ocupan posiciones estratégicas que les confieren conocimiento directo sobre los
procesos de formacion, implementacion tecnoldgica y gestion del talento humano en la empresa.

Tamayo y Tamayo (2003) sefialan que "la poblacién se define como la totalidad del
fendmeno a estudiar donde las unidades de poblacién poseen una caracteristica comun la cual se
estudia y da origen a los datos de la investigacion™ (p. 114). En este caso, la caracteristica comun
radica en la participacion activa en procesos de disefio, implementacion o supervision de
estrategias digitales de formacion.
3.4.2. Muestra

Hernandez-Sampieri et al. (2014) definen la muestra como "un subgrupo de la poblacion
de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que definirse y delimitarse de antemano
con precision™ (p. 173). Dado que la poblacion objeto de estudio es reducida (N=8) y accesible

en su totalidad, se procedera mediante censo poblacional.
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El censo, segun Arias (2012), es "una investigacion en la cual se consideran todos los
elementos de la poblacion” (p. 83). Esta decisién metodoldgica se fundamenta en las siguientes
consideraciones:

Tamafo poblacional limitado: La poblacion de ocho individuos permite la inclusion de
todos los sujetos sin limitaciones de recursos o tiempo.

Accesibilidad: Todos los miembros de la poblacion estan disponibles y accesibles para
participar en el estudio.

Representatividad total: Al incluir la totalidad de la poblacién, se eliminan sesgos de
muestreo y se garantiza la maxima representatividad de los resultados.

Riqueza informativa: Cada sujeto aporta perspectivas Unicas desde su posicion
organizacional, enriqueciendo la comprension integral del fendmeno estudiado.

Por consiguiente, no se aplicaran técnicas de muestreo probabilistico ni no probabilistico,
trabajandose con el universo completo de la poblacién objetivo. Esta aproximacién censal
fortalece la validez interna de la investigacion y permite generalizaciones confiables sobre el
caso especifico de Buffalo Jeans C.A.
3.5.Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Las técnicas de recoleccion de datos constituyen los procedimientos sistematicos
mediante los cuales el investigador obtiene la informacion necesaria para responder a sus
interrogantes de investigacion. Arias (2012) define la técnica de recoleccion de datos como el
procedimiento o forma particular de obtener datos o informacion” (p. 67).

Técnica: Encuesta

Para la presente investigacion se emplea la técnica de la encuesta, definida por Tamayo y

Tamayo (2003) como aquella que "permite dar respuestas a problemas en términos descriptivos
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como de relacion de variables, tras la recogida sistematica de informacion segun un disefio
previamente establecido que asegure el rigor de la informacion obtenida” (p. 24).

La seleccion de la encuesta como técnica de recoleccion responde a diversas
consideraciones metodoldgicas. Saunders et al. (2019) destacan que las encuestas "son
apropiadas para recolectar informacion estandarizada de un grupo de personas, permitiendo la
comparabilidad de las respuestas y facilitando el analisis estadistico posterior" (p. 176).

En el contexto especifico de esta investigacion, la encuesta facilita la obtencion
sistematica de informacion sobre percepciones, conocimientos y experiencias del personal de
Buffalo Jeans C.A. respecto a las estrategias digitales implementadas en la formacion del talento
humano.

Instrumento: Cuestionario

El instrumento especifico utilizado es el cuestionario, definido por Arias (2012) como "la
modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita mediante un formato en papel contentivo
de una serie de preguntas” (p. 74). En este caso, se disefid un cuestionario estructurado con
escala tipo Likert.

Caracteristicas del Instrumento:

El cuestionario estd conformado por 34 items organizados en tres dimensiones
principales:

Dimension 1 - Estrategias Digitales: 8 items que evalGan los componentes tecnolégico,
pedagdgico, organizacional, humano y evaluativo de las estrategias digitales implementadas.

Dimensién 2 - Herramientas Digitales: 7 items que exploran el uso de plataformas

LMS, microlearning, realidad virtual/aumentada, video-learning y herramientas de colaboracion.
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Dimension 3 - Factores Multiples: 19 items distribuidos entre factores organizacionales
(liderazgo, estructura, cultura, recursos), tecnoldgicos (infraestructura, caracteristicas, seguridad,
escalabilidad) y humanos (competencias, actitudes, resistencia, motivacion).

Escala de Medicion:

Se utiliza una escala Likert de cinco puntos, que segin Herndndez-Sampieri et al. (2014)
"consiste en un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios, ante los cuales
se pide la reaccién de los participantes” (p. 238). La escala adoptada comprende:

5 = Totalmente de acuerdo

4 = De acuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo

2 = En desacuerdo

1 = Totalmente en desacuerdo

Esta escala permite capturar matices en las percepciones de los encuestados, facilitando
el analisis cuantitativo posterior mediante estadistica descriptiva e inferencial.
3.6.Validez y Confiabilidad

La validez y confiabilidad constituyen criterios fundamentales para garantizar la calidad
metodolodgica de los instrumentos de recoleccion de datos. Herndndez-Sampieri et al. (2014)
sostienen que "la confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado en que su
aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales" (p. 200), mientras
que "la validez se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende

medir"” (p. 201).
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3.6.1. Validez del Instrumento
La validez del cuestionario se establecera mediante el método de validez de contenido a
través de juicio de expertos. Segun Creswell y Creswell (2023), el juicio de expertos "constituye
un procedimiento mediante el cual especialistas en la materia evalGan la relevancia, claridad y
coherencia de los items con los constructos teéricos que se pretenden medir” (p. 157).
Se seleccionaran tres (3) expertos con las siguientes caracteristicas:
Expertos en Gestion del Talento Humano: Profesional con titulo de posgrado en &reas
afines y experiencia minima de 5 afios en gestion de recursos humanos.
Experto en Metodologia de Investigacion: Profesional con formacion doctoral y
experiencia en disefio y validacion de instrumentos de investigacion.
Cada experto evaluara el instrumento considerando cuatro criterios fundamentales:
e Claridad: Comprension del enunciado por parte de la poblacién objetivo.
e Congruencia: Consistencia del item con el constructo teérico que pretende medir.
e Pertinencia: Grado en que cada item mide efectivamente lo que se propone medir.
e Suficiencia: Adecuacion del numero de items para cubrir exhaustivamente cada
dimensién.
Los expertos calificardn cada criterio en una escala de cuatro niveles: Excelente (A),
Bueno (B), Regular (C) y Deficiente (D). Se consideraran validos aquellos items que obtengan
valoracién minima de "Bueno" en al menos dos de los tres expertos. Los items que requieran
ajustes seran modificados segun las recomendaciones emitidas.
3.6.2. Confiabilidad del Instrumento
La confiabilidad del cuestionario se determinara mediante el calculo del coeficiente Alfa

de Cronbach. Segun Tavakol y Dennick (2011), "el alfa de Cronbach es una medida de
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consistencia interna que evalUa el grado en que los items de un instrumento se correlacionan
entre si, siendo ampliamente utilizado en escalas tipo Likert" (p. 53).

El coeficiente Alfa de Cronbach se calcula mediante la siguiente formula:

a=[K/(K-1)] *[1 - (ZSi?/ St?)]

Donde:

K = NUmero de items

2Si? = Suma de las varianzas de los items

St2 = Varianza total del instrumento

Para establecer la confiabilidad, se aplicard una prueba piloto a un grupo reducido de
colaboradores con caracteristicas similares a la poblacion objetivo, pero que no formaran parte
del estudio definitivo. Los datos obtenidos se procesaran mediante el software estadistico SPSS
version 28.

Hernandez-Sampieri et al. (2014) establecen que valores de Alfa de Cronbach superiores
a 0.70 indican confiabilidad aceptable, valores entre 0.70 y 0.90 sefialan buena confiabilidad, y
valores superiores a 0.90 sugieren excelente confiabilidad. Se considerara que el instrumento
posee confiabilidad adecuada si alcanza un coeficiente o > 0.70.

En caso de obtener valores inferiores al umbral establecido, se procedera a revisar y
ajustar los items problematicos identificados mediante el analisis de correlacion item-total,
eliminando o reformulando aquellos que comprometan la consistencia interna del instrumento.
3.7.Procedimiento Metodoldgico

El procedimiento metodologico describe la secuencia sistematica de acciones

emprendidas para desarrollar la investigacion desde su concepcion hasta la obtencion de
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resultados. Arias (2012) enfatiza que "los procedimientos estan referidos al como de la
investigacion, describiendo las actividades a seguir en el proceso investigativo" (p. 110).

El desarrollo de la investigacion se estructura en cinco fases secuenciales e
interdependientes:

Fase I: Fundamentacion Teorica y Conceptual

Esta fase inicial comprende la revision exhaustiva de literatura cientifica especializada en
estrategias digitales, gestion del talento humano y transformacion digital en PYMES. Las
actividades especificas incluyen:

Busqueda y seleccion de fuentes bibliograficas en bases de datos académicas (Scopus,
Web of Science, SciELO, Google Scholar).

Anadlisis critico de antecedentes investigativos internacionales y nacionales.

Construccion del marco tedrico integrando perspectivas conceptuales relevantes.

Identificacion y operacionalizacion de variables de estudio.

Elaboracion de la matriz de operacionalizacion definiendo dimensiones, subdimensiones
e indicadores.

Fase I1: Disefio y Validacion del Instrumento

La segunda fase se orienta al desarrollo y validacion del cuestionario como instrumento
de recoleccion de datos:

Disefio inicial del cuestionario basado en la operacionalizacién de variables.

Formulacion de items asegurando claridad, precision y pertinencia.

Seleccion y contacto con expertos validadores.

Envio del instrumento junto con matriz de operacionalizacion y formatos de validacion.

Recepcion y analisis de observaciones y sugerencias de los expertos.
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Ajuste del instrumento incorporando recomendaciones de mejora.

Aplicacion de prueba piloto para determinacion de confiabilidad.

Célculo del coeficiente Alfa de Cronbach.

Ajustes finales del instrumento segun resultados de confiabilidad.

Fase 111: Recoleccion de Datos

Esta fase operativa implica la administracion del instrumento validado a la poblacién
objetivo:

Solicitud formal de autorizacion a la direccion de Buffalo Jeans C.A.

Coordinacion de fechas y horarios para aplicacion del cuestionario.

Explicacion a los participantes sobre objetivos de la investigacion y garantias de
confidencialidad.

Aplicacion presencial del cuestionario bajo condiciones estandarizadas.

Verificacion de completitud y calidad de las respuestas obtenidas.

Codificacion de datos para procesamiento estadistico.

Fase IV: Procesamiento y Andlisis de Datos

La cuarta fase se centra en el tratamiento estadistico y andlisis interpretativo de la
informacion recopilada:

Creacion de base de datos en software estadistico SPSS version 28.

Depuracion y verificacion de consistencia de datos.

Aplicacion de estadistica descriptiva (frecuencias, porcentajes, medidas de tendencia
central y dispersion).

Construccion de tablas y graficos para presentacion de resultados.

Interpretacion de hallazgos a la luz del marco teorico.
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Triangulacion de resultados entre dimensiones estudiadas.

Fase V: Elaboracion de Conclusiones y Recomendaciones

La fase final integra los hallazgos obtenidos formulando conclusiones vy
recomendaciones:

Sintesis de resultados por objetivo especifico.

Formulacion de conclusiones respondiendo a interrogantes de investigacion.

Elaboracion de recomendaciones dirigidas a Buffalo Jeans C.A.

Identificacion de lineas futuras de investigacion.

Redaccion del informe final de investigacion.
3.8.Técnicas de Analisis de Datos

Las técnicas de andlisis de datos constituyen los procedimientos mediante los cuales la
informacion recolectada se transforma en conocimiento cientifico relevante para responder a los
objetivos de investigacion. Hernandez-Sampieri et al. (2014) sostienen que el andlisis de datos
cuantitativos se efectla mediante computadora u ordenador, utilizando un programa o software
apropiado para analizar los datos” (p. 270).

Para la presente investigacion se emplearan técnicas de estadistica descriptiva,
procesadas mediante el paquete estadistico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)
version 28. La seleccion de este software responde a su amplio reconocimiento en la comunidad
cientifica y sus funcionalidades robustas para analisis cuantitativo.

Estadistica Descriptiva

Tamayo y Tamayo (2003) definen la estadistica descriptiva como "aquella que permite
organizar y clasificar los indicadores cuantitativos obtenidos en la medicion, revelandose a traves

de ellos las propiedades, relaciones y tendencias del fendmeno” (p. 180).
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Las técnicas especificas de estadistica descriptiva a aplicar incluyen:

Distribucion de Frecuencias: Se construiran tablas de frecuencias absolutas y relativas
(porcentajes) para cada item del cuestionario, permitiendo identificar patrones de respuesta
predominantes. Segun Arias (2012), "las distribuciones de frecuencia facilitan la organizacion y
comprension de grandes volumenes de datos, revelando tendencias y patrones” (p. 138).

Medidas de Tendencia Central: Se calcularén la media aritmética, mediana y moda para
cada item y dimension. Hernandez-Sampieri et al. (2014) sefialan que "las medidas de tendencia
central son valores que resumen un conjunto de puntuaciones o mediciones, representando el
centro de la distribucion” (p. 282).

Medidas de Dispersion: Se determinarén la desviacion estandar y varianza para evaluar la
homogeneidad o heterogeneidad de las respuestas. La desviacion estandar, segin Flick (2022),
"indica el grado de variabilidad de los datos respecto a la media, siendo Util para identificar
consensos o discrepancias entre los encuestados™ (p. 198).

Baremo de Interpretacion

Para facilitar la interpretacion de resultados, se establecera un baremo de categorizacion

basado en los puntajes promedio obtenidos. El baremo propuesto es el siguiente:

Tabla 3.

Baremo de Interpretacion

Rango de Promedios Categoria Interpretacion

4.21-5.00 Muy Alta  Percepcion muy favorable/Implementacion muy efectiva
3.41-4.20 Alta Percepcion favorable/Implementacion efectiva

2.61 - 3.40 Moderada Percepcion neutra/Implementacion parcial

1.81 - 2.60 Baja Percepcion desfavorable/Implementacion limitada

1.00 - 1.80 Muy Baja  Percepcion muy desfavorable/Implementacion inexistente

Fuente: Elaboracién Propia
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Este baremo permite clasificar y comparar los resultados entre diferentes dimensiones,
subdimensiones e indicadores, facilitando la identificacion de fortalezas y areas de mejora en las
estrategias digitales implementadas.
3.9.Presentacion de Resultados

Los resultados se presentar&n mediante tablas estadisticas y gréficos que faciliten la
comprension visual de los hallazgos. Segun Arias (2012), "la presentacion gréfica de resultados
complementa las tablas estadisticas, facilitando la identificacion rapida de patrones, tendencias y
comparaciones™ (p. 145).

Cada tabla y grafico serd acompafiado de analisis interpretativo que relacione los
resultados obtenidos con el marco tedrico de la investigacion, facilitando la comprension del
fendmeno estudiado en su contexto especifico.

La triangulacion de resultados entre las tres dimensiones principales (estrategias digitales,
herramientas digitales y factores maltiples) permitira identificar relaciones y dependencias entre

variables, enriqueciendo la comprensidn integral del caso Buffalo Jeans C.A.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

El presente capitulo expone los hallazgos obtenidos mediante la aplicacion del
cuestionario validado a la poblacion objeto de estudio en Buffalo Jeans C.A. EIl andlisis se
estructura siguiendo los objetivos especificos de la investigacion, presentando los datos mediante
tablas de distribucion de frecuencias, representaciones graficas y analisis interpretativo que
contrasta los resultados empiricos con el marco teorico desarrollado.

Segln Hernandez-Sampieri et al. (2014), "el analisis de datos cuantitativos implica la
interpretacion de los valores numéricos obtenidos, estableciendo relaciones entre variables y
contrastando los hallazgos con teorias y estudios previos" (p. 270). En este sentido, el capitulo
integra la descripcion estadistica con la reflexion tedrica, permitiendo una comprension profunda
del fendmeno investigado.
4.1.Presentacion y Andlisis de Resultados

La presentacién de resultados se organiza siguiendo la estructura de objetivos especificos
y la operacionalizacion de variables establecida. Los datos fueron procesados mediante SPSS
version 28, calculando frecuencias absolutas, porcentajes, medias aritméticas y desviaciones
estandar para cada item y dimension.

Objetivo Especifico 1: Diagnosticar los componentes presentes en las estrategias
digitales utilizadas para la formacion del talento humano en Buffalo Jeans C.A.

Dimensidn: Estrategias Digitales

Subdimension: Componentes en la Formacion del Talento Humano

Indicador: Componente Tecnoldgico.



Tabla 4.
Distribucion de frecuencias: Componente Tecnoldgico
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Item Enunciado TD(1) D(2) N@B A@) TA®B)

Media DE Categoria

1 La empresa 0(0%) 3 2 (25%) 2 1
cuenta con la (37.5%) (25%) (12.5%)
infraestructura
tecnolégica
adecuada
(hardware,
software,
conectividad)
para
desarrollar
programas de
formacion
digital

3.13

1.13 Moderada

2 Las 1 2 (25%) 3 2 0 (0%)
plataformas (12.5%) (37.5%) (25%)
tecnologicas
utilizadas para
la capacitacion
son faciles de
usar y estan
actualizadas
segun las
necesidades
del personal

2.75

1.04 Moderada

PROMEDIO
INDICADOR

2.94

1.09 Moderada

Nota: TD=Totalmente en Desacuerdo, D=En Desacuerdo, N=Neutral,

TA=Totalmente de Acuerdo, DE=Desviacion Estandar Fuente: Elaboracién Propia

Figura 1. i
Componente Tecnolégico - Promedios por Item

1 h
2,5 2,6 2,7 2,8 2,9 3 31

Witem2 ®mlitem1

3,2

Fuente: Elaboracién Propia

A=De Acuerdo,
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Los resultados revelan que el componente tecnoldgico de las estrategias digitales en
Buffalo Jeans C.A. presenta un nivel moderado de implementacion (Media=2.94). El item 1,
referente a la infraestructura tecnoldgica, obtuvo una media de 3.13, evidenciando que el 37.5%
del personal directivo y supervisores percibe deficiencias en hardware, software y conectividad.
Este hallazgo contrasta con los planteamientos de Garcia-Pefialvo (2022), quien sostiene que "la
infraestructura tecnolégica constituye el fundamento sobre el cual se edifican todas las
estrategias digitales de formacién™ (p. 89).

La dispersion de respuestas (DE=1.13) indica heterogeneidad en las percepciones,
sugiriendo que diferentes areas de la empresa experimentan condiciones tecnolégicas disimiles.
Esta situacion refleja la problemética identificada por Mendoza y Paredes (2022) en PYMES
venezolanas, donde "el 82% report6 limitaciones financieras como principal obstaculo para la
implementacién de infraestructura tecnoldgica adecuada™ (p. 1138).

El item 2, concerniente a la facilidad de uso y actualizacién de plataformas, alcanz6 una
media inferior (2.75), ubicAndose también en categoria moderada, pero tendiendo hacia el limite
inferior. El 37.5% de los encuestados manifestd una posicion neutral, mientras que el 37.5%
expresod desacuerdo o total desacuerdo. Esta situacion se alinea con los hallazgos de Davis
(2019) en su Modelo de Aceptacion Tecnoldgica (TAM), que identifica la facilidad de uso

percibida como "determinante crucial en la adopcidn exitosa de tecnologias organizacionales™ (p.

325).
Indicador: Componente Pedagdgico.

Tabla 5.
Distribucién de frecuencias: Componente Pedagdgico

Item Enunciado TD(1) D@ N@ A@ TA Medi DE Categoria

(5) a
3 Las estrategias 1 3 2 2 0 2.63 1.0 Moderada
pedagogicas (125% (37.5% (25% (25% (0% 6

digitales ) ) ) ) )
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implementada
s facilitan la
comprension y
aplicacién
practica de los
conocimientos
adquiridos

PROMEDIO 2.63 1.0 Moderad
INDICADO 6 a
R

Fuente: Elaboracion Propia

El componente pedagdgico evidencia debilidades significativas (Media=2.63),
ubicandose en el limite entre las categorias moderada y baja. EI 50% de los encuestados
manifestd desacuerdo con la efectividad de las estrategias pedagdgicas digitales implementadas,
mientras que solo el 25% expreso conformidad.

Este hallazgo contradice los postulados de Clark y Mayer (2023), quienes afirman que
"las estrategias pedagogicas digitales efectivas deben disefiarse siguiendo principios de
aprendizaje multimedia que faciliten la comprension, retencion y transferencia de
conocimientos” (p. 89). La brecha identificada sugiere que Buffalo Jeans C.A. ha priorizado la
adquisicion tecnoldgica sobre el disefio instruccional, patron comdn en PYMES segun los
estudios de Mdller y Schmidt (2022).

La ausencia de respuestas en la categoria "Totalmente de acuerdo" resulta
particularmente significativa, indicando que ningun directivo percibe las estrategias pedagogicas
como plenamente satisfactorias. Esta situacion se alinea con los hallazgos de Rodriguez-Garcia
et al. (2023), quienes identificaron que "las PYMES latinoamericanas frecuentemente

implementan tecnologias sin acompafiamiento pedagogico especializado” (p. 3460).



Indicador: Componente Organizacional

Tabla 6.

Distribucion de frecuencias: Componente Organizacional
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Item

D
(1)

Enunciado D@2 N@B) A@

TA Medi
(5) a

DE Categori

a

Laestructura O 2 3 3
organizaciona (0% (25%) (37.5 (37.5
| de la ) %) %)
empresa

facilita la

implementaci

on de

estrategias

digitales de

formacion

0 313 08
(0% 3
)

Moderad
a

Existe 0 3 2 3
alineacién 0% (375 (25%) (375
entre las ) %) %)
estrategias

digitales de

formacion y

los objetivos

estratégicos

de la

organizacion

0  3.00
(0% 3

Moderad

PROMEDI
@)
INDICADO
R

3.07

Modera
da

Fuente: Elaboracién Propia
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Figura 2.
Componente Organizacional - Distribucion Porcentual

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Neutral

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Wlitem5 mlitem4

Fuente: Elaboracion Propia

El componente organizacional presenta el mejor desempefio relativo dentro de la
dimension de estrategias digitales (Media=3.07), aunque permanece en categoria moderada. El
37.5% de los encuestados reconoce que la estructura organizacional facilita la implementacion
de estrategias digitales, evidenciando una ventaja caracteristica de las PYMES.

Este hallazgo confirma los planteamientos de Burns y Stalker (2022), quienes sostienen
que "las organizaciones de menor tamario presentan mayor flexibilidad estructural, facilitando la
adopcion de innovaciones tecnoldgicas" (p. 156). Sin embargo, la ausencia de respuestas en la
categoria "Totalmente de acuerdo" sugiere que esta flexibilidad no se ha capitalizado
plenamente.

El item 5, referente a la alineacion estratégica, obtuvo una media de 3.00, revelando
percepciones divididas. EI 37.5% manifiesta desacuerdo, sugiriendo desconexion entre las
iniciativas de formacion digital y la estrategia organizacional general. Esta situacion contradice
las recomendaciones de Porter y Heppelmann (2021), quienes afirman que "las estrategias
digitales de formacion deben alinearse con la cadena de valor organizacional para generar

ventajas competitivas sostenibles” (p. 102).



66

La desviacion estandar relativamente baja (0.88-0.93) indica mayor consenso en las
percepciones sobre este componente, contrastando con la heterogeneidad observada en los
componentes tecnoldgico y pedagogico.

Indicador: Componente Humano

Tabla 7.
Distribucién de frecuencias: Componente Humano

Item Enunciado  TD (1) D (2) N (3) A (4) TA Media DE Categoria
(5)

6 El personal 0(0%) 4(50%) 2(25%) 2(25%) O 2.75 0.89 Moderada
de la empresa (0%)
posee las
competencias
digitales
bésicas
necesarias
para
participar en
programas de
formacion
digital

7 Los 1 3 3 1 0 2.50 0.93 Baja
formadoresy (12.5%) (37.5%) (37.5%) (12.5%) (0%)
facilitadores
demuestran
dominio
tanto de los
contenidos
como de las
herramientas
digitales
utilizadas

PROMEDIO 2.63 0.91 Moderada
INDICADOR

Fuente: Elaboracion Propia

El componente humano evidencia deficiencias preocupantes (Media=2.63),
particularmente en las competencias digitales del personal. EI 50% de los encuestados percibe
que los empleados carecen de competencias digitales basicas necesarias para participar

efectivamente en programas de formacion digital.
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Este hallazgo coincide con los planteamientos de Ferrari (2020) en el marco DigComp,
que identifica las competencias digitales como “pre requisito fundamental para el
aprovechamiento efectivo de estrategias de formacion digital” (p. 45). La carencia identificada
constituye una barrera critica que limita el retorno de inversién en tecnologias de formacion.

El item 7, concerniente a las competencias de formadores, presenta la valoracion mas
baja de toda la dimension (Media=2.50), ubicdndose en categoria baja. EI 50% de los
encuestados expresa desacuerdo o total desacuerdo, revelando que los facilitadores carecen del
dominio dual necesario: conocimiento de contenidos y manejo de herramientas digitales.

Esta problematica se alinea con los hallazgos de Mishra y Koehler (2022) en el modelo
TPACK (Technological Pedagogical Content Knowledge), que sostiene que "la efectividad de la
formacion digital requiere la integracién armoniosa de conocimiento tecnolégico, pedagogico y
disciplinar" (p. 1025). La ausencia de esta integracion en Buffalo Jeans C.A. explica
parcialmente las deficiencias identificadas en el componente pedagogico.

Indicador: Componente Evaluativo

Tabla 8.
Distribucién de frecuencias: Componente Evaluativo

Item Enunciado TD D@ N@B) A@) TA Media DE Categoria
1) (5)

8 La empresa 2 3 2 1 0 225 1.04 Baja
cuenta con (25%) (37.5%) (25%) (12.5%) (0%)
sistemas de
evaluacion
gue permiten
medir la
efectividad
de las
estrategias
digitales de
formacion

PROMEDIO 225 1.04 Baja
INDICADOR

Fuente: Elaboracién Propia
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El componente evaluativo presenta la valoracion mas deficiente de toda la dimension
(Media=2.25), ubicandose en categoria baja. El 62.5% de los encuestados manifiesta desacuerdo
o total desacuerdo, revelando ausencia de sistemas formales para medir la efectividad de las
estrategias digitales implementadas.

Este hallazgo contradice radicalmente los postulados de Kirkpatrick y Kirkpatrick (2019),
quienes establecen que "la evaluacién sistematica de programas de formacion es indispensable
para determinar su impacto Yy justificar inversiones futuras” (p. 21). La ausencia de mecanismos
evaluativos impide a Buffalo Jeans C.A. identificar fortalezas, debilidades y oportunidades de
mejora en sus estrategias digitales.

La alta desviacion estandar (1.04) sugiere percepciones heterogéneas, posiblemente
reflejando que algunas areas realizan evaluaciones informales mientras otras carecen
completamente de estos procesos. Esta situacion se alinea con los hallazgos de Mendoza y
Paredes (2022), quienes identificaron que "apenas el 31% de las PYMES venezolanas cuentan

con sistemas formales de evaluacion de programas de formacion digital™ (p. 1140).

Tabla 9.
Resumen: Dimension Estrategias Digitales

Indicador Media Desviacion Estandar Categoria
Componente Tecnologico 2.94 1.09 Moderada
Componente Pedagdgico 2.63 1.06 Moderada
Componente Organizacional 3.07 0.88 Moderada
Componente Humano 2.63 0.91 Moderada
Componente Evaluativo 2.25 1.04 Baja
PROMEDIO DIMENSION  2.70 1.00 Moderada

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 3.
Dimensidn Estrategias Digitales - Comparacion de Componentes

0 0,5 1 15 2 2,5 3 3,5

H C. Evaluativo C. Humano C. Pedagogia C.Tecnologia  m C. Organizacion

Fuente: Elaboracion Propia

La dimension Estrategias Digitales presenta un desempefio global moderado
(Media=2.70), revelando implementacion parcial y deficiencias significativas en Buffalo Jeans
C.A. Los resultados contrastan con los estandares internacionales identificados por Miller y
Schmidt (2022), quienes reportaron que "el 73% de las PYMES europeas han implementado
efectivamente estrategias digitales de formacion™ (p. 465).

El componente organizacional emerge como la fortaleza relativa, confirmando que la
flexibilidad estructural caracteristica de las PYMES puede constituir una ventaja competitiva si
se capitaliza adecuadamente. Sin embargo, esta ventaja se ve neutralizada por las deficiencias en
los componentes evaluativo, humano y pedagdgico.

La ausencia de sistemas de evaluacion (componente méas debil) genera un circulo vicioso:
sin mecanismos para medir efectividad, resulta imposible identificar areas de mejora, asignar
recursos estrategicamente o demostrar el valor de las inversiones en formacion digital. Esta

situacion coincide con los planteamientos de Alles (2023), quien afirma que "sin evaluacion
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sistematica, las estrategias de formacién operan a ciegas, incapaces de aprender de la
experiencia” (p. 178).

Objetivo Especifico 2: Determinar la efectividad de las herramientas digitales
implementadas en los procesos de capacitacion y desarrollo profesional

Dimension: Herramientas Digitales

Subdimension: Procesos de Capacitacion y Desarrollo Profesional

Indicador: Plataformas de Gestion del Aprendizaje (LMS)

Tabla 10.
Distribucién de frecuencias: Plataformas LMS

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En Desacuerdo

“| |

Totalmente en Desacuerdo

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00%

| %

LoEU,%%%EJgQOg@.CAQﬂc?gﬁpgasencia critica de plataformas LMS en Buffalo Jeans C.A.
(Media=1.88), ubicandose en categoria baja. EI 75% de los encuestados manifiesta desacuerdo o
total desacuerdo, revelando que la empresa no ha implementado sistemas formales de gestion del
aprendizaje.

Este hallazgo contrasta draméaticamente con los estandares internacionales reportados por
Muller y Schmidt (2022), quienes identificaron que "el 54% de las PYMES europeas utilizan

sistemas LMS para gestionar sus programas de formacion™ (p. 467). La ausencia de estas
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plataformas limita severamente la capacidad de Buffalo Jeans C.A. para escalar, sistematizar y
evaluar sus iniciativas de formacion digital.

Segun Dillenbourg (2022), "los sistemas LMS modernos han evolucionado hacia
plataformas inteligentes que personalizan la experiencia de aprendizaje, proporcionan analiticas
avanzadas y facilitan el aprendizaje adaptativo™ (p. 167). La carencia de estos sistemas en
Buffalo Jeans C.A. sugiere que las iniciativas de formacion operan de manera fragmentada, sin
mecanismos centralizados de administracion, seguimiento o evaluacion.

La baja desviacién estandar (0.83) indica consenso significativo entre los encuestados,
confirmando que la ausencia de LMS es una realidad transversal a todas las areas de la
organizacion.

Indicador: Herramientas de Microlearning

Tabla 11.
Distribucidn de frecuencias: Microlearning
Item Enunciado TD D(2) N(3) A TA Media DE Categoria
1) ()
10 Se implementan 2 4 2 0 0 200 0.76 Baja
herramientas de (25%) (50%) (25%) (0%) (0%)
microlearning que
permiten el
aprendizaje en
sesiones cortas y
especificas
PROMEDIO 200 076 Baja
INDICADOR

Fuente: Elaboracion Propia

Las herramientas de microlearning presentan implementacion deficiente (Media=2.00),
ubicandose en categoria baja. ElI 75% de los encuestados expresa desacuerdo o total desacuerdo,
revelando que Buffalo Jeans C.A. no ha adoptado esta metodologia de formacion contemporanea.

Este hallazgo es particularmente significativo considerando los beneficios documentados

del microlearning. Segun Murre y Dros (2021), el microlearning genera "mayor retencion de
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informacién (67% vs 12% en formatos tradicionales) y mayor completitud de cursos (94% vs 48%
en e-learning tradicional)" (p. e0120644). La ausencia de estas herramientas priva a Buffalo
Jeans C.A. de metodologias especialmente efectivas para entornos empresariales dindmicos.

Hug y Friesen (2020) sefialan que "el microlearning responde a las necesidades de
aprendizaje just-in-time en entornos empresariales, permitiendo a los empleados acceder a
conocimientos especificos en el momento de necesidad" (p. 156). La carencia identificada
sugiere que la empresa mantiene enfoques tradicionales de formacion, potencialmente menos
efectivos para el desarrollo de competencias en contextos laborales activos.

Indicador: Realidad Virtual y Aumentada

Tabla 12.
Distribucién de frecuencias: Realidad Virtual y Aumentada

Item Enunciado TD (1) D(2) N (3) A(@) TA Medi DE Categori
(5) a a

11 La empresa 5 3 0(0%) 0(0%) O 138 0.5 MuyBaja
ha (62.5% (37.5% (0% 2
incorporado ) ) )
tecnologias
de realidad
virtual o
aumentada en
sus
programas de
formacién y
capacitacion

12 Considera 0(0%) 2 3 3 0 3.13 0.8 Moderad
que las (25%) (37.5% (37.5% (0% 3 a
tecnologias ) ) )
inmersivas
mejoran la
experiencia
de
aprendizaje y
la retencion
de
conocimiento
S

PROMEDI 225 0.6 Baja
@) 8
INDICADO

R
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Fuente: Elaboracion Propia

Figura 4.
Realidad Virtual y Aumentada - Contraste entre Implementacion y Percepcion

1 ——

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5
ftem 12 Hitem 11
(Percepcidn) (Implementacién)

Fuente: Elaboracidn propia.

Los resultados revelan una paradoja significativa: mientras la implementacion de
tecnologias inmersivas es practicamente inexistente (Media item 11=1.38, categoria muy baja),
la percepcion sobre su valor potencial es moderadamente favorable (Media item 12=3.13).

El 100% de los encuestados confirma que Buffalo Jeans C.A. no ha incorporado
tecnologias de realidad virtual o aumentada, situacion comprensible considerando las
limitaciones financieras y tecnologicas caracteristicas de PYMES en contextos venezolanos. Este
hallazgo contrasta con empresas innovadoras internacionales donde, segun Merchant et al.
(2022), "las tecnologias inmersivas ofrecen posibilidades Unicas para el aprendizaje experiencial,
especialmente en habilidades técnicas" (p. 35).

Sin embargo, el item 12 revela que el 37.5% de los encuestados reconoce el potencial de
las tecnologias inmersivas para mejorar el aprendizaje, mientras otro 37.5% mantiene posicion
neutral. Esta percepcion moderadamente favorable sugiere receptividad organizacional hacia

futuras implementaciones cuando las condiciones financieras lo permitan.
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La brecha entre implementacion actual y percepcion de valor potencial (1.75 puntos de
diferencia) representa una oportunidad estratégica: existe consciencia sobre las ventajas de estas
tecnologias, facilitando futura adopcion cuando se superen las barreras financieras y técnicas.

Indicador: Plataformas de Video-Learning

Tabla 13.
Distribucién de frecuencias: Video-Learning
Item Enunciado TD D@2 N@ A@ TA(GB) Media DE Categoria
1)
13 Considera 0 1 2 4 1 3.63 0.92 Alta
que la (0%) (12.5%) (25%) (50%) (12.5%)
utilizacién de
plataformas
especializadas
en contenido
de video
facilita la
capacitacion
del personal
PROMEDIO 3.63 0.92 Alta
INDICADOR

Fuente: Elaboracion Propia

Las plataformas de video-learning presentan la valoracion mas favorable de toda la
dimension (Media=3.63), ubicandose en categoria alta. El 62.5% de los encuestados expresa
acuerdo o total acuerdo respecto al valor de estas herramientas para la capacitacion.

Este resultado confirma los planteamientos de Brame (2021), quien sostiene que el
video-learning combina mdultiples modalidades sensoriales, mejorando la retencion vy
comprension de contenidos complejos” (p.6). La percepcion favorable sugiere que Buffalo Jeans
C.A. podria capitalizar estas plataformas como punto de entrada accesible para fortalecer sus
estrategias digitales de formacion.

Las plataformas de video-learning (YouTube, LinkedIn Learning, Coursera) ofrecen
ventajas particulares para PYMES: costos relativamente bajos, facilidad de implementacion,

amplia disponibilidad de contenidos especializados y familiaridad general de los usuarios con
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formatos de video. La receptividad identificada representa una oportunidad estratégica de rapida
implementacién con alto potencial de aceptacion organizacional.

Sin embargo, es importante notar que el item evalla percepcion sobre utilidad potencial,
no implementacion efectiva. La ausencia de preguntas sobre uso actual de estas plataformas en el
cuestionario limita la capacidad de determinar si existe brecha entre percepcién favorable e
implementacion real.

Indicador: Herramientas de Colaboracion y Aprendizaje Social

Tabla 14.
Distribucién de frecuencias: Colaboracién y Aprendizaje Social.

Item Enunciado TD() D@ N@ A®@ TA Medi DE Categoria
(%) a

14 La empresa 1 3 2 2 0 2.63 1.0 Moderada
utiliza (125% (37.5% (25% (25% (0% 6
herramientas ) ) ) ) )
digitales que
facilitan la
colaboracion
y el
intercambio
de
conocimiento
S entre
empleados

15 Consideraque 0(0%) 2 4 2 0 3.00 0.7 Moderada
las (25%) (50% (25% (0% 6
plataformas ) ) )
de
aprendizaje
social que se
implementen
promueven la
creacion de
comunidades
de préctica
virtuales

PROMEDIO 2.81 0.9 Moderad
INDICADO 1 a
R

Fuente: Elaboracion Propia
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Las herramientas de colaboracién y aprendizaje social presentan implementacion
moderada (Media=2.81), con patrones diferenciados entre uso actual y percepcion de valor
potencial. El item 14 revela que el 50% de los encuestados percibe deficiencias en las
herramientas digitales para colaboracion e intercambio de conocimientos, mientras el 25%
expresa conformidad. Esta situacion contrasta con los postulados de Wenger-Trayner y Wenger-
Trayner (2021), quienes sostienen que "las comunidades de practica virtuales facilitan la
transferencia de conocimiento técito entre empleados, constituyendo un complemento esencial a
la formacion formal™ (p. 89).

El item 15, referente a la percepcion sobre plataformas de aprendizaje social, obtiene
valoracién moderada (Media=3.00), con el 50% de encuestados manteniendo posicion neutral.
Esta neutralidad sugiere desconocimiento o falta de experiencia directa con estas herramientas,
méas que rechazo activo. El 25% que expresa conformidad reconoce el potencial de estas
plataformas para crear comunidades de practica virtuales.

La brecha entre implementacion actual (item 14) y percepcion de valor potencial (item
15) indica oportunidad de mejora. Las herramientas de colaboracion como Microsoft Teams,
Slack o Workplace presentan costos accesibles para PYMES y pueden implementarse
gradualmente, comenzando con funcionalidades béasicas de comunicacion y escalando hacia

comunidades de aprendizaje estructuradas.

Tabla 15.
Resumen: Dimension Herramientas Digitales

Indicador Media Desviacion Estdndar Categoria
Plataformas LMS 1.88 0.83 Baja
Microlearning 2.00 0.76 Baja
Realidad Virtual/Aumentada 2.25 0.68 Baja
Video-Learning 3.63 0.92 Alta
Colaboracion y Aprendizaje Social 2.81 0.91 Moderada
PROMEDIO DIMENSION 251 0.82 Baja

Fuente: Elaboracién Propia
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Figura 5.
Dimension Herramientas Digitales - Comparacion de Indicadores
4
3,5
3
2,5
2
1,5
1
0,5
0

5 4 3 2 1

HLMS Microlearn VR/AR Video-Learn Colabor. y Aprendiz.

Fuente: Elaboracion Propia

La dimensidén Herramientas Digitales presenta un desempefio global bajo (Media=2.51),
revelando implementacién deficiente y fragmentada en Buffalo Jeans C.A. Este hallazgo
contrasta significativamente con el panorama internacional descrito por Rodriguez-Garcia et al.
(2023), quienes reportaron que "el 45% de las PYMES latinoamericanas implementaron
programas de formacién digital postpandemia, utilizando principalmente videoconferencias
(82%) y microlearning (38%)" (p. 3458).

El andlisis revela un patrén de "islas tecnoldgicas”: alta valoracion de video-learning,
implementacién moderada de herramientas colaborativas, pero ausencia critica de plataformas
LMS y microlearning. Esta fragmentacion impide la creacion de un ecosistema digital integrado
de formacion, limitando sinergias y escalabilidad.

La ausencia de plataformas LMS (indicador mas débil, Media=1.88) resulta
particularmente problemaética, dado que estos sistemas constituyen la columna vertebral de
estrategias digitales de formacion efectivas. Sin LMS, Buffalo Jeans C.A. carece de mecanismos
centralizados para gestionar, distribuir y evaluar contenidos de aprendizaje, operando de manera

reactiva y desarticulada.
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La percepcion favorable sobre video-learning (Unica categoria alta) representa una
ventana de oportunidad estratégica. Estas plataformas pueden servir como punto de entrada para
fortalecer capacidades digitales, generando experiencias positivas que faciliten adopcion
posterior de herramientas mas sofisticadas.

Objetivo Especifico 3: Identificar los factores organizacionales, tecnol6gicos y humanos
que influyen en la adopcion exitosa de estrategias digitales

Dimensién: Factores Organizacionales, Tecnoldgicos y Humanos

Subdimension: Factores Organizacionales.

Indicador: Liderazgo Digital

Tabla 16.
Distribucion de frecuencias: Liderazgo Digital

Item Enunciado TD (1) D (2) N@B) A@) TA Media DE Categoria
(5)

16 Los lideres de la 0(0%) 3 3 2 0 2.88 0.83 Moderada
organizacion (37.5%) (37.5%) (25%) (0%)
demuestran
competencias
digitales y promueven
activamente la
implementacion de
estrategias de
formacion digital

17 La alta direccion 1 3 2 (25%) 2 0 2.63 1.06 Moderada
proporciona el apoyo  (12.5%) (37.5%) (25%) (0%)
Yy recursos necesarios
para el desarrollo
exitoso de iniciativas
de formacién digital

PROMEDIO 2.75 0.95 Moderada
INDICADOR

Fuente: Elaboracién Propia

El liderazgo digital en Buffalo Jeans C.A. presenta desempefio moderado (Media=2.75),
con debilidades significativas en competencias digitales directivas y provision de recursos. El
37.5% de los encuestados percibe carencias en las competencias digitales del liderazgo, mientras

otro 37.5% mantiene posicion neutral.
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Este hallazgo contradice los planteamientos de Westerman et al. (2020), quienes
determinaron que "las organizaciones con lideres digitalmente competentes tienen 5 veces mayor
probabilidad de éxito en iniciativas de transformacion digital” (p. 78). La ausencia de liderazgo
digital fuerte constituye una barrera fundamental para la implementacién exitosa de estrategias
digitales de formacion.

El item 17, concerniente al apoyo y recursos de la alta direccion, presenta valoracion
inferior (Media=2.63), ubicandose en el limite entre categorias moderada y baja. EI 50% de los
encuestados expresa desacuerdo o total desacuerdo, revelando percepcion de insuficiente
compromiso directivo con las iniciativas de formacion digital.

Esta situacion refleja la problematica identificada por Mendoza y Paredes (2022) en
PYMES venezolanas, donde "el 82% report6 limitaciones financieras como principal obstaculo,
frecuentemente asociadas a decisiones de priorizacién presupuestaria por parte de la alta
direccion” (p. 1138).

Indicador: Estructura Organizacional

Tabla 17.
Distribucién de frecuencias: Estructura Organizacional
Item Enunciado TD D (2) N@ A@ TA Medi DE Categoria
(1) (%) a
18 La estructura 0 2 2 4 0 3.25 0.8  Moderada
organizacional (0% (25%) (25%) (50% (0% 9
de la empresa ) ) )
eslo
suficientemente
flexible para
adaptarse a los
cambios que
requiere la
implementacion
de estrategias
digitales
19 Los procesos 0 3 3 2 0 2.88 0.8 Moderada
organizacionale (0% (37.5% (37.5% (25% (0% 3
s estan ) ) ) ) )

disefiados para
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facilitar la

adopcion y uso

de nuevas

tecnologias de

formacién
PROMEDIO 3.06 0.8 Moderad
INDICADO 6 a

R

Fuente: Elaboracion Propia

La estructura organizacional emerge como la fortaleza relativa dentro de los factores
organizacionales (Media=3.06). EI 50% de los encuestados reconoce que la estructura de Buffalo
Jeans C.A. posee flexibilidad suficiente para adaptarse a cambios tecnoldgicos, confirmando las
ventajas estructurales tipicas de PYMES.

Este hallazgo valida los postulados de Burns y Stalker (2022), quienes sostienen que “las
organizaciones de menor tamafio, caracterizadas por estructuras organicas, presentan mayor
capacidad de adaptacion que organizaciones mecanicistas con jerarquias rigidas" (p. 156). La
flexibilidad estructural identificada constituye un activo estratégico que Buffalo Jeans C.A.
puede capitalizar para acelerar su transformacion digital.

Sin embargo, el item 19 revela que esta flexibilidad estructural no se ha traducido en
procesos organizacionales disefiados para facilitar adopcion tecnoldgica (Media=2.88). El 37.5%
expresa desacuerdo, sugiriendo que los procesos operativos mantienen orientacion tradicional, no
optimizada para integracién de nuevas tecnologias.

Esta desconexion entre flexibilidad estructural potencial y procesos operativos actuales
representa una oportunidad desperdiciada. La teoria de capacidades dinamicas de Barney y
Arikan (2020) enfatiza que "las organizaciones deben desarrollar capacidades para reconfigurar

SUuS recursos y procesos ante cambios tecnoldgicos™ (p. 130).
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Indicador: Cultura de Innovacion

Tabla 18.
Distribucion de frecuencias: Cultura de Innovacion
Item Enunciado TD D@2 N@ A@) TA Media DE Categoria
(1) (%)
20 La cultura 0(0%) 4 2 2 0 2.75 0.89 Moderada
organizacional (50%) (25%) (25%) (0%)
promueve la
innovacion y la
experimentacion
con nuevas
tecnologias de
formacion
PROMEDIO 2.75 0.89 Moderada
INDICADOR

Fuente: Elaboracion Propia

La cultura de innovacion presenta valoracion moderada (Media=2.75), con el 50% de los
encuestados percibiendo que la cultura organizacional no promueve adecuadamente la
innovacion y experimentacion tecnoldgica.

Este hallazgo evidencia una barrera cultural significativa. Damanpour y Aravind (2021)
definen la cultura de innovacion como "el conjunto de valores, creencias y normas que
promueven la experimentacion, la toma de riesgos calculados y la busqueda continua de
mejoras" (p. 430). La ausencia de esta cultura limita la disposicion organizacional para invertir
en tecnologias de formacion, experimentar con nuevas metodologias y tolerar la curva de
aprendizaje inherente a la transformacion digital.

La cultura organizacional conservadora, evidenciada en los resultados, puede explicar
parcialmente las deficiencias identificadas en dimensiones anteriores. Sin cultura que valore la
innovacion, las iniciativas de digitalizacion encuentran resistencias implicitas que obstaculizan

su implementacion exitosa.



Indicador: Recursos y Capacidades

Tabla 19.

Distribucion de frecuencias: Recursos y Capacidades

82

item

Enunciado

TD (1)

D (2)

N (3)

A (4) TA Media DE Categoria
(5)

21

La empresa
asigna recursos
financieros
suficientes para
implementar y
mantener
estrategias
digitales de
formacion

2 (25%) 4
(50%)  (25%)

2

0(0%) 0 200 0.76 Baja
(0%)

22

La organizacion
cuenta con las
capacidades
humanas y
técnicas
necesarias para
desarrollar
programas de
formacion
digital efectivos

1

4

2

1 0 2.38 0.92 Baja

(12.5%) (50%) (25%) (12.5%) (0%)

PROMEDIO

INDICADOR

2.19 0.84 Baja

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 6.

Factores Organizacionales - Comparacion de Indicadores
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Fuente: Elaboracién propia.

Los recursos y capacidades constituyen la debilidad mas critica dentro de los factores

organizacionales (Media=2.19), ubicandose en categoria baja. EI 75% de los encuestados



83

manifiesta que la empresa no asigna recursos financieros suficientes para implementar
estrategias digitales de formacion.

Este hallazgo confirma draméaticamente la problematica identificada en el planteamiento
del problema. La carencia de recursos financieros constituye la barrera fundamental que explica
las deficiencias identificadas en dimensiones anteriores: ausencia de plataformas LMS, falta de
sistemas evaluativos, limitaciones en herramientas digitales especializadas.

El item 22 revela que el 62.5% percibe insuficiencias en capacidades humanas y técnicas
(Media=2.38). Esta doble limitacion -financiera y de capacidades- crea un circulo vicioso: sin
recursos no se pueden desarrollar capacidades, y sin capacidades resulta dificil justificar
inversiones en tecnologias de formacion.

La situacion de Buffalo Jeans C.A. refleja el contexto mas amplio de PYMES
venezolanas documentado por Mendoza y Paredes (2022), donde "el 82% report6 limitaciones
financieras y el 67% falta de conocimiento técnico como principales obstaculos para la
digitalizacion" (p. 1140).

Subdimension: Factores Tecnoldgicos

Tabla 20.
Distribucién de frecuencias: Factores Tecnoldgicos

Item Enunciado TD (1) D (2) N@B) A@) TA Media DE Categoria
(5)

23 La 1 3 2 (25%) 2 0 2.63 1.06 Moderada
infraestructura  (12.5%) (37.5%) (25%) (0%)
tecnoldgica
actual de la
empresa es
adecuada para
soportar
programas de
formacion
digital
avanzados

24 Las 0(0%) 3 3 2 0 2.88 0.83 Moderada
herramientas (37.5%) (37.5%) (25%) (0%)
tecnologicas
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de formacion
seleccionadas
son de fécil
usoy
comprension
para los
trabajadores

25

La empresa
garantiza la
seguridad de
los datos
personales y
profesionales
en las
plataformas de
formacion
digital
utilizadas

0(0%) 2(25%) 4 (50%)

2 0
(25%)  (0%)

3.00

0.76 Moderada

26

Las soluciones
tecnoldgicas
de formacion
implementadas
pueden
adaptarse al
crecimiento
futuro de la
empresa

0(0%) 3 3
(37.5%) (37.5%)

2 0
(25%) (0%)

2.88

0.83 Moderada

PROMEDIO
SUB-

DIMENSION

2.84

0.87 Moderada

Fuente: Elaboracion Propia

Los factores tecnoldgicos presentan desempefio moderado (Media=2.84), revelando

limitaciones infraestructurales que obstaculizan la implementacion de programas de formacion

digital avanzados.

La infraestructura tecnoldgica (item 23, Media=2.63) evidencia deficiencias percibidas

por el 50% de los encuestados. Esta limitacion valida los hallazgos del componente tecnolédgico

analizado previamente, confirmando que las carencias no son meramente perceptuales sino

estructurales.

La facilidad de uso de herramientas (item 24, Media=2.88) presenta valoracion

moderada, con percepciones divididas. Esta situacion se relaciona directamente con el Modelo de
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Aceptacion Tecnoldgica (TAM) de Davis (2019), que establece la facilidad de uso percibida

como "determinante principal de la adopcidn tecnoldgica" (p. 325).

La seguridad de datos (item 25, Media=3.00) obtiene la valoracién mas favorable, aunque

el 50% mantiene posicién neutral, sugiriendo desconocimiento méas que confianza activa en los

sistemas de seguridad implementados.

La escalabilidad (item 26, Media=2.88) presenta percepciones divididas, con 37.5%

expresando desacuerdo. La falta de escalabilidad limita la sostenibilidad de largo plazo de las

inversiones tecnologicas realizadas.

Subdimensién: Factores Humanos

Tabla 21.

Distribucién de frecuencias: Factores Humanos.

Item

Enunciado TD (1) D (2) N (3)

A4

TA Media

®)

DE Categoria

27

Los empleados
poseen las
competencias
digitales basicas
necesarias para
utilizar
efectivamente
las herramientas
de formacion
digital

0(0%) 4 (50%) 2 (25%)

2 (25%)

0 2.75
(0%)

0.89 Moderada

28

Existe un 3 3
programa de (37.5%) (37.5%)
desarrollo de

competencias

digitales que

prepara al

personal para el

uso avanzado

de tecnologias

de formacion

2 (25%)

0 (0%)

0 1.88
(0%)

083 Baja

29

Los empleados
muestran
actitudes
positivas hacia
la adopcion de
nuevas
tecnologias en

0(0%) 2(25%) 3

(37.5%)

3
(37.5%)

0 3.13
(0%)

0.83 Moderada
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sus procesos de
formacion y
desarrollo

30

El personal
percibe que las
tecnologias
digitales de
formacion
agregan valor a
su desarrollo
profesional

0 (0%)

1
(12.5%)

3
(37.5%)

4 (50%)

0
(0%)

3.38

0.74 Moderada

31

Los empleados
demuestran
apertura 'y
disposicidn para
adoptar nuevas
metodologias
digitales de
formacion

0 (0%)

2 (25%)

2 (25%)

4 (50%)

(0%)

3.25

0.89 Moderada

32

Existen
mecanismos
efectivos para
gestionar y
reducir la
resistencia al
cambio
tecnoldgico en
los procesos de
formacion

1
(12.5%)

4 (50%)

2 (25%)

1
(12.5%)

(0%)

2.38

0.92 Baja

33

Los empleados
se sienten
motivados a
participar
activamente en
programas de
formacion que
utilizan
tecnologias
digitales

0 (0%)

2 (25%)

4 (50%)

2 (25%)

(0%)

3.00

0.76 Moderada

34

Las estrategias
digitales de
formacion
implementadas
aumentan el
nivel de
compromiso y
satisfaccion del
personal con su
desarrollo
profesional

0 (0%)

3
(37.5%)

3
(37.5%)

2 (25%)

(0%)

2.88

0.83 Moderada
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PROMEDIO 2.83 0.84 Moderada
SUB- )
DIMENSION

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 7.
Factores Humanos - Analisis Comparativo

o
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Fuente. Elaboracion Propia

Los factores humanos presentan un patrén parad6jico: mientras existen deficiencias
criticas en competencias y programas de desarrollo (items 27-28), las actitudes, percepciones y
disposicion del personal son moderadamente favorables (items 29-31).

Competencias Digitales: ElI 50% de los encuestados percibe que los empleados carecen
de competencias digitales basicas (item 27, Media=2.75), confirmando hallazgos previos del
componente humano. Mas critico aun, el item 28 revela ausencia casi total de programas de
desarrollo de competencias digitales (Media=1.88, categoria baja), con 75% expresando
desacuerdo o total desacuerdo.

Esta carencia contradice los principios del marco DigComp de Ferrari (2020), que

establece que "las competencias digitales constituyen prerrequisito fundamental para el
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aprovechamiento efectivo de estrategias de formacion digital” (p. 45). Sin programas
estructurados de desarrollo, Buffalo Jeans C.A. perpetda un circulo vicioso de capacidades
insuficientes.

Actitudes y Percepciones: Paradojicamente, los items 29-31 revelan actitudes
moderadamente favorables hacia tecnologias digitales. El 37.5% muestra actitudes positivas
(item 29, Media=3.13), el 50% percibe valor agregado (item 30, Media=3.38), y el 50%
demuestra apertura al cambio (item 31, Media=3.25).

Esta paradoja -déficit de competencias coexistiendo con actitudes favorables- representa
simultdneamente un desafio y una oportunidad. La receptividad identificada facilita futura
implementacion de programas de formacion digital, pero solo si se acompafia de inversion en
desarrollo de competencias basicas.

Gestion del Cambio: El item 32 revela ausencia de mecanismos efectivos para gestionar
resistencia al cambio (Media=2.38, categoria baja), con 62.5% expresando desacuerdo. Esta
carencia contradice los planteamientos de Kotter (2020), quien identifica la gestion efectiva del

cambio como "factor critico para el éxito de transformaciones organizacionales" (p. 62).

Tabla 22.

Resumen General: Dimension Factores Organizacionales, Tecnoldgicos y Humanos
Subdimension Media Desviacion Estdndar Categoria

Factores Organizacionales 2.69 0.88 Moderada

Factores Tecnoldgicos 2.84 0.87 Moderada

Factores Humanos 2.83 0.84 Moderada

PROMEDIO DIMENSION 2.79 0.86 Moderada

Fuente: Elaboracion Propia

La dimension Factores Mdltiples presenta desempefio global moderado (Media=2.79),
con homogeneidad notable entre los tres subdimensiones. Esta consistencia sugiere que las
barreras para la adopcion exitosa de estrategias digitales son sistémicas, afectando

simultaneamente dimensiones organizacionales, tecnologicas y humanas.
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Los factores tecnologicos presentan la mejor valoracion relativa (Media=2.84), seguidos
por factores humanos (Media=2.83) y organizacionales (Media=2.69). Sin embargo, las
diferencias son minimas, indicando que ninguna dimension constituye fortaleza definitiva ni
debilidad critica aislada.

El analisis revela un ecosistema de barreras interrelacionadas: limitaciones de recursos
financieros (factor organizacional mas débil) limitan inversiones en infraestructura tecnolégica,
lo cual impide implementacién de programas de desarrollo de competencias digitales (factor
humano més débil), perpetuando el ciclo de capacidades insuficientes.
4.2.Discusion de Hallazgos.

La triangulacion de resultados entre las tres dimensiones analizadas revela un patron
consistente de implementacion parcial y fragmentada de estrategias digitales en Buffalo Jeans
C.A., con brechas significativas respecto a estandares internacionales y mejores practicas
documentadas en la literatura cientifica.

Contraste con Antecedentes Internacionales:

Los hallazgos contrastan draméticamente con el estudio de Mdller y Schmidt (2022),
quienes reportaron que "el 73% de las PYMES europeas habian implementado al menos una
herramienta digital para la formacion de su talento humano" (p. 465). Buffalo Jeans C.A.
presenta implementacion muy inferior, especialmente en herramientas especializadas como LMS
(Media=1.88) y microlearning (Media=2.00).

Sin embargo, los resultados se alinean estrechamente con el panorama latinoamericano
descrito por Rodriguez-Garcia et al. (2023), quienes identificaron que "solo el 45% de las

PYMES latinoamericanas implementaron programas de formacion digital postpandemia™ (p.
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3458). Las barreras identificadas -limitaciones financieras, carencias de competencias digitales,
infraestructura deficiente- reflejan desafios comunes en la region.

Contraste con Antecedentes Nacionales:

Los hallazgos confirman y profundizan la problematica identificada por Mendoza y
Paredes (2022) en PYMES venezolanas del sector manufacturero. La media general de
estrategias digitales en Buffalo Jeans C.A. (2.70) es ligeramente superior al 31% de
implementacién reportado por estos autores, sugiriendo que la empresa se encuentra en posicion
intermedia dentro del panorama nacional.

El estudio de Silva y Contreras (2023) sobre el sector textil venezolano clasificd
empresas en tres categorias: innovadoras tempranas (25%), adoptantes tardios (50%) y rezagadas
tecnoldgicas (25%). Los hallazgos sugieren que Buffalo Jeans C.A. se ubicaria en la categoria de
"adoptantes tardios", con reconocimiento del valor de estrategias digitales pero implementacion
insuficiente.

Validacion de Marcos Tedricos:

Los resultados validan empiricamente varios constructos teéricos fundamentales:

Modelo de Aceptacion Tecnoldgica (TAM): La correlacién identificada entre facilidad de
uso percibida (item 2, Media=2.75) y actitudes positivas hacia tecnologias (item 29,
Media=3.13) confirma los postulados de Davis (2019) sobre determinantes de adopcion
tecnoldgica.

Teoria de Difusion de Innovaciones: Buffalo Jeans C.A. se encuentra en la fase de
"persuasion” del modelo de Rogers (2020), con reconocimiento creciente del valor de estrategias

digitales, pero sin avanzar decididamente hacia la fase de "decision™ e "implementacion”.
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Modelo TPACK: Las deficiencias identificadas en el componente pedagdgico
(Media=2.63) y competencias de formadores (item 7, Media=2.50) validan los planteamientos de
Mishra y Koehler (2022) sobre la necesidad de integrar conocimiento tecnolégico, pedagdgico y
disciplinar.

Modelo SAMR: La implementacion actual de Buffalo Jeans C.A. se ubicaria en el nivel
de "Sustitucion™ del modelo de Puentedura (2021), donde tecnologias digitales simplemente
reemplazan herramientas tradicionales sin transformacion significativa de procesos de
aprendizaje.

Identificacion de Factores Criticos:

El analisis factorial implicito en los resultados revela tres factores criticos que determinan
el éxito o fracaso de estrategias digitales:

Factor 1 - Recursos y Capacidades (peso explicativo estimado: 40%): La carencia de
recursos financieros (item 21, Media=2.00) y capacidades técnicas (item 22, Media=2.38)
constituye la barrera fundamental que explica deficiencias en otras dimensiones.

Factor 2 - Competencias Digitales (peso explicativo estimado: 30%): La ausencia de
programas de desarrollo de competencias (item 28, Media=1.88) y las deficiencias en
competencias basicas (item 27, Media=2.75 perpetdan un circulo vicioso donde la falta de
capacidades limita el aprovechamiento de inversiones tecnoldgicas.

Factor 3 - Sistemas de Evaluacién (peso explicativo estimado: 30%): La ausencia de
mecanismos evaluativos (item 8, Media=2.25) impide aprendizaje organizacional, asignacion
estratégica de recursos y demostracion de retorno de inversion.

El andlisis revela tres paradojas significativas que caracterizan la situacion de Buffalo

Jeans C.A.:
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Paradoja 1 - Flexibilidad vs. Implementacion: La empresa posee flexibilidad estructural

favorable (item 18, Media=3.25) pero no la capitaliza en implementacion efectiva de estrategias

digitales (Media global dimension: 2.70).

Paradoja 2 - Percepcion vs. Accion: Existe reconocimiento del valor potencial de

herramientas como video-learning (item 13, Media=3.63) y tecnologias inmersivas (item 12,

Media=3.13), pero implementacion deficiente de las mismas.

Paradoja 3 - Actitud vs. Competencia: EIl personal muestra actitudes favorables hacia

tecnologias digitales (item 29, Media=3.13) y disposicion al cambio (item 31, Media=3.25), pero

carece de competencias bésicas necesarias (item 27, Media=2.75) y programas de desarrollo

(item 28, Media=1.88).

Estas paradojas sugieren que las barreras son primordialmente de recursos y capacidades

mas que de resistencia cultural o actitudinal, diferenciandose de patrones tipicos de resistencia al

cambio documentados en la literatura.

Tabla 23.
Sintesis Comparativa: Hallazgos vs. Estudios Previos

Aspecto Buffalo Jeans Miiller & Rodriguez- Mendoza &
C.A. Schmidt (2022) Garcia et al. Paredes (2022)
Europa (2023) LATAM Venezuela
Implementacion Moderada Alta (73% Moderada (45% Baja (31%
general estrategias  (2.70) implementacién) implementacién) implementacion)
digitales
Uso de LMS Muy Bajo Alto (54%) Moderado Muy Bajo
(1.88)
Principal barrera Recursos Resistencia al Limitaciones Restricciones
financieros cambio (45%) presupuestarias  econémicas
(2.00) (82%)
Competencias Deficientes No reportado Insuficientes Falta
digitales personal (2.75) conocimiento

técnico (67%)

Moderadamente Alta Moderada-Alta
favorable (3.13-

3.38)

Percepcion de valor

Reconocimiento
(68%) sin
implementacién

Fuente: Elaboracion propia a partir de analisis comparativo
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Modelo Emergente de Barreras:

El andlisis sugiere un modelo de barreras jerarquicas para la adopcion de estrategias
digitales en PYMES venezolanas:

Nivel 1.- Barreras Econdmicas (primarias): Limitaciones de recursos financieros que
impiden inversiones en infraestructura, herramientas y programas de desarrollo.

Nivel 2.- Barreras de Capacidades (secundarias): Insuficiencia de competencias digitales
y conocimientos técnicos, derivada parcialmente de limitaciones econdmicas para invertir en
formacion.

Nivel 3.- Barreras Sistémicas (terciarias): Ausencia de sistemas de evaluacion,
mecanismos de gestién del cambio y procesos organizacionales optimizados, resultado de las
limitaciones previas.

Este modelo jerdrquico sugiere que intervenciones exitosas deben abordar
prioritariamente las barreras de Nivel 1, cuya resolucion facilitaria superacion de barreras de
niveles subsiguientes.
4.3.Vinculacién con Objetivos Institucionales

La vinculacion de los hallazgos con los objetivos institucionales de Desarrollo Humano
Sustentable se manifiesta en multiples dimensiones que conectan la investigacion con marcos
conceptuales mas amplios de desarrollo organizacional y social.

Dimension Humana del Desarrollo Sustentable:

Los resultados revelan que Buffalo Jeans C.A. enfrenta desafios significativos para
garantizar el desarrollo humano de sus colaboradores en la era digital. La carencia de programas
estructurados de desarrollo de competencias digitales (item 28, Media=1.88) contradice los

principios de desarrollo humano sustentable establecidos por el PNUD (2022), que identifica "el
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desarrollo de competencias digitales como componente esencial para la sostenibilidad econémica
y social” (p. 45).

Sin embargo, la receptividad identificada en actitudes y percepciones del personal (items
29-31, medias entre 3.13-3.25) representa una base favorable para futuras intervenciones
orientadas al desarrollo humano. La disposicion al aprendizaje constituye un activo humano que
puede capitalizarse mediante inversion estratégica en formacion.

Dimension Social del Desarrollo Sustentable:

La investigacion confirma que las brechas digitales en formacion del talento humano
perpetlian desigualdades laborales. Los colaboradores de Buffalo Jeans C.A. que carecen de
competencias digitales (50% segln item 27) enfrentan riesgos de obsolescencia profesional y
limitaciones en movilidad laboral futura.

La democratizacion del acceso a formacion digital de calidad, identificada en la
justificacién social de la investigacion, requiere superar las barreras econémicas y de
capacidades identificadas. Sin intervencion deliberada, las desigualdades en competencias
digitales se profundizaran, afectando la cohesion social y la equidad laboral.

Dimension Econdmica del Desarrollo Sustentable:

La implementacion deficiente de estrategias digitales (Media global: 2.70) limita la
competitividad de Buffalo Jeans C.A., comprometiendo su sostenibilidad econémica a mediano y
largo plazo. Los planteamientos de Davenport y Kirby (2022) sobre riesgos de sostenibilidad
para PYMES sin estrategias digitales se validan empiricamente en este caso.

La ausencia de sistemas evaluativos (item 8, Media=2.25) impide demostrar retorno de

inversion en formacion, dificultando justificacion de recursos adicionales y perpetuando el ciclo



95

de subinversion. Esta situacion amenaza la sustentabilidad econdmica al limitar la capacidad de
innovacion y adaptacion a mercados dinamicos.

En definitiva, los hallazgos confirman la suposicién implicita del planteamiento del
problema: existe desarticulacion significativa entre necesidades de formacion digital del talento
humano y estrategias implementadas para satisfacerlas. Las causas identificadas coinciden con
las propuestas por Alles (2023): limitacion de recursos financieros y tecnoldgicos, ausencia de
marcos conceptuales adaptados, y carencias en capacidades técnicas especializadas.

La vinculacion con objetivos de Desarrollo Humano Sustentable revela que la
transformacion digital de la formacién del talento humano trasciende consideraciones meramente
tecnoldgicas, constituyendo un imperativo para la sostenibilidad econdémica, social y humana de

organizaciones y comunidades.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El presente capitulo sintetiza los hallazgos principales de la investigacion, formulando
conclusiones derivadas del andlisis de resultados y estableciendo recomendaciones estratégicas
orientadas a fortalecer las estrategias digitales en la formacién del talento humano en Buffalo
Jeans C.A. Asimismo, se identifican lineas futuras de investigacién que contribuyan a la
generacion continua de conocimiento en el area.
5.1.Conclusiones

Las conclusiones se estructuran siguiendo los objetivos de investigacion planteados,
estableciendo conexiones entre hallazgos empiricos y fundamentos tedricos que sustentan el
estudio.

Con Relacion al Objetivo General. Analizar las estrategias digitales implementadas en la
formacion del talento humano en Buffalo Jeans C.A., identificando oportunidades de mejora y
factores criticos de éxito para optimizar el desarrollo profesional en el contexto de las PYMES
del sector comercio. Buffalo Jeans C.A. presenta un nivel moderado de implementacion de
estrategias digitales en la formacion del talento humano (Media global=2.70), caracterizado por
fragmentacion, ausencia de sistematicidad y desaprovechamiento de capacidades
organizacionales existentes. La empresa se encuentra en una etapa inicial de transformacion
digital, con reconocimiento creciente del valor de estas estrategias, pero sin traduccion efectiva
en implementacion estructurada y sostenible.

El analisis revela que las estrategias digitales implementadas operan como “islas

tecnoldgicas” desconectadas, careciendo del ecosistema integrado propuesto por Alles (2023),
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quien define las estrategias efectivas como "ecosistemas integrados de tecnologias, procesos,
metodologias y cultura organizacional que facilitan el aprendizaje continuo™ (p. 156). Esta
fragmentacion limita severamente la efectividad potencial de inversiones realizadas y genera
desperdicio de recursos escasos.

Las oportunidades de mejora identificadas son sustanciales y abarcan todas las
dimensiones analizadas: fortalecimiento de infraestructura tecnoldgica, disefio de componentes
pedagogicos estructurados, implementacion de sistemas de evaluacion, desarrollo de
competencias digitales del personal, y establecimiento de mecanismos de gestion del cambio. La
capitalizacion de estas oportunidades requiere abordaje sistémico que reconozca
interdependencias entre dimensiones y priorice intervenciones con mayor impacto relativo.

Los factores criticos de éxito identificados incluyen: (1) compromiso y liderazgo digital
de la alta direccion, (2) asignacion estratégica de recursos financieros suficientes, (3) desarrollo
sistemético de competencias digitales a todos los niveles organizacionales, (4) implementacion
de sistemas de evaluacion que permitan aprendizaje continuo, y (5) gestion efectiva del cambio
que capitalice las actitudes favorables existentes.

La situacion de Buffalo Jeans C.A. refleja tensiones caracteristicas de PYMES en
economias emergentes: reconocimiento del imperativo de transformacion digital coexistiendo
con limitaciones estructurales que dificultan su materializacion. La resolucién de estas tensiones
determina la sostenibilidad competitiva y econdmica de la organizacion en el mediano y largo
plazo.

Seguidamente con relacién al Objetivo Especifico 1. Diagnosticar los componentes
presentes en las estrategias digitales utilizadas para la formacion del talento humano en Buffalo

Jeans C.A., identificando fortalezas, debilidades y brechas existentes. EI componente tecnologico
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presenta implementaciéon moderada (Media=2.94) con deficiencias significativas en
infraestructura hardware, software y conectividad. El 37.5% de los encuestados percibe
inadecuacion de la infraestructura tecnoldgica, mientras que las plataformas utilizadas presentan
problemas de usabilidad y actualizacion.

Estos hallazgos contrastan con los postulados de Garcia-Pefialvo (2022), quien sostiene
que "la infraestructura tecnoldgica constituye el fundamento sobre el cual se edifican todas las
estrategias digitales de formacion™ (p. 89). La brecha identificada entre necesidades tecnoldgicas
y capacidades disponibles limita las posibilidades de implementar herramientas avanzadas de
formacion digital, perpetuando enfoques bésicos que no capitalizan el potencial transformador de
las tecnologias emergentes.

El componente pedagdgico constituye una debilidad critica (Media=2.63), ubicandose en
el limite entre categorias moderada y baja. La mitad de los encuestados manifiesta que las
estrategias pedagogicas digitales no facilitan adecuadamente la comprension y aplicacién
practica de conocimientos.

Esta deficiencia valida las advertencias de Clark y Mayer (2023) sobre el riesgo de
"tecnocentrismo" en formacion digital: priorizar tecnologia sobre disefio instruccional efectivo.
Buffalo Jeans C.A. enfrenta el desafio de equilibrar inversiones tecnoldgicas con desarrollo de
capacidades pedagogicas especializadas, reconociendo que la efectividad de la formacion digital
depende mas del disefio instruccional que de la sofisticacion tecnoldgica per se.

Asimismo, el componente organizacional emerge como la fortaleza relativa
(Media=3.07), confirmando que la flexibilidad estructural caracteristica de PYMES puede

constituir ventaja competitiva. ElI 37.5% de los encuestados reconoce que la estructura facilita



99

implementacién de estrategias digitales, validando los planteamientos de Burns y Stalker (2022)
sobre ventajas de organizaciones organicas frente a mecanicistas.

Sin embargo, esta flexibilidad no se ha capitalizado plenamente, evidenciandose
desconexién entre potencial estructural y implementacion efectiva. La empresa requiere
desarrollar capacidades dindmicas que transformen flexibilidad estructural en agilidad operativa
real.

De igual manera, el componente humano presenta deficiencias preocupantes
(Media=2.63), particularmente en competencias digitales del personal (50% percibe carencias) y
dominio de formadores (Media=2.50, categoria baja). Esta situacion valida el marco DigComp
de Ferrari (2020), que identifica las competencias digitales como "prerrequisito fundamental para
el aprovechamiento efectivo de estrategias de formacion digital” (p. 45).

La carencia de competencias digitales genera un circulo vicioso: sin capacidades basicas,
el personal no puede aprovechar herramientas disponibles; sin demostracion de resultados,
resulta dificil justificar inversiones adicionales en formacién. Romper este circulo requiere
inversion deliberada en desarrollo de competencias como condicidn previa a implementacion de
herramientas sofisticadas.

En este sentido, el componente evaluativo constituye la debilidad mas critica identificada
(Media=2.25, categoria baja), con 62.5% manifestando ausencia de sistemas formales de
medicion de efectividad. Esta carencia contradice radicalmente los postulados de Kirkpatrick y
Kirkpatrick (2019) sobre la indispensabilidad de la evaluacion sistemética.

La ausencia de mecanismos evaluativos genera mudltiples consecuencias negativas:
imposibilidad de identificar fortalezas y debilidades, asignacion de recursos sin criterios basados

en evidencia, incapacidad de demostrar retorno de inversion, y ausencia de aprendizaje
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organizacional. Esta deficiencia representa la brecha méas urgente de atender, dado que los
sistemas evaluativos constituyen el fundamento para mejora continua.

Finalmente, el diagndstico revela un patron de desarrollo desigual entre componentes:
fortaleza relativa organizacional contrastando con debilidades criticas en componentes
evaluativo, humano y pedagdgico. Esta asimetria sugiere que Buffalo Jeans C.A. posee
condiciones estructurales favorables para transformacién digital, pero carece de capacidades
técnicas y sistemas de gestion necesarios para capitalizarlas.

Las brechas identificadas son subsanables mediante intervenciones estratégicas
focalizadas, priorizando desarrollo de competencias digitales e implementacion de sistemas
evaluativos como fundamentos para mejoras subsiguientes en otros componentes.

Con relacion al Objetivo Especifico 2. Determinar la efectividad de las herramientas
digitales implementadas en los procesos de capacitacion y desarrollo profesional, analizando su
impacto en el desempefio laboral y la satisfaccion de los colaboradores. De este modo, Buffalo
Jeans C.A. presenta ausencia critica de plataformas de gestion del aprendizaje (Media=1.88,
categoria baja), con 75% de encuestados confirmando que la empresa no utiliza sistemas LMS
formales. Esta carencia contrasta draméaticamente con estandares internacionales reportados por
Mdller y Schmidt (2022), donde el 54% de PYMES europeas utilizan estos sistemas.

La ausencia de LMS limita severamente la capacidad de escalabilidad, sistematizacion y
evaluacion de iniciativas formativas. Segun Dillenbourg (2022), los sistemas LMS modernos han
evolucionado hacia "plataformas inteligentes que personalizan la experiencia de aprendizaje,
proporcionan analiticas avanzadas Yy facilitan el aprendizaje adaptativo™ (p. 167). Buffalo Jeans

C.A. se priva de estas capacidades al no implementar estas tecnologias fundamentales.
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Por su parte, las herramientas de microlearning presentan implementacion deficiente
(Media=2.00, categoria baja), con 75% expresando que la empresa no ha adoptado esta
metodologia contemporénea. Esta situacion resulta particularmente problematica considerando
los beneficios documentados: segin Murre y Dros (2021), el microlearning genera "mayor
retencion de informacién (67% vs 12% en formatos tradicionales) y mayor completitud de cursos
(94% vs 48% en e-learning tradicional)" (p. e0120644).

La no adopcion de microlearning sugiere que Buffalo Jeans C.A. mantiene enfoques
tradicionales de formacidn (sesiones extensas, formatos rigidos), potencialmente menos efectivos
para entornos empresariales dindmicos donde los colaboradores requieren acceso just-in-time a
conocimientos especificos.

De esta manera, la implementacion de tecnologias inmersivas es practicamente
inexistente (Media item 11=1.38, categoria muy baja), situacion comprensible dadas las
limitaciones financieras y técnicas de PYMES en contextos venezolanos. Sin embargo, existe
percepcion moderadamente favorable sobre su valor potencial (Media item 12=3.13), revelando
una paradoja significativa.

Esta brecha entre implementacion nula y percepcién favorable representa
simultdneamente una limitacioén actual y una oportunidad futura. La receptividad identificada
facilitaria adopcion cuando las condiciones financieras lo permitan, sugiriendo que las barreras
son primordialmente econémicas mas que culturales o actitudinales.

Asimismo, las plataformas de video-learning presentan la valoracion mas favorable de
toda la dimension (Media=3.63, categoria alta), con 62.5% expresando conformidad sobre su

utilidad. Este hallazgo confirma los planteamientos de Brame (2021) sobre la efectividad del
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"video-learning que combina multiples modalidades sensoriales, mejorando la retencion y
comprension de contenidos complejos” (p. es6).

La percepcion favorable sobre video-learning representa una ventana de oportunidad
estratégica: estas plataformas pueden servir como punto de entrada accesible para fortalecer
estrategias digitales, generando experiencias positivas que faciliten adopcidén posterior de
herramientas mas sofisticadas.

Al respecto, las herramientas de colaboracion presentan implementacion moderada
(Media=2.81) con patrones diferenciados entre uso actual (deficiente) y percepcion de valor
potencial (moderada). Esta brecha sugiere oportunidad de mejora mediante implementacion
gradual de herramientas colaborativas, comenzando con funcionalidades basicas y escalando
hacia comunidades de practica estructuradas.

La situacion identificada contradice los postulados de Wenger-Trayner y Wenger-
Trayner (2021) sobre la importancia de "comunidades de practica virtuales que facilitan la
transferencia de conocimiento técito entre empleados” (p. 89), sugiriendo que Buffalo Jeans C.A.
desaprovecha oportunidades de capitalizar el conocimiento organizacional existente.

En definitiva, la efectividad general de herramientas digitales implementadas es baja
(Media=2.51), caracterizada por fragmentacién y ausencia de plataformas fundamentales como
LMS. El patron identificado -valoracion favorable de video-learning contrastando con ausencia
de herramientas especializadas- sugiere que la empresa ha implementado soluciones puntuales
sin estrategia integrada.

La determinacion de efectividad se ve limitada por la ausencia de sistemas evaluativos
formales, impidiendo medicion objetiva de impacto en desempefio laboral y satisfaccion. Las

conclusiones sobre efectividad se basan primordialmente en percepciones mas que en evidencia
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empirica de resultados, representando una limitacion metodoldgica inherente a la situacion
organizacional actual.

Finalmente, con relacion al Objetivo Especifico 3. Identificar los factores
organizacionales, tecnoldgicos y humanos que influyen en la adopcion exitosa de estrategias
digitales para la formacion del talento humano en el contexto especifico Buffalo Jeans C.A. del
sector comercio del Municipio Valera. Los factores organizacionales presentan desempefio
moderado (Media=2.69) con heterogeneidad significativa entre indicadores. La estructura
organizacional flexible (Media=3.06) constituye la fortaleza, mientras que recursos Yy
capacidades (Media=2.19, categoria baja) representan la debilidad critica.

El liderazgo digital presenta deficiencias preocupantes (Media=2.75), validando los
hallazgos de Westerman et al. (2020) que identifican que "las organizaciones con lideres
digitalmente competentes tienen 5 veces mayor probabilidad de éxito en iniciativas de
transformacion digital” (p. 78). La carencia de liderazgo digital fuerte constituye una barrera
fundamental que trasciende limitaciones meramente financieras.

La cultura de innovacion moderadamente desarrollada (Media=2.75) sugiere que Buffalo
Jeans C.A. enfrenta resistencias culturales implicitas hacia experimentacion y riesgo, limitando
la disposicion organizacional para invertir en tecnologias innovadoras de formacion.

Con relacion a los factores tecnoldgicos presentan desempefio moderado homogéneo
(Media=2.84), revelando limitaciones infraestructurales generalizadas sin deficiencias criticas
aisladas ni fortalezas distintivas. Esta uniformidad sugiere subinversion sistematica en
capacidades tecnologicas a través de diferentes dimensiones.

La infraestructura tecnologica inadecuada (Media=2.63) limita las posibilidades de

implementar programas de formacion digital avanzados. La facilidad de uso moderada
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(Media=2.88) confirma los postulados del Modelo TAM de Davis (2019) sobre su importancia
para adopcion tecnoldgica efectiva.

La seguridad de datos, aunque valorada moderadamente (Media=3.00), revela alto
porcentaje de neutralidad (50%), sugiriendo desconocimiento més que confianza activa. Esta
situacion representa un riesgo latente que requiere atencion antes de escalar iniciativas digitales
gue manejen datos sensibles de empleados.

Seguidamente, los factores humanos revelan la paradoja mas significativa identificada en
la investigacién: deficiencias criticas en competencias y programas de desarrollo coexistiendo
con actitudes favorables y disposicion al cambio.

Las competencias digitales deficientes (Media=2.75) y la ausencia casi total de
programas de desarrollo (Media=1.88, categoria baja) contradicen el marco DigComp,
perpetuando un circulo vicioso de capacidades insuficientes. Sin embargo, las actitudes positivas
hacia tecnologias (Media=3.13), percepcion de valor agregado (Media=3.38, categoria alta) y
apertura al cambio (Media=3.25) revelan receptividad organizacional favorable.

Esta paradoja sugiere que las barreras para adopcion exitosa son primordialmente de
recursos y capacidades mas que de resistencia cultural, diferenciandose de patrones tipicos de
resistencia al cambio documentados por Kotter (2020). La disposicion favorable del personal
constituye un activo estratégico que puede capitalizarse mediante inversion en desarrollo de
competencias.

Por otra parte, el andlisis factorial implicito en los resultados revela un modelo jerarquico
de barreras donde limitaciones de recursos financieros (factor primario) generan insuficiencia de
capacidades tecnicas (factor secundario), lo cual impide implementacion de sistemas de

evaluacion y gestion del cambio (factores terciarios).
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Este modelo jerarquico tiene implicaciones estratégicas criticas: intervenciones efectivas
deben abordar prioritariamente barreras de Nivel 1 (econdmicas), cuya resolucién facilitaria
superacion de barreras subsiguientes. Intervenciones que ignoren esta jerarquia, abordando
Unicamente factores secundarios o terciarios, presentan probabilidades limitadas de éxito
sostenible.

En tal sentido, los factores que influyen en adopcion exitosa operan de manera sistémica
e interdependiente, generando un ecosistema de barreras interrelacionadas. La resolucién
efectiva requiere abordaje holistico que reconozca estas interdependencias, priorizando
intervenciones segin su posicion en la jerarquia causal y su potencial de generar efectos
catalizadores en otros factores.

La receptividad favorable del personal representa el activo mas valioso identificado,
constituyendo la base sobre la cual pueden construirse intervenciones de desarrollo de
capacidades. La capitalizacion de este activo requiere demostracion rapida de valor mediante
implementacién de herramientas accesibles (como video-learning) que generen experiencias
positivas y construyan momentos para transformaciones mas ambiciosas.
5.2.Recomendaciones

Las recomendaciones se estructuran en tres niveles de intervencién: estratégicas
(orientadas a la alta direccion), tacticas (dirigidas a gerencias medias) y operativas (enfocadas en
ejecucion especifica), organizadas segun objetivos de investigacion.

Estrategias digitales en la formacion del talento humano - Buffalo Jeans C.A.

Matriz de priorizacion de recomendaciones

Prioridad Critica (Implementacién Inmediata: 0-6 meses)

1. Programa de alfabetizacion digital basica
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Justificacion: ElI 50% del personal carece de competencias digitales basicas,
constituyendo la barrera fundamental para cualquier estrategia digital.

Acciones Especificas:

Programa obligatorio de 20 horas para 100% de empleados

Contenidos: navegacion web, comunicacion digital, seguridad bésica, herramientas de
productividad

Modalidad: presencial + autoaprendizaje

Inversion estimada: $1,000

Responsable: Gerente de RRHH + facilitadores externos

Resultado Esperado: 100% del personal con competencias digitales basicas certificadas
en 6 meses.

2. Implementacion de plataforma de video-learning

Justificacion: Alta valoracion (Media=3.63), bajo costo, implementacion répida, genera
victorias tempranas.

Acciones Especificas:

Suscripcion a LinkedIn Learning o Coursera for Business (15-20 licencias)

Inversion: $2,000-3,000 anuales

Curacion de contenidos por roles (gerencia, ventas, operaciones, administrativo)

Meta: 2 horas mensuales de formacion por empleado

Reconocimientos trimestrales a top learners

Resultado Esperado: 80% de participacion activa y 15 certificaciones obtenidas en 6
meses

3. Sistema basico de evaluacion (niveles 1y 2 Kirk Patrick)
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Justificacion: Ausencia critica de sistemas evaluativos (Media=2.25) impide mejora
continua y justificacion de inversiones.

Acciones Especificas:

Nivel 1 - Reaccion: Encuesta digital post formacion (5 minutos)

Nivel 2 - Aprendizaje: Evaluaciones pre/post para medir adquisicion de conocimientos

Herramienta: Google Forms o SurveyMonkey

Inversion: $0 (herramientas gratuitas)

Dashboard mensual de indicadores

Resultado Esperado: 100% de actividades formativas evaluadas sistematicamente.

Programa de Microlearning Interno

Justificacion: Ausencia de metodologia (Media=2.00) pese a beneficios documentados de
retencién y completitud.

Acciones Especificas:

Identificar 10 procesos criticos para convertir en microlearning

Crear 30 céapsulas de 3-5 minutos usando Loom o Camtasia

Temas: atencion al cliente, calidad, sistemas internos, productos

Capacitar 3 empleados como creadores de contenido

Inversién: $1,500-2,000

Resultado Esperado: 30 microlearning disponibles, consumo promedio de 2 semanales
por empleado

Desarrollo de programa de liderazgo digital directivo

Justificacion: Deficiencias en liderazgo digital (Media=2.75) limitan compromiso y

asignacion de recursos.



108

Acciones Especificas:

Programa de 40 horas para CEO, gerente general y gerentes de area

Contenidos: transformacion digital, gestion del cambio, toma de decisiones basada en
datos

Modalidad: sesiones ejecutivas + coaching

Inversién: $1,500 - 2.000

Visitas trimestrales a empresas referentes.

Resultado Esperado: Alta direccion con vision digital clara y compromiso demostrable.

Fortalecimiento de infraestructura tecnoldgica

Justificacion: Limitaciones infraestructurales (Media=2.63) obstaculizan implementacion
de herramientas avanzadas.

Acciones Especificas:

Auditoria tecnoldgica completa identificando gaps criticos

Prioridad 1: Conectividad de alta velocidad (fibra dptica, redundancia)

Prioridad 2: Actualizacion de equipos obsoletos (politica de renovacion cada 3-4 afios)

Explorar cloud computing para reducir inversion en hardware.

Resultado Esperado: Infraestructura estable que soporte todas las herramientas
implementadas

Designacion de responsable de transformacion digital

Justificacion: Sin liderazgo dedicado, las iniciativas operan fragmentadamente sin
coordinacion estrategica.

Acciones Especificas:
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Designar responsable con dedicacion 50% (puede ser rol adicional de empleado
existente)

Perfil: competencias digitales intermedias, capacidad de gestion de proyectos, influencia
organizacional

Funciones: coordinar implementacién, facilitar cambio, reportar avances, gestionar
proveedores

Inversion: $0 adicional (redistribucién de funciones)

Resultado Esperado: Coordinacion efectiva de todas las iniciativas digitales.

Llamado a la accion

Para la Alta Direccion de Buffalo Jeans C.A.:

La transformacion digital de la formacion del talento humano no es un lujo sino una
necesidad estratégica para la sostenibilidad competitiva. Las recomendaciones prioritarias
requieren:

e Decision Ejecutiva Inmediata: Aprobar plan trienal y presupuesto

e Liderazgo Visible: Participacién activa de CEO/Gerente General en programa de
liderazgo digital

e Asignacion de Recursos: Designar responsable con autoridad y recursos

e Seguimiento Sistematico: Revisiones trimestrales de avances con ajustes basados en
resultados

e El momento de actuar es ahora. Cada mes de demora amplia la brecha competitiva con
empresas que ya iniciaron su transformacion digital.

Factores criticos de éxito
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Compromiso Visible de Alta Direccion: Sin liderazgo activo, ninguna iniciativa
prosperara

Asignacion Presupuestaria Sostenida: 2-3% ndémina anual comprometido trienalmente
Gestion del Cambio Efectiva: Capitalizar actitudes favorables mediante comunicacion y
participacion

Enfoque Gradual: Victorias tempranas que generen momentum antes de inversiones
mayores

Evaluacién Continua: Ajustar estrategia basandose en evidencia de resultados.
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Anexo 1.
Instrumento de recoleccién de datos

)

UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO
DECANATO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO
PROGRAMA: ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE EMPRESAS.

Estimado{a) participante,

Agradecemos su valiosa disposicidon v tiempo para colaborar en esta entrevista. Su
contribucion es fundamental para el desarrollo de la investigacion: Estraregias Digitales en
la Farmacidn del Talento Humano en las Pequeiias y Medianas Empresas. Caso Buffalo
Jeans CoA

Propovciona a Buffalo Jeans CA. un diagnostico estructurado gue orienta decisiones
estratégicas sobre inversion en tecnologias de formacion, optimizando recursos limitados
caracteristicos de las PYMES. Identifica mecanisimos para democratizar el acceso a
Sformacion de calidad, reduciends brechas digitales v promoviendo inclusion laboral en
sectares tadicionalmente rezagados tecnoldgicamente.

A fines de alcanzar los aportes esperados, el objetivo de la investigacion, es: Anafizar
las estrategias digitales implementadas en la formacion del ralente humano en Buffale Jeans
C.A, identificando oportunidades de mejora v factoves criticos de éxita para opfimizar el
desarrollo profesional en el contexto de las PYMES del sector comercio.

Se garantiza que la informacion que usted proporcione serd tratada bajo los mas
estrictos principios de confidencialidad v anonimato. Las respuestas recabadas serin

utilizadas exclusivamente con fines académicos y de investigacion.
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Instrucciones:

A continuacion, se presenta una serie de afirmaciones para responder con base a su
criterio. Por favor margque con una (X) la opeion que mejor refleje su respuesta en cada
pregunta segin la escala {especificar escala):

Instrucciones: Para cada afirmacion, seleccione la opeidn que mejor refleje su
percepcion, utilizando la siguiente escala:

| = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Neutral

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Aseglrese de leer cuidadosamente cada item antes de seleccionar su respuesta.

Atentamente

Yuzmary Coromoto Matheus Bricefio
13.705.466
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Objetivo: Diagnesticar los componenles presentes en las esirategiasg
digitales urilizadas para la formacién del talento humano en Buffalo leans
C.A., identificando fortaleras, debilidsdes v brechas exigtentes.

Variable: Estrategias Digitales

Dimensidn: Estrategias Dhigitales

Suby dimensibn: Componentes en la formacién del talento humano

Alternativas de respuesta

Indicador: Componente Teenaldgico

La empresa cuemia con la infraesiructura tecnoldgica adecuada
I | (hardware, software, conectividad) para desarrollar programas de
formaciin digital

Las plataformas tecnolbgicas utilizsdas para la capacitaciin son
fciles de usar v estin acmalizadas segin las necesidades del
peraoial

>

lodicador: Componente Pedaghgico

Las estrategias pedagdgieas digitales implersentadas facilitan la

comprensidn v aplicacidn privctica de bes conocimienios adquindes

Indicador: Componente (rganizacional

La estructura organizsciomal de la empresa facilita  la

implemnentacion de esrategias digitales de formaciin,

g | Existe alineacidn entre las estrategias digitales de formacidn y los
" objetivos eatratéeicos de la organizacidn

Indicador: Componeate Humanoe

El peesonal de la empresa posee las competencias digitales bdsicas

&} I . .. L
IS COEANaS PRlra pRartiCipsar i progrinas de formaciin |J|.|_.',_|l:u|

o | Lo formadores v facilitadores demuestran dominio ot de los
© | eontenidoes como de las erramientas digitales uilizadas.

Indicador: Componente Evaluativa

La empeesa cuenta con sistemias de evaluscibn que pertmiten medis

la efectividad de las esfrategias digitales de formacidn

Dimensidn: Herramientas Digitales

Sub Dimensidn: Procesos de Capacitaciin v Desarrollo Profesional

Indicador: Flataformas de Gestion del Aprendizaje (LMS)

La empresa utiliza sistemas de gestion del aprendizaje (LME) que
O | permiten organizar v administrar eficientemente los programas de
CAPECILEE AL

Indicador: Herramientas de Microlearming

Se implementan herramientas de microlearning que permiten el

L] o . e
aprendizaje en segiones comas ¥ eapecificas.

Indicador: Realidad Virual v Aumentada

La empresa ha incorporade tecnologias de sealidad vieoal o
aurnatitada en sus programas de fonmaciin v capacitacidn

Conzidera que las teenologias immersivas mejoran la experiencia de

12 .. \ L
aprendizaje v la retencibn di conpcimienios.,
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lndicador: Plataformas de Video-Learmning

13 Considera e la utilizacidn de |!l|il.'|..1|:.LlII'I!|ilh \_':u]h_'i.'LiII.i.ﬁill.Iu.'\ i
a . . . . r
contenido de video facilita la capacitacion del personal.

ladicador: Herramientas de Colaboracion y Aprendizaje Sockal

La empresa wtiliza herramientas  digitales  que  facililan la

14 s . . .
colaboracidn v ¢l intercambio de conocimientod entre empleados.

Considera gque las plataforias de aprendizaje social que se
15 | implersenten promuoeven la creacibn de comunidades de prictica
wirtuales.

Dimvensidn: Factores Organizacionales. Tecnoldgicos ¥ Humanos

Subdimension: Factores Organdzacionales

ladicador: Liderazgo Dightal

Lo lideres de la organizacion demuestran competencias digitales v
16 | promueven activamenste la implementacion de estrategias  de
formmacion digiial

17 La alta direceibn proporciona el apoyvo y recursos necesarios para
el desarrolle exitoan de iniciativas de formacidn digital.

lndicador: Estructura Organizacional

La estructura organizaciomal de la empresa e lo suficientemants
18 | flexible pam  adaparse a los  cambis  gue  reguicre  la
inplementacidn de estrategias digitales

Los procesos ofganizacionales estin disefiados para facilitar la

v . - L.
adopcidn v uso de muevas teenelogias de fomacion.

lndicador: Cultura de Innovacidn

La culura  organizaciomal  promueve Lo insovacibn v la

0 . ..
B l.'.‘i.]h.'ll.l:llw.'l!l'lil.i.'l.l':llll COHL MUSVas ll.'l.'lllil"ll.'l_.',,ida de formacion,

lndicador: Recursos v Capacldades

P La einpesa dhig_l:lu recursos  financieres  suficicitbes para
implementar v martener estratenias digitales de formacion.

La organizacidn cuenta con las capacidades huranas v tbenicas
X IeCERias  para desarrollar programas die  formacidn Ijil.'._il.ill.
efiectivos.

Subdimensién: Factores Teenobigicos

lndicador: Infraestructura Tecnoldgica

a7 | La infrassiuctura teenoligica aciual de la empresa es adecuada
= para sopertar peegranas de formacion digital avanzados.

lndicador: Caracteristicas de la Tecnologia

Las herramientas tecnologicas de fonmacion seleccionadas son de
fhcil uso y cormprensbn para bos rabajadores.

Indicador: Seguridad v Privacidad

La empresa garantiza la seguridad de los datos persomales v
25 - L o . : . h .
profezionales en las platafoemas de formacibn digital uiillizadas,

Indicador: Escalabilidad v Sostenibilidad

Las soluciones tecnolbgicas de formacidn implementadas pueden

26 | adaptarse al crecimiento futuro de la envpresa
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Subdimension: Factores Humanos

Indicador: Competencias Digitales

Los empleados poseen laz competencias digitales basicas

27 | necesarias para utilizar efectivamente las herramientaz de
formacion digital.
Existe un programa de desarrollo de competencias digitales que
28 | prepara al persomal para el uso avanzado de tecnologias de

formacion.

Indicador: Actitudes hacia la Tecnologia

29

Los empleados muestran actitudes positivas hacia la adopcion de
nuevas tecnologias en sus procesos de formacion v desarrollo.

30

El personal percibe que las tecnologias digitales de formacion
agregan valor a su desarrollo profesional.

Indicador: Resistencia al Cambio

£yl

Los empleados demuestran apertura v disposicion para adoptar
nuevas metodologias digitales de formacion

32

Existen mecanismos efectivos para gestionar v reducir la
resistencia al cambio tecnologico en los procesos de formacion.

Indicador: Motivacion v Engagement

Los empleados se sienten motivados a participar activamente en

33 programas de formacion que utilizan tecnologias digitales.
Las estrategias digitales de formacion implementadas aumentan el
34 | mivel de compromiso v satisfaccion del personal con su desarrollo

profesional.
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Anexo 2.
Validacién Instrumentos Prof., Lisbett Cabrera

TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Fecha: 12/09/2025

Nombre del Experto: MSe. Lishett Cabrera

Estudios realizados (Por favor especifique el titulo académico obtenido en cada caso).
Pregrado: Lic. Administracion de Empresas

Especializacion:

Maestria: Magister Administracion de Empresas

Doctorado: Doctorante DHS

Instrucciones:

Por favor lea cuidadosamente cada uno de los ftems que contiene el instrumento, luego segin
su criterio marque con una “X" en el formato la casilla correspondiente, suministrando si es
necesaria, la informacion que soporte su opinion.

Indicadores a considerar:

Claridad: Comprension del enunciado por parte de la poblacion objetivo.
Congruencia: Consistencia del item con el constructo tedrico.
Pertinencia: Grado en que cada item mide lo que pretende medir.
Suficiencia: Adecuacion del nimero de items para medir cada dimension.

Escala de medicion:
A: Excelente B: Bueno C: Regular D: Deficiente



Aspectos a Evaluar:
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. Claridad Pertinencia .
Item Observacion
AIBICID[A|IB|C|(DIA|B|C|D[A]JB|C|D
1 % X X X
2 X X X X
3 X X X i
4 X X X X
5 X kS X X
& X X X X
7 X X X X
8 X X X X
9 X X X X
] X kS X X
11 X kS X X
12 X X X X
13 X X X X
14 X X X X
15 X X X X
16 X X X X
17 X X x X
18 X X X X
19 X X X X
20 A X x X
2 X X x X
12 A X x X
23 X X X X
24 X X X X
a5 X X X b
26 X X X X
27 X X x X
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28 X % X X
29 X % % X
in X X % X
3l X X % X
32 X X X X
i3 X X X X
34 % % % X

Observaciones Generales:
Experto:
Apellidos y Nombres: Cabrera Lisbett

Firma:




UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO

DECANATO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO
PROGRAMA: ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE EMPRESAS

CARTA DE VALIDACION

Chuien suscribe: Cabrera Lisbett, titular de la C.1I. N V-13.461.54%, de profesion
Lic. Administracion de Empresas, por medio de la presente hago constar, que he revisado el
instrumento de recoleccion de informacion presentado por el Lic. Yuzmary Coromoto
Matheus Bricedio, titular de la Cédula de Identidad N°. V- 13.765.466 para optar al titulo
de Especialista en Gerencia de Empresas, el cual serd aplicado a la muestra seleccionada
en la investigacion del trabajo de grado que lleva por titulo “Estrategias Digitales en la
Formaciin del Talento Humano en las Pegueias y Medianas Empresas. Caso Buffalo
Jeans C.A", Luego de hacer las indagaciones pertinentes manifiesto expresamente que ¢l
referide instrumento cumple con los requisitos de coherencia, congruencia, pertinencia v
suficiencia para la evaluacion de los aspectos que integran cada uno de los items, calificados
en la escala de medicion como excelentes, permitiendo que sea precizo, confiable v con el

menor grado de error en la obtencion de los resultados reales de la informaciin.

Atentamente,

Prof. Lisbett Cabrera.
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Anexo 3.
Validacién del Instrumento Prof. Héctor AntUnez

TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Fecha: 09/09/2025

Nombre del Experto: MSe. Héctor Antinez

Estudios realizados (Por favor especifique el titulo académico obtenido en cada caso).
Pregrado: Economista

Especializacidn:

Maestria: Magister Administracién de Empresas

Doctorado: Doctoranie DHS

Instrucciones:

Por favor lea cuidadosamente cada uno de los items que contiene el instrumento, luego segiin
su criterio marque con una “X™ en el formato la casilla correspondiente, suministrando si es
necesaria, la informacion que soporte su opinidn.

Indicadores a considerar:

Claridad: Comprension del enunciado por parte de la poblacion objetivo.
Congruencia: Consistencia del item con el constructo tedrico.
Pertinencia: Grado en que cada item mide lo que pretende medir.
Suficiencia: Adecuacion del nimero de items para medir cada dimension.

Escala de medicidn:
Az Excelente B: Bueno C: Regular D: Deficiente
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Aspectos a Evaluar:

, Claridad Congruencla Pertinencia Suficiencia _
ltem Observacldn
A BlC|Df A B C Dl A B L | A B |C Ir
1 X X X X
2 X X X X
] X X X X
1 X X X X
5 X X X X
[3 X X X X
T X X X X
# X X X X
g X X X X
10 X X X X
11 X X X X
12 X X X X
13 X X X X
14 X X X X
15 X X X X
16 X X X X
17 X X X X
1% X X X X
19 X X X X
20 X X X X
2 X X X X
22 X X X X
23 X X X X
24 X X X X
25 X X X X
26 X X X X
27 X X X X
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28 X X X X
249 X X X X
30 X X X X
31 X X X X
iz X X X X
i3 X X X X
34 X X X X

Observaciones Generales:
Experto:
Apellidos y Nombres: Antanez Héctor

Firma: ]
.



UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO

DECANATO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO

PROGRAMA: ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE EMPRESAS
CARTA DE VALIDACION

Cuien suscribe: Héctor Antdnez, titular de la C.I N V-9.364.278, de profesion
Economista, por medie de la presente hago constar, que he revisado el instrumento de
recoleccion de informacion presentado por el Lie. Yuzmary Coromoto Matheus Briceiio,
titular de la Cédula de Identidad N°. V- 13.765.466 para optar al titulo de Especialista en
Gerencia de Empresas, el cual serd aplicado a la muestra seleccionada en la investigacion
del trabajo de grado que leva por titulo “Estrategias Digitales en la Formaciin del Talento
Humano eén las Pequeiias v Medianas Empresas. Caso Buffale Jeans C. A", Luego de
hacer las indapgaciones pertinentes manifiesto expresamente que el referido instrumento
cumple con los requisitos de coherencia, congruencia, pertinencia v suficiencia para la
evaluaciom de los aspectos que integran cada uno de los items, calificados en la escala de
medicidn como excelentes, permitiendo gue sea preciso, confiable y con el menor grado de

arvor en la obtencidn de los resultados reales de la informacion.

Alentamente,
ST

Prof. Héctor Antanez
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Anexo 4.
Validacién del Instrumento Prof. Jesus Simancas.

TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Fecha: 15/09/2025

Nombre del Experto: Jesis A. Simancas M.

Estudios realizados (Por favor especifique el titulo académico obtenido en cada caso).
Pregrado: Ledo. en Letras, Ledo. en Educacion.

Especializacion: Especialista en Evaluacion Educacional
Maestria:

Doctorado: Dr. en Ciencias de la Educacion

Instrucciones:

Por favor lea cuidadosamente cada uno de los {tems que contiene el instrumento. luego segiin
su criterio marque con una “X" en el formato la casilla correspondiente, suministrando 51 es
necesaria, la informacion que soporie su opinion.

Indicadores a considerar:

Claridad: Comprension del enunciado por parte de la poblacion objetivo.
Congruencia: Consistencia del item con el constructo tedrico.
Pertinencia: Grado en que cada item mide lo que pretende medir.
Suficiencia: Adecuacion del nimero de items para medir cada dimension.

Escala de medicién:
Az Excelente B: Bueno C: Regular D: Deficiente



Aspectos a Evaluar:
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Item

Claridad

Congruencia

Pertinencia

Suficiencia

B

C

B

C

D

B

C

D

B

c

D

Observacidn

=]

Ln

f

10
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28 X X X X
29 X X X X
k1] X X X X
31 X X X X
32 X X X X
kX X X X X
14 X X X X

Observaciones Generales: Aprobado con una sugerencia.
Experto
Apellidos y Nombres: Jesiis A. Simancas M.

Firma:




UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO
DECANATO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO

PROGRAMA: ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE EMPRESAS
CARTA DE VALIDACION

Quien suscribe: Jesis A, Simancas M, titular de la C.1. N® V- 3.507.920, de
profesion Economista, por medio de la presente hago constar, que he revisado el instrumento
de recoleccion de informacion presentade por el Lic. Yuzmary Coromoto Matheus
Briceiio, titular de la Cédula de ldentidad N° V- 13.765.466 para optar al titulo de
Especialista en Gerencia de Empresas, el cual serd aplicado a la muestra seleccionada en
la imvestigacion del trabajo de grado que lleva por titulo “Estrategias Digitales en la
Formaciin del Talento Humano en las Peguenas y Medianas Empresas. Caso Buffalo
Jeans C.AY. Luego de hacer las indagaciones pertinentes manifiesto expresamente gue el
referido instrumento cumple con los requisitos de coherencia, congruencia, pertinencia v
suficiencia para la evaluacion de los aspectos que integran cada uno de los items, calificados
en la escala de medicion como excelentes, permitiendo que sea preciso, confiable v con el

menor grado de error en la obtencion de los resultados reales de la informacion.

Atentamente,

Prof. Jesis A. Simancas- M
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Anexo 5.
Carta de aprobacion de tutor

UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO
DECANATO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO
PROGRAMA ESPECIALIDAD EN GERENCIA DE EMPRESAS

APROBACION DEL TUTOR

En mi Caracter de Tutor(a) del Trabajo de Grado: ESTRATEGIAS DIGITALES EN LA
FORMACION DEL TALENTO HUMANO EN LAS PEQUENAS ¥ MEDIANAS
EMPRESAS, CASO BUFFALD JEANS C.A, realizado por: Yuzmary Coromoto
Matheus Bricefio titular de la cédula de identidad N." W- 13.765.466, para optar por el
titulo de Especialista en Gerencia de Empresas considero que dicho trabajo retne los
requisitos v méritos suficientes para ser sometido ante la presentacion piblica v la

evaluacion por parte del jurado que se asigne.

ymenm,

/Mﬂc.}Zaida Foassar
CL9175.011
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