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Abstract

The main goal of this work is to design a Reverse Mentoring program in the Masa Stork company,
with the purpose of closing intergenerational gaps between the company's collaborators. In addition
to this, it is expected that with this program there will be an increase in the transfer of knowledge
between collaborators, and a constant motivation for the participation of millennial and z generations
who are in the company. For this, a training program is proposed, which will allow the ties between
Masa Stork employees to be stronger. We also want to show that, just as there are people who, due
to their greater experience, can generate greater knowledge for younger people, there is also the
possibility that people from new generations have greater knowledge about current issues such as
technology, the internet, social networks among others. It is expected that the program will be a
useful tool in terms of improving working conditions, optimizing time on tasks and motivating
employees who, perhaps due to fear or shyness, do not dare to express their knowledge in the best
way.

Keywords: Reverse Mentoring, generational gaps, knowledge, administration, orgaanizational
climate

Resumen:

El presente trabajo tiene como objetivo disefiar un programa de Mentoria Inversa en la compania
Masa Stork, con el propdsito de que se cierren brechas intergeneracionales entre los colaboradores de
la compania. Ademads de esto se espera que con este programa haya un incremento en la transferencia
de conocimientos entre colaboradores, y una constante motivacion a la participacion de generaciones
millennials y z que se encuentran en la compania. Para esto se plantea un programa de capacitacion,
el cual permitira que los lazos entre los colaboradores de Masa Stork sea mas fuerte. Se quiere mostrar
también que, asi como hay personas que por su mayor experiencia pueden generar mayor
conocimiento a personas mas jovenes, también existe la posibilidad de que personas de generaciones
nuevas tengan mayor conocimiento acerca de temas relacionados con la actualidad como lo es la
tecnologia, el internet, las redes sociales entre otros. Se espera que el programa sea una herramienta
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atil en cuanto a la mejora de condiciones laborales, optimizacion de tiempo en tareas y en la
motivacién a los colaboradores que quizd por miedo o timidez no se atreven a expresar sus
conocimientos de la mejor forma.

Palabras clave: Mentoria Inversa, brechas generacionales, conocimiento, administracion, clima
organizacional

1. INTRODUCCION

En el dindmico y diverso mundo de la industria, pocos nombres resuenan tan fuerte como el
de Masa Stork. Esta empresa, con una trayectoria que abarca mas de ciento ochenta y cinco anos, se
ha convertido en una figura destacada en los sectores de petroquimicos, energia eléctrica, mineria,
metales, aguas y residuos, infraestructura, y petroleo y gas. Su historia es una crénica de innovacion,
adaptacion y crecimiento constante.

La historia de Masa Stork se remonta a 1827, cuando fue fundada bajo el nombre de "Fabriek van
Werktuigen en Spoorwegmaterieel". Durante su evolucion, la empresa se unificd teniendo las
mismas condiciones que la firma de ingenieria civil Gebroeders Stork & Co en 1954, marcando su
incursion en el mundo de la maquinaria, como motores de vapor, calderas, bombas y refinerias de
calor.

Con el tiempo, Stork cambi6 su enfoque, ingresando en nuevos nichos de mercado en las
décadas de 1970 y 1980, centrando su atencion en sectores esenciales como el suministro de agua,
transporte aéreo y maritimo, y energia. Diversificé ain mas sus negocios en areas aeroespaciales y
servicios técnicos y de mantenimiento, consoliddndose como una empresa lider en el sector de la
industria y la construccion. El nombre "MASA" es la abreviacién de "Mecanicos Asociados," un reflejo
de la especializaciéon y experiencia que la empresa ha acumulado a lo largo de los afios en la
prestacion de servicios de ingenieria, mantenimiento y construccion.

La forma de trabajo de Masa Stork, desde hace mds de ciento cincuenta afios, ha estado
arraigada en la escucha activa de las necesidades de sus clientes. Su enfoque es posicionar al cliente
en el centro de todo lo que hacen, y con una gran experiencia, dedicacion e impulso, encuentran la
solucion adecuada para cada necesidad. Cada decision tomada en la empresa se rige por los valores
fundamentales de seguridad, integridad, trabajo en equipo, orientacién al cliente y excelencia. Su
objetivo es ser un referente de la industria en cada proyecto, todos los dias y en todas partes,
brindando servicios de alta calidad y contribuyendo al éxito sostenido de sus clientes (Fuente: Stork).
Esta expansion estratégica permitié a Masa Stork adaptarse a las cambiantes demandas del mercado
y diversificar sus operaciones para brindar soluciones integrales en multiples sectores. Ademas, esta
evolucién constante es un testimonio de su capacidad para mantenerse a la vanguardia de la
industria y satisfacer las necesidades cambiantes de sus clientes en un mercado en constante
evolucién (Stork, 2020).

Para el afio 2007, Stork hizo la adquisicion de Turbo-Service y MASA, al tiempo que vendid
Stork Food Systems. En 2013, se establecié una estructura corporativa independiente para los
servicios técnicos de Stork y Fokker Technologies, permitiendo a Stork operar de manera auténoma.
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Posteriormente, con la adquisicion de Giovenco Industries en Australia en 2015, Stork amplié su
presencia en el &mbito regional.

Finalmente, el 1 de marzo de 2016, Fluor complet6 la adquisicién de Stork, creando asi un
lider global en productos y servicios de mantenimiento, modificacion e integridad de activos.
La empresa matriz, Stork, se ha mantenido fiel a un conjunto de valores fundamentales a lo largo de
su historia. Estos valores, que incluyen la seguridad, la integridad, el trabajo en equipo, la orientacion
al cliente y la excelencia, han sido la brtjula que guia sus decisiones y acciones. En el nticleo de su
cultura empresarial se encuentra un compromiso con la responsabilidad social empresarial (RSE),
que se remonta a los dias fundacionales de Stork en 1868. Este compromiso se traduce en un enfoque
equilibrado en la creacién de valor a largo plazo para todas las partes interesadas, no solo los
accionistas.

Masa Stork, una filial de Fluor, se especializa en gestionar la integridad de activos en
multiples sectores, desde petroquimicos y mineria hasta energia renovable. Sus servicios abarcan la
totalidad del ciclo de vida de los activos, que incluyen hidrocarburos, infraestructura, petréleo y gas,
asi como una amplia gama de actividades relacionadas, como el transporte de crudo, oleoductos,
refinerias y servicios técnicos para la industria y la construccion.

Figura 1. Actividades que desarrolla la compafiia 2020
Brindamos beneficios

LO que hacemos concretos a todos
nuestros clientes:

lor a partie icios innovadores que permiten generar desarrollo sostenible en los

\ Desarrollo de negocios
Gestionamos dientes y administramos las relaciones

| comerciales de los contratos que se encuentran en
‘ejecucién o en respectiva de consecucion.

Stork proporciona una solucion personalizada de servicio
completo para el mantenimiento de instalaciones industriales,
que mejoran la confiabilidad y rendimiento de la planta.

Stork gestiona paradas o detenciones de planta para servicios
completos, de cualquier tamafio y para cualquier industria,
incluyendo el personal suplementario y equipo (de alquiler).

Las capacidades de ingenleria Integradas de Stork permiten
actividades de construccion, para la modificacién de instalaciones
de produccién o expansién de instalaciones de clientes.

Desde bombasy vélvulas hasta cajas de engranaje, turbinas e
Instalaciones de generacién de energla completas. Diseamos,
fabricamos y reparamos, tanto equipos originales de Stork como
equipos de terceras, en todo el mundo.

Los servicios de operaciones de Stork asumen la responsabilidad
operacional de los procesos de produccién y le prestan soporte a los
clientes, desde el manejo de materiales, pasando por os procesos
de fabricacién hasta el empaque y envio de los productos.

Fuente: (Stork,2020)

Con una presencia global que se extiende a mas de cien paises y una fuerza laboral de mas
de 17,000 empleados, Masa Stork se enorgullece de proporcionar soluciones innovadoras y
sostenibles que contribuyen al desarrollo sostenible de las comunidades donde opera. Sus areas de

especializacion incluyen el mantenimiento de instalaciones industriales, la gestiéon de paradas de
planta y servicios de operaciones que abarcan desde la gestion de materiales hasta la fabricacién y el
envio de productos.

En un mercado altamente competitivo, Masa Stork compite con gigantes internacionales que
comparten su dedicacidn a la excelencia y el uso de tecnologias avanzadas. Competidores notables
incluyen empresas como Massy Energy, Drummond Company e Ismocol Wood Group, que destacan
por su experiencia en el sector y su enfoque en ofrecer soluciones de calidad.
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Figura 2. Presencia en el mercado 2020

Informe de 2020 - Capitulo 1

Nuestra Presencia p <+ =
en el Mercado ‘f

~.

’\,/

Q@ Ubicacion: Cesar y La Guajira
Clientes: Drummand, Cerrején

‘ Mineria \.\’\
GRI102-3/102-4

Refinacién y quimica
Q Ubicacién: Santander, Balivar
Clientes: R

Loreto ; v /.;;f L
Frontera Energy J % .
LOTE 192 a de Barrancabermeja,

Ref
Refineria de Cartagena

& ubicacién: Ucayali
Clientes: CEPSA

Meta, Casarare, Hulla
Ecopetrol

Q Ubicacién: Lima
Clientes:

Petréleo y gas
Ubicacidn: Bolivar, Cesar, Santan
Santar

Clientes: Cenit,
Hocol, ODL, Bicentenario

CUSCO, ICA, AYACUCHO

CoGA

N

N —

22

Fuente: (Stork,2020)

Masa Stork se esfuerza por mantener un mundo mejor, un compromiso arraigado en su ADN
desde sus inicios. Su ambicion es ser un referente de la industria, trabajando incansablemente para
alinear sus acciones con los valores de seguridad, integridad, trabajo en equipo, orientacion al cliente
y excelencia. A medida que contintia expandiéndose y diversificando sus operaciones en mercados
clave como Pert y Colombia, la empresa esta posicionada para seguir siendo una fuerza lider en la
industria global de servicios de mantenimiento, modificacidn e integridad de activos.

En la compleja maquinaria empresarial, ningtin engranaje es mas vital que el talento humano.
El area de Recursos Humanos, también conocida como RRHH, desempefia un papel de alta
importancia en la estructura y el funcionamiento de cualquier organizacion. Esta area se encarga de
gestionar el activo mas valioso de la empresa: su gente. En el caso de Masa Stork, una empresa con
una historia de mas de 185 afos en la industria, la gestién del talento es una piedra angular de su
éxito continuo.

El area de Recursos Humanos cumple una serie de funciones esenciales en una organizacion,
y estas funciones se amplian y personalizan para adaptarse a las necesidades especificas de la
empresa. Algunas de las funciones clave incluyen la atraccion de talentos, el desarrollo y
capacitacion, la retencién de talento, la gestion del desempefio, la administracion de beneficios y
compensacion, la comunicacién interna, y el cumplimiento legal y ético.
Masa Stork, con su vasta experiencia en la industria y una huella global, ha comprendido durante
décadas la importancia estratégica de su equipo humano. La empresa reconoce que su éxito depende
directamente de la calidad y el compromiso de sus colaboradores. En este contexto, se destaca la
importancia del area de Recursos Humanos de Masa Stork. Actualmente, el area cuenta con una
composicién de subordinacion que permite su éptimo desarrollo.
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Figura 3. Organigrama de recursos humanos
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En particular, Masa Stork se enfoca en el reclutamiento estratégico, el desarrollo profesional
continuo, la promocién de una cultura de seguridad y valores fundamentales, la comunicacion
abierta, y el cumplimiento legal y ético. Estos elementos son fundamentales para garantizar que los
empleados de Masa Stork estén altamente capacitados, comprometidos y trabajen en un entorno ético
y seguro.

Dentro de la organizacion de Masa Stork, el trabajo en equipo se considera un pilar
fundamental. Para garantizar que los equipos estén compuestos por profesionales calificados y
comprometidos, la empresa ha implementado un proceso de seleccion de personal altamente
efectivo. Este proceso comienza con el supervisor de operaciones o de facilidad, quien, en funcién de
los requerimientos y necesidades especificas de los proyectos en curso, determina las vacantes
necesarias. El supervisor formaliza estas solicitudes al area de Recursos Humanos.

El drea de Recursos Humanos juega un papel crucial en la creacion de las vacantes, dandole
prioridad al personal de la zona en la que se requiere la contratacion. Luego, en colaboraciéon con el
servicio publico de empleo, se inicia un proceso de seleccidn riguroso. Las hojas de vida recibidas son
evaluadas y validadas, y las personas que mejor se ajustan al perfil requerido son citadas para
participar en el proceso de seleccion.

La capacitaciéon y el desarrollo del personal son otras areas esenciales gestionadas por el
departamento de Recursos Humanos. La empresa se compromete a mejorar constantemente las
habilidades y el conocimiento de sus empleados. Esto se logra a través de un andlisis minucioso de
las necesidades de capacitacién, basado en una matriz de capacitaciones que abarca temas como
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sistemas integrados de gestiéon documental, seguridad industrial, seguridad de procesos, politicas
corporativas, gestion de riesgos y otros aspectos relacionados con HSE y HSEQ, entre otros.
Ademas, Masa Stork se preocupa por el bienestar de sus colaboradores y sigue un enfoque integral
en este sentido. El area de bienestar se encarga de organizar distintas actividades para mejorar la
calidad de vida de los empleados. Estas actividades pueden incluir eventos deportivos, tardes de cine
y actividades para la familia. La empresa se adhiere a las regulaciones establecidas por la ley 50 de
1990 para garantizar que se cumplan las actividades de bienestar de manera adecuada.

Por ultimo, el area de desarrollo del personal se enfoca en el crecimiento y el progreso
profesional de los empleados. Por medio de evaluaciones de desempeno y la creaciéon de mapas de
talento, se reconocen las capacidades y competencias de los miembros de la organizacién, tanto
nuevos como antiguos. Esto conduce a la planificacion de capacitaciones especificas para mantener
al personal actualizado sobre las ultimas tendencias y tecnologias en sus respectivas areas.

Cuando un colaborador demuestra cualidades y potencial importantes, la empresa se
esfuerza por retener a esta persona, fomentando asi un ambiente de crecimiento continuo y desarrollo
profesional dentro de Masa Stork. Este enfoque en el trabajo en equipo, desarrollo y bienestar de los
empleados es esencial para que la empresa se mantenga competitiva y efectiva en cualquier situacion
que pueda surgir en el mercado en constante evolucion.

El area de Recursos Humanos de Masa Stork es fundamental para el éxito continuo de la
empresa, desempenando un papel crucial en la gestion del talento, el desarrollo profesional y el
bienestar de sus colaboradores. Para evaluar su desempeno y abordar posibles areas de mejora, se ha
realizado un diagndstico utilizando el método de analisis DOFA (Debilidades, Oportunidades,
Fortalezas y Amenazas).

Este analisis se basa en el reconocimiento de cuatro componentes bases que se evaltian dentro
del proyecto: las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas, que, en este caso, se determinan
desde el area de recursos humanos en la empresa Masa Stork. En términos generales, las fortalezas y
debilidades se enfocan en las caracteristicas internas de la organizaciéon como son sus recursos,
competencias, procedimientos y limitaciones. Las fortalezas, se determinan desde aquellas areas en
las que la empresa destaca o posee ventaja competitivas, a diferencia de las debilidades que son
desventajas las cuales se tienen en cuenta como oportunidades de mejora interna.

En segundo lugar, encontramos las oportunidades y amenazas las cuales se enfocan en los
elementos externos al entorno de la empresa, como vendrian siendo los estudios de mercado, cambios
empresariales y acontecimientos econdmicos y/o competitivos. Las oportunidades representan temas
positivos y optimos desde los cuales la empresa puede crecer, mientras que las amenazas son los
factores que obstaculizan el crecimiento de la empresa.

Por lo tanto, podemos entender que el analisis DOFA trabaja como herramienta fundamental
en los diversos contextos, desde organizaciones y empresas, como es en este caso, hasta proyectos e
intereses personales. El objetivo de este método de observaciones es aportar una percepcion global y
estable de la situacion actual a evaluar, esto facilita la toma de decisiones de las empresas o personas
que evaltian la postura de su proyecto. Al conocer las fortalezas y debilidades, se debe proceder a
aprovechar las oportunidades exteriores y disminuir el riesgo de amenazas. Esto conlleva la mejora
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de la planificacion estratégica, la creacion de objetivos, gestion de riesgo y el reconocimiento de
sectores de mejora. Por ultimo, el analisis DOFA nos ayuda a generar tacticas solidarias y a enderezar
los trabajos con el contextos y recursos disponibles, logrando el éxito y la eficacia en la toma de
decisiones

Tabla 1. DOFA recursos humanos

DOFA

DEBILIDADES OPORTUNIDAES

=

Brecha generacional
5. Apertura en nuevos mercados

| 6. Expansion geografica de la empresa, estar en
N mas paises del mundo.
7. Nuevas tecnologias que permitan optimizar
los costos

Cantidad de trabajo que tienen los
asesores en campo
La cantidad de trabajo no permite la

interaccion uno a uno con los gerentes de

cada base para hacer temas de desarrollo

8. programas de distribucion de trabajo para
optimizar el tiempo.

No hay un buen acompafiamiento de
asesores por el tiempo que se dedica en

campo.

FORTALEZAS
9. Compromiso de los colaboradores con la AMENAZAS
organizacion

10.Alto grado de innovacién y automatizacién
de los procesos

11. Amplio grado de reconocimiento de la n pro del medio

empresa a nivel mundial /

12. Impl de dltimas logias de

hidrocarburos

informacién y comunicacién en lo mayoria de
procesos.

13, Proceso de desempeio y desarrollo bien
estructurado.

www.unsitiogenial.es

DOFA estratégico

DO (2/6 )Por medio de la expansion de Masa Stork en mas partes del mundo lograra mejorar la
distribucién de las actividades y de trabajo para asi generar una disminucién en la cantidad de trabajo
asignado.

(1/7) Con la brecha generacional se puede aprovechar la implementacion del programa de mentoria
inversa para el uso de nuevas tecnologias que permiten optimizar y agilizar diferentes procesos en la
empresa.

(4/8) A través de un programa de distribucion de trabajo que optimiza el tiempo de los colaboradores
en la empresa se mejorara el desempefio y el acompafiamiento de los asesores generando una mejoria
en los procesos de desempefio de la empresa.

FA

(18/9) Aprovechando el compromiso de los colaboradores con la empresa y la productividad de los
mismos en cuanto a sus actividades y gestiones, se lograra una mejor posicion de la empresa frente a
sus competidores en el mercado.
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(10/15) Debido a las reformas ambientales y a las limitaciones que posiblemente presente la
compafila, ésta podra incursionar en nuevos mercados o sectores que le permitan desarrollar
innovacion y automatizacién en sus procesos.

FO
(10/7)Se generara un alto grado de innovacion gracias a las tecnologias que se implementen para
generar una reduccion en los costos y los procesos.

(11/5)Debido a la implementacion de Masa Stork en nuevos mercados en diferentes paises se generara
un alto reconocimiento de la empresa a nivel mundial.

DA

(4/17) Crear acompafiamientos necesarios que permitan la buena participacion de Masa Stork en el
mercado con los competidores.

(16/2) Crear una forma de optimizar los costos del desarrollo o en si el sector de los hidrocarburos
para asi tener un retorno significativo con los procesos de la Masa Stork.

En el analisis de los procesos de ensefianza y capacitacién en Masa Stork, se ha identificado
una organizacion estructurada basada en matrices de tematicas, capacitaciones, expertos, horas y
areas dictadas en la empresa. Sin embargo, se observa una carencia significativa en cuanto a un
programa enfocado en la inclusién y, mas especificamente, en la implementacion de la mentoria
inversa. Este enfoque implica la ensefianza uno a uno de temas actuales por parte de colaboradores
mas jovenes y actualizados a aquellos con mas experiencia pero posiblemente menos actualizados en
ciertos aspectos cruciales para la empresa.

Masa Stork es una empresa diversa en términos de edades, con colaboradores que abarcan
desde los 21 afios en adelante. Esta diversidad generacional puede conducir a una brecha significativa
en la comunicacion, motivacion y expectativas en el lugar de trabajo. Diferentes generaciones pueden
tener preferencias de comunicacion divergentes, lo que potencialmente conduce a malentendidos y
tensiones. Ademas, las motivaciones de los empleados pueden variar considerablemente, lo que
afecta la satisfaccion laboral y la retencion del personal.

En el ambito de la capacitacion y el desarrollo, surge un desafio adicional debido a las
diferentes necesidades y expectativas de aprendizaje de las distintas generaciones. Cada grupo puede
requerir enfoques de capacitacion y desarrollo personalizados.

La efectividad de los lideres y gerentes también se ve influenciada por esta diversidad
generacional, ya que deben adaptarse a las diferentes necesidades y expectativas de sus equipos. La
gestion y el liderazgo efectivos deben tener en cuenta las opiniones y perspectivas de cada grupo
generacional.

Para mantener su posicion lider en la industria y garantizar un entorno laboral armonioso y
eficiente, Masa Stork debe abordar estos desafios de manera efectiva. Esto incluye el desarrollo de
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programas de mentoria inversa y estrategias de capacitacion y desarrollo que se adapten a las
diversas necesidades de sus colaboradores en términos de generacion y experiencia.

La justificacion para la estructuraciéon de este proyecto, conocido como mentoria inversa, se
basa en la necesidad de mejorar los procesos de capacitacion y compartir conocimiento dentro de
Masa Stork. La falta de un programa de mentoring de pares puede tener un impacto negativo en la
productividad y eficacia de la organizaciéon. Para esto es importante contar con ideas que lleven al
caso el proceso.

Comenzando con la creacién de la mentoria inversa busca mejorar la productividad y eficacia
de los colaboradores al proporcionarles acceso a conocimientos actualizados y habilidades relevantes.
Esto se traduce en un mejor desempeno y en la capacidad de adaptarse rapidamente a nuevas
tecnologias y procesos. En una organizacion diversa en cuanto a edades, la brecha generacional
puede ser un desafio importante. La mentoria inversa se presenta como una solucion para superar
esta brecha, permitiendo que los empleados mas jévenes compartan su conocimiento sobre
tecnologia y herramientas actuales con sus colegas mas experimentados.

Los empleados mas jovenes a menudo tienen un profundo conocimiento en dreas como
tecnologia, inteligencia artificial y automatizacion de procesos. Aprovechar este conocimiento puede
ser altamente beneficioso para la empresa y sus empleados de mayor edad.

La mentoria inversa crea un ambiente en el que el aprendizaje es una parte fundamental de
la cultura organizacional. Esto promueve la adquisicion continua de conocimientos y habilidades, lo
que es esencial en un entorno empresarial en constante evolucion. El mentoring de pares no solo se
trata de compartir conocimiento, sino también de fomentar relaciones solidas entre los colaboradores
de diferentes generaciones. Esto contribuye a una comunicacion mas efectiva y a un mayor
entendimiento entre los equipos.

Este proyecto otorga a los empleados jévenes un rol de liderazgo y responsabilidad, lo que
puede aumentar su motivacion y sentido de pertenencia en la empresa. Ademas, permite identificar
y reconocer talentos ocultos dentro de la organizacion. La mentoria inversa no solo beneficia a la
empresa, sino que también enriquece la vida de los empleados involucrados. Proporciona una
experiencia tinica de aprendizaje mutuo que va mas alla de lo profesional y contribuye al crecimiento
personal.

2. REVISION DE LA LITERATURA

Este marco tedrico abarca una serie de fundamentos esenciales relacionados con la mentoria,
la gestion de recursos humanos, la comunicacién intergeneracional y la gestion del conocimiento en
el entorno laboral. A lo largo de este marco teorico, exploraremos teorias y enfoques relevantes que
respaldan la implementacién del programa de mentoria inversa en Masa Stork.

A través de un analisis detallado de estas teorias, se buscara fundamentar la importancia de
la mentoria inversa en la mejora del aprendizaje organizacional, la superaciéon de la brecha
generacional, la gestion efectiva del conocimiento y la adaptacion a la cultura organizacional. Esta
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revisidn tedrica servird como base sdlida para comprender y respaldar la implementacion exitosa del
programa de mentoria inversa en Masa Stork.

La mentoria en el entorno laboral es un proceso que implica la transferencia de
conocimientos, experiencias y habilidades de un individuo mas experimentado, el mentor, a un
individuo menos experimentado, el mentee. Este proceso contribuye de manera significativa al
aprendizaje organizacional al promover la adquisicion de conocimientos y habilidades clave dentro
de una organizacion (Clutterbuck, 2016). La mentoria facilita la transmision de conocimientos tacitos
y explicitos, asi como la adaptacién a la cultura y valores organizacionales (Kram, 1985).

Por otro lado, en el contexto actual, las organizaciones a menudo se enfrentan a una
diversidad generacional significativa en sus fuerzas laborales, lo que puede dar lugar a desafios en
la comunicacion, la colaboracion y la transferencia de conocimientos. La brecha generacional se
refiere a las diferencias en valores, preferencias de comunicacion y expectativas de trabajo entre
diferentes grupos de edad en el lugar de trabajo . Estas diferencias pueden influir en la efectividad
de la mentoria y en la forma en que se comparten y reciben conocimientos.

Asimismo la gestion del conocimiento se refiere al proceso de capturar, organizar, almacenar
y compartir el conocimiento dentro de una organizacion (Nonaka & Takeuchi, 1995). La mentoria
inversa puede desempefiar un papel fundamental en la gestién del conocimiento al facilitar la
retencion y transferencia de conocimientos de los empleados mas experimentados a los mas jovenes
y viceversa. Esto contribuye a la creacion de una base de conocimientos sélida y al fortalecimiento de
la capacidad de adaptacion de la organizacion.

Evidenciamos también que la cultura organizacional desempefia un papel critico en la
implementacién exitosa de programas de mentoria inversa. La cultura de una organizacion puede
influir en la disposicién de los empleados a participar en actividades de mentoria y en su capacidad
para compartir conocimientos de manera efectiva (Schein, 1990). Por lo tanto, es esencial considerar
como la cultura de Masa Stork respaldara la iniciativa de mentoria inversa y cdémo se pueden abordar
posibles desafios culturales en la implementacion del programa.

De igual forma el liderazgo es un concepto tanto cultural y social como histérico, que
envuelve una comprension de las organizaciones en algunos contextos (Contreras, 2008). Este tiene
una fuerte relacion en los programas de mentoria inversa ya que en el mismo se deposita la
responsabilidad a los jovenes de desempefiar acciones de liderazgo frente a sus compafieros siendo
el “liderazgo la capacidad de influir en un grupo para que se logren las metas” (Gomez,2002).

Adicionalmente el cambio organizacional es un factor muy importante en las companias,
debido a que comprende los cambios establecidos en el entorno de trabajo; los cuales representan un
aspecto importante en la innovacién de las compafiias y en su capacidad de adaptacion para asi,
reaccionar a las transformaciones internas y externas (Pardo & Diaz, 2014). Por lo tanto es importante
que Masa Stork contemple cambios en sus procesos, como implementar la mentoria inversa.

En cuanto a el aprendizaje organizacional este se define como un proceso dindmico que
involucra a los individuos, a los grupos y a las organizaciones, en un proceso de mejoramiento
continuo; es una variable de la perdurabilidad de las mismas y juega un papel importante en la
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innovacion, la estrategia, la productividad, la toma de decisiones y el cambio organizacional.
(Almanza Jiménez, R. 2019). Es por esto que en Masa Stork se hacen constantes cambios o propuestas
de innovacidén con el fin de generar aprendizajes y crecimientos a nivel organizacional pero también
a nivel personal de cada uno de sus colaboradores, esto con el fin de cada dia la compania tenga un
crecimiento, se diferencie y destaque por su buen desemperio.

Teniendo en cuenta muchas teorias anteriores, se logra ver que la personalidad es un tema
importante en cuanto a la mentoria inversa, esto debido a que un mentor en el entrenamiento debe
tener la capacidad de relacionarse con los demas, tener amabilidad, profesionalismo, una actitud de
integridad y respeto ya que todo esto es lo que serd transmitido a sus mentees, por esto también debe
tener la disposicién de compartir temas personales e incluso la capacidad de responder a una critica
constructiva, debe ser capaz de crear una atmodsfera dentro del equipo en donde las opiniones
individuales sean escuchadas y respetadas. Esto es lo que hara a un buen mentor en Masa Stork y
hara que el programa sea efectivo y funciones de la mejor forma.

En relacion con temas que pueden ser de utilidad o de grande importancia en este programa
de mentoria inversa encontramos la innovacion la cual se define como el cambio o la evolucion que
se tiene en una empresa, la cual ofrece cosas nuevas, adopta y esta en constante movimiento, si una
empresa no es innovadora se convertird en una mas y sera facilmente alcanzada y superada por los
competidores. Es por esto que en Masa Stork el constante cambio y adaptacion son factores realmente
relevantes tanto en los procesos internos como en los externos.

Una teoria muy importante que se puede relacionar o ver en este proyecto es la teoria del
enfoque de los rasgos el cual trata acerca de identificar las caracteristicas personales que dan lugar a
un lider, segtin esto se creia que los lideres efectivos debian tener cualidades o caracteristicas que
estuvieran por encima de las demas personas, pero Fayol plantea que los rasgos que debe tener un
lider son vigor intelectual y fisica, cualidades morales, firmeza, voluntad reflexiva, perseverancia,
energia y salud. Ademas de esto preocupacion por el interés general, inteligencia, conocimientos
administrativos y confianza en si mismo.

3. OBJETIVOS
Objetivo general

Estructurar un programa de Mentoria Inversa en el drea de administracion de Masa Stork para
promover la transferencia de conocimientos entre empleados de diferentes edades.

Objetivos especificos

1. Evaluar lasnecesidades de capacitacion de los empleados de Masa Stork, identificando temas
donde la mentoria inversa pueda cerrar brechas de conocimiento.

Indicador: cantidad de temas identificados de conocimiento sobre el total de empleados del
area de administracion.



N /;,\ E:a’cultaq de
) : :I":_)- nml]TL'l.I Iniversidad ’\? ‘ ] IenCIaS
Trabajo de Grado 2023-30 s )y JAVERIANA b Econdmicas y

rabajo de Grado - == . FC Administrativas

2. Disefiar un programa efectivo de mentoria inversa.

Indicador: Evaluacién del programa de mentoria inversa por parte del area de aprendizaje y
desarrollo

4. METODOLOGIA

Para este proyecto se aplicé un enfoque de investigacion de tipo cualitativo, ya que con él se pretende
analizar la importancia que puede traer el implementar un programa de mentoria inversa dentro de
la organizacion, estudiando qué posibles factores positivos puede traer esto para la misma y también
determinando que tan necesario y tan eficiente es para una organizacion implementar este proyecto.
Esta metodologia esta disefada para abordar de manera especifica cada objetivo, desde la
identificacion de necesidades hasta la estructuracion y creacion del programa de mentoria inversa.
Cada paso contribuira a lograr los objetivos establecidos en este proyecto.

Metodologia para el Objetivo Especifico 1:

Reunioén con equipo del drea: Se realizaran diferentes reuniones para lograr un acompafiamiento en
cuanto a disefio, prototipos y logo del programa, también en recoleccion de datos de colaboradores
para saber edades y generaciones.

Encuesta a Profundidad: Se realizard una encuesta a todos los empleados de la organizacion para
identificar sus areas de interés, necesidades de capacitacién y temas en los que deseen recibir
mentoria. La encuesta se disefiara de manera que proporcione informaciéon detallada sobre las
preferencias y expectativas de los empleados con respecto al programa de mentoria.

Andlisis de Bases de Datos Internas: Se analizaran las bases de datos internas de la empresa para
identificar patrones y tendencias relacionados con las habilidades y competencias actuales de los
empleados. Esto ayudara a identificar 4reas en las que se necesita mentoria y a seleccionar posibles
mentores en funcién de su experiencia y conocimientos.

Para llevar a cabo esto, se empez6 disefiando una idea acerca de crear un programa de mentoria
inversa en la empresa, para esto se hablé con la consultora de aprendizaje y desarrollo quien fue la
persona con la que se ha llevado este proceso de la mano, ella sugirié dar una propuesta bien
estructurada de lo que seria este programa y lo que se llevaria a cabo en él, teniendo su confirmacion
se empez6 con la logistica del programa.

Se realizaron diferentes estudios y se analizaron muy bien las diferentes definiciones del programa
para poder tener una idea mas clara acerca de lo que se quiere implementar en la empresa Masa
Stork, teniendo esto claro se necesitaron diferentes gestiones dentro de la organizacion.

1. Se hizo una reunién con los que se encargan del personal, bases de datos etc y se planted
y expuso el programa de forma clara y lo que se queria lograr con el mismo, se les solicitd
un documento con los datos pertinentes para la gestion de informacion del programa, la
base de datos solicitada contenia nombre de colaboradores de administracién, fechas de
nacimiento para identificar a que generaciones pertenecen, areas en las que desempefian
su trabajo, cédulas,edades etc. Esto con el fin de poder identificar con cuantas personas
de generaciones millennials o z se cuenta en la organizacién y por otro lado también
identificar con cudntas personas adultas se cuenta para poder disefiar este programa.
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2. Seguido de esto se realizé una encuesta a las personas de administracién de la empresa

con el fin de adaptar la idea del programa a las preferencias de los colaboradores, en la
encuesta se preguntd desde el nombre, edad hasta la importancia que creen cada uno de
ellos que tiene el implementar este programa en la organizacion. Para ello se realizo
desde forms el disefio de la encuesta con preguntas detalladas acerca de la
participacion y cuando fue aprobado por la consultora de aprendizaje y desarrollo se
hizo un envio masivo al correo de los colaboradores dejandoles un mensaje de
introduccién del programa y finalmente con la intencion de que respondieron la
encuesta, la cual generaria una idea mas clara de lo que quisieran los trabajadores con
este programa.

Metodologia para el Objetivo Especifico 2:

Entrevistas a profundidad a Expertos Internos: Se llevaran a cabo entrevistas en profundidad con
empleados de diferentes generaciones que posean conocimientos y experiencia relevantes. Estas
entrevistas serviran para identificar las mejores practicas y enfoques para facilitar la mentoria inversa
y garantizar una transferencia efectiva de conocimientos.

Disefio de Contenido y Estructura del Programa: Con base en los resultados de las entrevistas y la
informacién recopilada en la encuesta, se disefiara el contenido y la estructura del programa de
mentoria inversa. Esto incluira la creacion de médulos de mentoria, la asignacion de mentores y
mentees, y la definicién de objetivos de aprendizaje claros.

Ejecucién y estructuracion de material: Se empezaran a hacer los disefios del programa, las reuniones
pertinentes con los diferentes colaboradores de la compariia para empezar a estructurar el programa,
areas como comunicaciéon ayudaran con el disefio de las invitaciones o plantillas del programa, logo
o presentaciones, en el 4rea de recursos humanos ayudaran a evidenciar cuantos colaboradores
jovenes y de mayor edad tenemos. Se llevara a cabo la ejecucion o definicién de tematicas y los
horarios o sesiones que se pueden dictar de las tematicas para uno o mas colaboradores al tiempo.
Finalmente se llevara a cabo la mayoria de la logistica para que en un futuro se logre una exitosa
implementacion del programa en la compariia.

3. Posterior a lo mencionado en el punto 2 se cuadrd una cita con las personas del area de
comunicacion quienes se encargan de hacer el disefio de propuestas de los posibles
programas o eventos a lanzar en la empresa y demads temas de comunicacion, para esta
reunion se explicd todo el programa desde acerca de qué trataba hasta lo que se queria
lograr con el, se presento el nombre y se habld de sugerencias para ponerle un nombre
mas atractivo al programa que llamara la atencién de los colaboradores de la empresa.
Finalmente se hizo el respectivo seguimiento y acompafiamiento, se realizé un brief con
el fin de que Juan quién es la persona de comunicaciones que estuvo ayudando en el
proceso de elaboracidn y la realizacion de la propuesta visual del programa entendiera
mejor la idea y todo acerca de este para poder adaptar mejor la propuesta, se realiz6 un
prototipo con el logo que se cred para el programa y dentro de una breve explicacion de
lo que va a tratar el mismo.
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Figura 4: Disefio portada Mentoria Inversa

Esta imagen se disefid basada en la idea principal del programa de mentoria inversa con el fin de
comunicar a la organizacion acerca de un nuevo programa que se piensa lanzar, se dej6 el nombre
intacto de la herramienta con el fin de que los colaboradores entiendan un poco de que trata el
programa o se hagan una idea al respecto.

Figura 5: Propuesta de logotipo del programa

Programa de Mentoria Inversa

El MestesVerse ¢ que

Este es el resultado de la propuesta del logotipo del programa en donde se establece un nombre
diferente y mas llamativo con el fin de que a los colaboradores de la empresa les genera mas intriga
el tema y quieran participar en este programa, el nombre fue planteado desde un término del
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programa “mentee” quienes son las personas a las que se les ensefia un tema en el que no son fuertes,
por otro lado se definié un pequefio lema haciendo referencia a el objetivo que se tiene con este
programa el cual es aprender, finalmente el logo y la definicion se hicieron para dar mas contexto
visual acerca del programa a las personas que quiza aun no conocen de estas herramientas que se
usan en las organizaciones para mejorar los conocimientos y procesos de automatizacion de tareas.

4. Finalmente como cuarto y tltimo paso de la metodologia se establecieron focus groups
con personas de la organizaciéon en donde se les pregunté en qué temas carecian de
conocimiento o experticia y asi mismo cuales creian que serian los temas mas importantes
de implementar en las sesiones de mentoria, por otro lado también se tuvo un focus
group con colaboradores del drea de it en donde nos ilustraron acerca de los diferentes
temas tecnologicos que se pueden dar en la actualidad con mucha utilidad para los
procesos de elaboracion de tareas o automatizacion de tiempo en la empresa.

Figura 6: Cronograma de actividades

Cronograma de actividades

Recopilacidn de
informacion en basas
de datos

Invastigar acerca de la
empresa

Reuniones con jefe
para plantear
problema

revision del escrito
con tutora

Plantearmianto dal
problema

Metodologia

Craacion de encussta,
Realizacion de
entrevista y foous
group

Elabaracion de
propuestay
identificacion de
resultados

Sustentacion final

Resultados

Objetivo especifico 1: Evaluar las necesidades de capacitacién de los empleados de Masa Stork,
identificando temas donde la mentoria inversa pueda cerrar brechas de conocimiento.

El objetivo especifico uno se logré mediante una encuesta realizada a los colaboradores de
administracion de Masa Stork para identificar acerca de las necesidades de capacitacion y tematicas
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que sirven o mas les llaman la atencidén, para esto se realizaron en la encuesta diferentes preguntas
que nos ayudaron a identificar esto.

Se parti6 con la pregunta clave de si se conoce en la organizacion acerca de este programa,
en donde se obtuvo lo siguiente:

Figura 7: Encuesta realizada en la compafiia

4, ;Sabe o conoce acerca de la mentoria inversa?

Mas detalles £ Informacién
® s 11
® o 221

en relacién con la encuesta se evidencia que el 33,33% es decir (111 de los colaboradores
encuestados) conoce acerca de los programas de mentoria inversa, mientras que el otro 66,67% de la
poblacion no conoce acerca del mismo, debido a esto se espera tener una alta participacion en el
programa ya que tanto a los colaboradores que conocen el programa, como a los que no, les interesa
conocer mas acerca de este.

También se habl6 con diferentes personas de administraciéon en donde nos expusieron sus
posibles puntos a mejorar en cuanto a la realizacién de tareas, mencionaron que quiza tener mas
conocimiento en temas de tecnologia o herramientas que les permitan optimizar su tiempo y
automatizar procesos seria de mucha ayuda, es por esto que se concluye que los temas mas
necesitados en la compania son temas de tecnologia.

Figura 8: Encuesta realizada en la compafiia
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8. ;Que temas considera importantes para implementar en las sesiones de mentoria?

Mas detalles

. Temas de tecnologia 146
. Sistemas 54
. Finanzas 60
. Otras 66

Como se evidencia en la imagen anterior, de los trabajadores encuestados en la empresa Masa
Stork del area de administracion se obtuvo que el 44,78% de ellos necesitan o les lama mas la atencion
aprender y tener mentorias acerca de temas de tecnologia ya que es lo que se maneja en la actualidad,
por otro lado, el 20,24% mencionaron la opcidn “otras” y sugirieron tener la mentoria en temas como
el uso de las redes sociales y la prevencién de pérdida de datos importantes en las diferentes

plataformas.

Con esto se puede ver que el programa seria de muy buena ayuda y de mucho provecho para
los colaboradores de la empresa, quienes han demostrado un gran interés en que este programa se
incursione pronto en la compania, se menciona también que las necesidades primordiales para ellos
en cuanto a temas de capacitacion son los anteriormente mencionados debido a su falta de
conocimiento y experiencia en los mismos.

Figura 9: Encuesta realizada a la compania
6. ;Qué beneficios cree que traeria a la organizacién implementar un programa como este?

Maés detalles £ Informacion
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Por otro lado, se preguntd en la encuesta acerca de los beneficios que traeria implementar el
programa de mentoria inversa a la compaifiia, obteniendo como resultado que el 40% de los
encuestados respondieron que el conocimiento, identificando este en diferentes ambitos, unos
pusieron que este programa seria util debido a que se complementaran los conocimientos y puntos
de vista sobre temas que puedan ser utilizados para la mejora continua del quehacer diario, también
se habla de actualizacion de conocimientos con la nueva tecnologia y un aprendizaje continuo para
los colaboradores de la compaiiia.

Se evidencia una gran satisfaccion por parte de los colaboradores en cuanto a la creacién de
este programa ya que para ellos, esto es una herramienta mas que les permitira desarrollarse mejor
laboralmente y ademads de esto relacionarse mas entre los miembros de la empresa y asi generar o
construir mejores relaciones laborales. También les brindara un espacio dinamico en donde podran
conocerse mejor y aprender de los conocimientos del otro. Finalmente les generard también la
oportunidad de crear mejores equipos de trabajo sin importar la diferencia de edades o generaciones.

De los resultados que se obtuvieron de la base de datos que se gestiono en la empresa, se
puede analizar que de los 309 colaboradores que se encuentran en el area de administracién 228 de
ellos rondan entre los 21 a 42 afos es decir son de la generacion de “millennials”, con esto se puede
ver que la organizacion cuenta con gran cantidad de colaboradores de diferentes generaciones en el
area de administracién, lo que nos permitira tener un exitoso programa debido a la cantidad de
colaboradores que pueden participar tanto como mentees como mentores en el programa.

Objetivo especifico 2: Disefiar un programa efectivo de mentoria inversa.

El objetivo especifico 2 se logré mediante reuniones realizadas con diferentes colaboradores
de la compafiia en donde se habld especificamente de la parte estructural del programa, se tuvo
reunién con personas del drea de comunicacién y como resultado se tuvo un buen acompafiamiento
en la realizacion de la propuesta del programa. Para empezar el primer resultado que se tuvo fue la
portada del programa el cual se puede observar en la metodologia, después de esto se realizé la
propuesta como tal en donde se cred el logo y el lema. Como resultado se obtuvo una pieza con el
logo del programa, una breve descripcion del mismo y un lema para captar mas la atenciéon de los
colaboradores en los comunicados.

Se realizaron entrevistas a diferentes colaboradores para conocer un poco mas de qué forma
les gustaria que fuera el programa y las sesiones dadas en él, esto con el fin de adaptar el programa
a los requerimientos o sugerencias de los colaboradores y traer una herramienta que ademads de ser
util, les atraiga. En la entrevista se pregunté acerca de como creian que deberian ser las sesiones del
programa para facilitar la transferencia de conocimientos, en donde se obtuvo un alto porcentaje de
personas que dijeron que el mentee deberia ser quien genere la necesidad de un conocimiento para
que asi mismo el mentor pueda guiar las explicaciones con respecto a las inquietudes que se tienen y
asi no hablar de algo que quizd al mentee no le interesa aprender, ya que es el quien sabe los
conocimientos que tiene y los que quisiera aprender.

Otra pregunta fue si fueran mentees en que tema les gustaria que les dieran una capacitacion
y el resultado obtenido fue en temas de tecnologia, inteligencia artificial y cdmo estos pueden ayudar
en la operacion, como se puede aplicar de forma mas sencilla desde las posiciones de cada uno para
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que se pueda generar una actualizacién en la compafiia. Finalmente se pregunto si fueran mentores
del programa con qué tema se sintirian comodos para dar una capacitacion, en donde se obtuvo la
mayoria de respuestas en temas de tecnologia, inteligencia artificial y uso de redes sociales, luego de
esto en temas de el manejo de emociones con foco en resolucion de problemas. Los resultados fueron
obtenidos de entrevistas a personas entre los 21 y 40 afios es decir generaciones Millennials y z.

Figura 10: Encuesta realizada a la compafia

7. Sabiendo que el mentor es quien da las capacitaciones acerca de un tema que domina, ;le gustaria ser un
mentor de este programa?

Maés detalles
® s 144
® No 195

Para el disefo del programa se realizaron encuestas con preguntas especificas en donde se
obtuvo como resultado que al 42,47% de la poblacion encuestada le gustaria participar en el programa
de Mentoria Inversa como mentores, es decir las personas que se encargaria de dictar las sesiones de
los temas sugeridos. Esto indica que una gran parte de los colaboradores tiene la capacidad de
explicar acerca de un tema con el cual se sienten seguros y conocen, también da como resultado una
alta posibilidad de participacion en este programa, lo que posiblemente lo llevaria a ser exitoso en la
compaiiia.

Figura 11: Encuesta realizada a la compania

9. ;Cuéntas horas considera usted necesarias en cada sesion?

Méas detalles

@ 1hora 276
@® :horas 54
@ mésde2horas 10

Teniendo en cuenta la imagen anterior se llegd a la conclusion de que la duracidon que debe tener cada
sesion de mentoria debe ser de 1 hora ya que los colaboradores consideran que en ese tiempo es mas
que suficiente para aprender un nuevo tema y también con el fin de que la sesién sea amena y no
aburra.

Finalmente se concluy¢ la encuesta con la franja de horario en el que mas les sirve o gustaria a los
colaboradores.

Figura 12: Encuesta realizada a la compania
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10. ¢En qué horario consideraria mejor este programa?

Mas detalles
@ Horas de la maiiana 188
@ Despues del almuerzo 58

@ Finalizando la jornada laboral 95

En donde se obtuvo como resultado el 55,13% de los encuestados prefiere que las sesiones se hagan
en horas de la manana debido a diferentes factores como la concentracidn, la disposicién y la atencion
que pueden poner, los horarios especificamente se pautaran entre el mentor y el mentee ya que son
sesiones de dos o hasta 4 personas, no es una capacitaciéon masiva por lo que las horas se pautaran
dependiendo de la disponibilidad de tiempo que tengan tanto el mentor como el o los mentees.

Por otro lado, teniendo en cuenta la investigacion de Gladys Farro y Sofia Castillo acerca del impacto
del reverse mentoring en la satisfaccion laboral de los colaboradores de recursos humanos de una
entidad financiera del estado los trabajadores comtinmente piensan que la mejor forma de aprender
en una organizacion es de arriba hacia abajo debido a la experiencia y el tiempo que tiene los
colaboradores mayores en la misma. Al implementar este programa se han dado cuenta que otorgan
a los miembros mas jovenes del equipo la oportunidad de compartir nuevas habilidades y
conocimientos con los comparieros mas adultos. Temas como el uso de las redes sociales o tecnologia
son los que se han usado en estos programas gracias al alto conocimiento de los jovenes en los
mismos. Como resultado de ello se tiene una alta satisfaccion con la incursiéon del programa de
mentoria inversa en la entidad financiera por parte de los trabajadores con respecto a diferentes
puntos, entre ellos esta la relacion entre direccién y trabajadores, la fluidez en la comunicacion
laboral, la relacidon entre companeros de trabajo, entre otras.

Finalmente, como resultado general de la propuesta se obtuvieron y se realizaron diferentes
posibilidades para la estructuracion de estas capacitaciones, en donde se determinaron algunos de
los horarios y quienes serian los posibles mentores de dichas mentorias, esto inicialmente como un
modelo de prueba que puede ser replicables y mas grande.

Mentoria 1: dictada por la HSSEQ de campo acerca de el uso de las redes sociales. / 9am-10am
Mentoria 2: dictada por el lider de soportes SAP acerca de la ciberseguridad. / 11am -12m

Mentoria 3: dictada por la abogada acerca de vigilancia tecnologica. /8am-9am

Mentoria 4: dictada por el colaborador de calidad acerca de realidad virtual. /9am-10am

Mentoria 5: dictada por una persona que integra el equipo de reclutamiento y seleccidon acerca de
tecnologia de la informatica y la comunicacion. /10am-11am

Conclusiones

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos de todo el proceso que se llevo a cabo, se concluye que
los colaboradores de la organizacion estan en la disposicion de participar en el programa de Mentoria
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inversa y que este se implemente lo mas pronto posible ya que consideran que sera de gran ayuda
para mejorar diferentes procesos en la organizacién y en sus quehaceres diarios.

Por otro lado se sugiere a la compania lanzar el programa con sesiones que lleven a cabo temas de
tecnologia y uso de redes sociales, debido al alto interés que tienen los colaboradores en incursionar
y conocer acerca de estos temas de actualidad.

En cuanto a estructuracién del programa se concluye una alta posibilidad de participacion por parte
de los colaboradores y también un aumento en las relaciones interpersonales que se pueden dar entre
los colegas, ademas de esto se concluye que los colaboradores de la empresa tienen gran motivacion
para ser parte de este programa, y asi poder mostrar sus conocimientos en diferentes temas de
tendencia.

Se sugiere a la empresa que los horarios de las sesiones sean en horarios de la mafiana para que sean
mucho mds amenas y los participantes puedan generar una mejor recordacion de los temas, también
para que se le saque el mayor provecho a cada una de las sesiones y lo que se aprenda no sea ttil solo
para la jornada laboral sino también para la vida cotidiana.

Se concluye que para los colaboradores el programa generara un impacto positivo ya que todos estan
muy dispuestos a hacer de esto un programa exitoso dentro de la organizacién, por esto se
recomienda al equipo de aprendizaje y desarrollo generar una masiva atraccién y difusién de la mano
del equipo de comunicaciones para que este programa llegue a la mayor cantidad posible de
colaboradores y contratos en Masa Stork.

Se concluye que hay diferentes colaboradores que tienen conocimiento acerca de las tematicas
seleccionadas en las encuestas lo que generara un alto nimero de sesiones dictadas por diferentes
mentores para capacitar a la mayor cantidad de mentees, lo que hara que el programa tenga una
debida implementacion.

Con respecto a los resultados que se obtuvieron, se concluye que los baby boomers son quienes mas
quieren y necesitan aprender acerca de temas de tecnologia y creen que sera de gran utilidad el
conocimiento que los jovenes de la comparia pueden llegar a tener y asi mismo transferir a ellos.

Finalmente se concluye que el programa cerrara brechas generacionales en la organizacion, baby
boomers, millennials y otras generaciones tendran mas relacionamiento entre si, el clima
organizacional de la compafiia sera mas calido, lo que hard que para todos sea méas ameno trabajar,
también mejorara el trabajo en equipo y habrd menos temor a la hora de sustentar una idea o de
demostrar mas abiertamente las habilidades de los colaboradores tanto de mucha experiencia como
de poca.
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