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Resumen

Para el desarrollo de todo negocio, es
fundamental el capital humano a efecto de
direccionar el rumbo de la operatividad, sin
embargo, es necesario determinar la
cualificacién efectiva de los trabajadores y sus
aportes al sistema empresarial. En tal sentido, el
proposito general de la presente investigacion
es describir la gestion del conocimiento y la
necesidad de cualificacion efectiva de los
colaboradores de las organizaciones, en
especial haciendo una intervencion en una
empresa del sector logistico ubicada en el
Departamento del Magdalena, Colombia. Se
trata de wuna investigacion con enfoque
cualitativo, de tipo descriptiva, de campo, con
disefio no experimental, basada en la revisién de
algunos postulados teéricos. Se observd la
necesidad imperante de capacitacion de los
colaboradores, por lo cual se propuso un plan de
capacitacion-formacion que se sustenta desde
las reflexiones empiricas de los  propios
trabajadores para suplir las necesidades
focalizadas en virtud de gestionar el
conocimiento desde el interior de Ia
organizacion para propiciar un direccionamiento
renovado que le permita prestar sus servicios
logisticos con calidad, generandoles
sostenibilidad econémica y permanencia en el
mercado, siendo esto su ventaja competitiva o el
efecto diferenciador al cual aspiran.

Palabras Clave: Gestion del conocimiento,
Cualificacion efectiva, Servicios logisticos,
Ventaja competitiva, Colaboradores del sistema
empresarial

Revista Mundo Financiero. Volumen 2, Numero 4, 2021

Abstract

For the development of any business, human
capital is fundamental in order to direct the
course of operation, however, it is necessary to
determine the effective qualification of workers
and their contributions to the business system.
In this sense, the general purpose of this
research is to describe the knowledge
management and the need for effective
qualification of the collaborators of the
organizations, especially by making an
intervention in a logistics company located in the
Department of Magdalena, Colombia. This is a
research with a qualitative approach, descriptive
type, field, with non-experimental design, based
on the review of some theoretical postulates. It
was noted the pressing need for training of staff,
by which he proposed a plan of training-training
that is based from the reflections empirical of the
workers themselves to meet the needs targeted
under the management of the knowledge from
within the organization to enable a routing
renovated so that it could provide its logistics
services with quality, generating economic
sustainability and permanence in the market,
this is your competitive advantage or the
differentiating effect to which they aspire.

Key words: Knowledge management, Effective
qualification, Logistics services, Competitive
advantage, Business system partners
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Introduccidén

En el entorno empresarial actual se evidencian cambios drasticos ocasionados por la
imperante globalizacion, obligando a que la estructura social cambie y con ello las
organizaciones. Por tanto, la alta direccion requiere reordenar sus modelos
empresariales fundamentados en el conocimiento para poder definir como lograr ser
mas competitivos dentro del mercado actual.

Existen factores que denotan importancia para el éxito organizacional y el
cumplimiento de sus metas; las cuales dejan ver la urgente necesidad de concretar
los derroteros que le ayuden a mantenerse en el mercado, puesto que el futuro de las
empresas dependerd de la capacidad de respuesta a los nuevos restos
organizacionales, para lo cual necesitard de un equipo humano que disefie e
implemente estrategias en las cuales se revista de importancia el rol de estratega.

Por consiguiente, ser un buen estratega en el campo empresarial implica tener
presente que con el pasar de los afios, se ha manejado la concepcion de que la
tecnologia ha venido “desplazando” al hombre en algunas labores dentro de la
empresa, fundamentados en el existente paradigma de reduccion del costo laboral;
como estrategia organizacional que posibilita el sostenimiento de una organizacion en
términos de competitividad, olvidando que las grandes ideas surgen del hombre,
situacion ésta que obliga a las personas a estar cualificados y asumir los retos que
cada organizacion requiere.

Derivado de lo anterior, las organizaciones hoy dia les corresponden centrar su interés
no solo en la planificacion de estrategias sino en la cualificacion efectiva de su capital
humano, para que pueda contar con el recurso requerido para el alcance de sus
metas, traduciéndose esto en una ventaja competitiva que permite a las
organizaciones generar valor agregado, por la relacién entre el capital humano y su
desempeiio en funcidn de lo esperado.

Particularmente, las empresas del sector logistico generan aportes importantes al
considerar su naturaleza de negocio y por supuesto su ubicacién geografica con
respecto a los servicios ofertados al ocuparse de la entrega de los productos en las
condiciones acordadas con el cliente al considerar el tiempo, cantidad, precio, calidad
y localizacién. Para ello se requiere contar con un personal idéneo, capacitado y
alineado con la identidad corporativa, entendiendo que se relaciona con aspectos
intangibles enmarcados en la gestion del conocimiento.

Tomando en cuenta esto, se focaliza el estudio en una empresa del sector logistico
del Departamento del Magdalena, Colombia, donde se hizo una observacién directa
no participante y una categorizacion inicial que evidencié falencias importantes
imputables a esa gestién del conocimiento desarrollada desde adentro, identificando
en sus colaboradores falta de conocimiento de la organizacibn y por ende
identificacion de las metas organizacionales en funcidon de las estrategias a aplicadas
en el presente y en su proyeccion en virtud a la visibn organizacional y por supuesto
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la relacion de ello con las metas personales de los colaboradores considerando las
garantias al sentirse seguros por la estabilidad laboral propuesta por la empresa.

La investigacién se desarroll6 considerando el marco epistemoldgico y tedrico
referencial implicado a la gestion del conocimiento y la necesidad de cualificacion de
los colaboradores de las empresas como estrategia de permanencia en el mercado
en funcion de la ventaja competitiva. Desde el punto de vista epistemolégico, la
naturaleza del estudio es dialéctico-sistematico entre el investigador y el objeto de
estudio. Por otra parte, el tipo de investigacion es descriptiva, de campo con un disefio
no experimental, direccionada por el enfoque cualitativo.

Los datos se capturaron mediante el disefio y aplicacién de un guion de entrevista,
ademas, se desarroll6 un marco teorico referencial que resulté ser la base para la
elaboracion de la misma. En funcién a ello, la investigacion se desarroll6 por fases, la
primera centrada en una revision documental, realizando una clasificacion de la
informacion a través del analisis de documentos de apoyo como los materiales
bibliograficos, la segunda fase por la observacion in situ de la empresa objeto de
estudio. Asimismo, se hizo revision del organigrama, algunos mapas de procesos y
los registros de los didlogos informales por entrevistas con algunos miembros de la
empresa.

Algunos aspectos teoricos clave

El capital humano es considerado por diversos autores como el activo mas importante
de la organizacion, sin duda alguna el hombre tiene la capacidad de transformar todo
lo que desee, pero para ello necesita de su conocimiento y de unasbases solidadas
gue le permitan, sentar su posicion sobre diferentes alternativas enel campo de los
negocios, desde las decisiones mas importantes a nivel gerencial dada por los altos
ejecutivos hasta los operarios, o los cargos de nivel asistencial y auxiliar de una
organizacion de codmo deben realizar su trabajo a diario, es por ello que la gestion del
conocimiento en el capital humano, juega un papel elemental en el sector empresarial.

Con respecto a ese capital humano, su conceptualizacién no ha variado mucho en los
ultimos afos, pero desde hace décadas fue definido como “el conocimiento y las
habilidades que forman parte de las personas, su salud y la calidad de sus habitos de
trabajo”, segun lo recoge Alhama (2005). A su vez, Alles (2008), indica que esta
compuesto por todas las capacidades individuales, conocimientos, destrezas y
experiencia de los empleados y gerentes de la compafiia.

Haciendo referencia a lo anterior, se puede afirmar que el capital humano lo conforma
un conjunto de cualidades, conocimientos y experticia con los cuales cuenta la
compafia a través de las personas que laboran para ella, siendo este una parte
fundamental de la organizacién y la pieza mas importante del engranaje para alcanzar
el éxito empresarial, razén por la cual se considera como un recurso que bajo la
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concepcion tradicional son las cualidades y caracteristicas intangibles de las
personas.

Siguiendo este orden de ideas, conviene destacar que otro término al que también se
ha hecho alusién a nivel empresarial es el de trabajadores del conocimiento entendido
como el activo intangible mas importante de la organizacién y al respecto Del Canto
(2011) considera que quienes trabajan con el conocimiento son duefios de los medios
de produccion, puesto que el conocimiento que llevan en la cabeza es un activo de
capital enorme. Por esta razon, la labor de la gerencia consiste en preservar esos
activos de la institucion a su cargo. De ese comentario se comparte la relacion
planteada por Del Canto al indicar la necesidad de la gestion no basada solamente en
la tecnologia y la informacidn; sino en una gestion acertada en la gente, es decir la
gerencia sobre las personas.

Por otra parte, Calderon & Mousalli (2015) manifiestan que el capital humano
corresponde a las competencias esenciales que crean mejoras en los productos o
servicios que ofrece la empresa y generan valor desde la perspectiva del cliente. Es
de vital importancia el cuidado que tengan los elementos vivos de la organizacion
sobre este conocimiento, ya que sobre esto se podran definir estrategias mas
eficientes para lograr el objetivo planteado.

En esta misma orientacién, Torres (2005) afirma que generalmente, las erogaciones
de dinero en recursos humanos se han considerado dentro de los Estados Financieros
como gastos que castigan las utilidades, sin embargo, las empresas normalmente
conocen el costo de las personas, pero desconocen el valor que aportan. Esto refuerza
la visién de las personas como costos a ser minimizados y no como activos valiosos
para maximizar su contribucion, trayendo como consecuencia, la gestion de recursos
humanos focalizada mas en la reduccion de costos laborales.

En atencion a ello, De La Hoz, Revillay De La Hoz (2017) manifiestan ausencia de
fiabilidad en los métodos de valoracion para el capital intelectual, puesto que no
existen, sobre todo al considerar si se tienen activos intangibles generados
internamente en la empresa como la composicion plena del capital intelectual,
considerado como un activo oculto. Ante ello, ¢ qué hacer con esos activos intangibles
generados que parecieran no cumplir con las caracteristicas propias para su
reconocimiento segun el estandar NIIF? Genera una duda constante en el empresario,
guien desea tener revelado en sus estados financieros todos los aspectos que
intervienen en la operatividad de su negocio.

Por tal razon, en los estados financieros no se revela, mide y presenta el capital
intelectual compuesto prioritariamente por el capital humano puesto que no se
adquiere ni se desarrolla, distinto a la generacion de algunos activos visibles
potencialmente como los gastos de investigacion y desarrollo, considerados como
intangibles identificables y controlados por la empresa u organizacion.

En este contexto, es necesario superar esta vision de las personas como costos para
las organizaciones y la preocupacion perenne de querer expresar todo en unidades
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monetarias en especial al referirse al capital humano en funcion a sus conocimientos,
habilidades, capacidades, experticia. Es hora de comenzar a asumir un nuevo enfoque
de gestion del talento humano como una inversion que genera valor.

Partiendo de las anteriores afirmaciones se denota cuan importante es el capital
humano, convirtiéndose en un elemento imprescindible en la esfera empresarial que
requiere ser aprovechado al maximo, donde se distingan sus nuevas
responsabilidades y roles dentro de las compafiias a partir de sus conocimientos,
destrezas y habilidades para conducirlas por el camino del éxito.

Segun lo narrado hasta el momento, se hace necesario hacer referencia a la gestion
del conocimiento, en este particular, Saldarriaga (2013) sostiene que la gestion del
conocimiento de la organizacion demanda modelos integradores que van mas alla de
proporcionar informacion a las personas, lo que quiere decir que es importante el
aprendizaje y no solo la comprension de informacion. Asimismo, Farfan & Garzon
(2006), la asocian con un sistema facilitador de la busqueda, codificacion,
sistematizacion y difusion de las experiencias individuales y colectivas del talento
humano de la organizacion, para convertirlas en conocimiento globalizado, de comun
entendimiento y util en la realizacion de todas las actividadesde la misma, que permita
generar ventajas sustentables y competitivas en un entorno dinamico.

Sin embargo, es necesario referenciar lo que acotan Delfin & Acosta (2016), quienes
la puntualizan como la gestion sistematica y explicita de las actividades, practicas,
programas y politicasde la organizacion, donde se valorizan los activos intangibles,
gue facilita el aprendizaje individual y organizacional, resuelve problemas de
adaptacion, supervivencia y competencia a través de procesos organizacionales que
combinan procesamiento de datos que generan informacion con la aplicacion de las
TIC. Interesante argumento del autor citado, dando a entender la necesidad de la
gestion humana por intervenir directamente los procesos de aprendizaje
organizacional y lo que representa en términos econdmicos para la empresa.

De igual forma, Gonzales & Castro (2004) asocian a la gestion del conocimiento los
procesos de planificacion, coordinacion y control de las actividades que lleven a la
creacion, captura, y transmision del conocimiento en forma efectiva, como se aprecia
en la Imagen 1.

Imagen 1. Ciclo de produccién del conocimiento

TACITO EXPLICITO
Fase I Fase II
I
A
I //' =
T Socializacién i \ Externalizacién
o) wa N N
/AN
(A N\ )
| [ |~ |\
A | \ ) | |
E S T . P O Y |
[ \ ) v i |
X \\ \\ \\ I / /
X ~1- o
i Internalizaciéon I ~ Combinacién
= \~\ = -
% Fase IV i [ Fase I1I
5 §
o Model learning Model formalization

Fuente: Nonaka y Takeuchi (1995)
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En tal sentido, se detalla segun percepcion de ciertos autores los modelos de la
gestion del conocimiento y la Integracion del capital humano en la gerencia
estratégica, como se aprecia en los Cuadros 1y 2 presentados a continuacién:

Cuadro 1. Modelos de gestion del conocimiento a partir de autores

Autores Variables \ Detalles

Gopal & e Administracién del conocimiento Se transforma el conocimiento tacito

Gagnon e Administraciéon de informacién caracterizado por ser individual e intuitivo;

(1995) e Administracién de aprendizaje constituido por modelos mentales,
creencias, perspectivas que no pueden ser
facilmente articuladas ni compartidas en
explicito, formal y sistematico, facil de
comunicar y de compartir en un ciclo.

Nonaka e Construir equipo autorreguladores La gestion del conocimiento debera

(1991) e Incrementar el conocimiento individual | asociarse a algunos métodos mas

por medio del conocimiento tacito importantes de la gestion empresarial como

compartido son la gestion de los recursos humanos y
Convertir el conocimiento tacito en el liderazgo, debido a la importancia de los
explicito recursos humanos en la generacion y

aplicacion de los conocimientos, asi como
del liderazgo, sin el cual la organizacion es
incapaz de comprender la importancia de
aprender de los empleados

Transformar el conocimiento en un
producto o sistema

Crear nuevos conceptos

Integrar los nuevos conceptos en la
base del conocimiento

Fuente: Elaboracién propia con base a autores consultados (2021)

Cuadro 2. Integracién del capital humano en la gerencia estratégica

Autores Perspectiva tedrica

Daft, R. & Fuerza de la tarea de planeacion, compuesta por gerentes y empleados que

Marcic, D. tienen la responsabilidad de desarrollar un plan estratégico.

(2009) Se requiere capacitar a los empleados para comprender el propésito e
importancia de una nueva estrategia, ademas de adquirir las habilidades y
destrezas necesarias para poder ejecutarla con asertividad.

David, F. Resistencia al cambio por parte de las personas, al reorientar la organizacion para

(1999) que las personas piensen y actien estratégicamente en funcién de los planes de
accién para el cambio de fuerzas, educativo, de cambio racional o de interés
personal.

Francés, A. Funcién estratégica del area de recursos humanos, relativos al adiestramiento,

(2006) gestion de personal, relaciones laborales entre otras, destacandose el rol de esta
area mediante los planes de compensacion, carrera y desarrollo de capacidades.
Asimismo, los mapas estratégicos y roles del capital humano en la perspectiva de
aprendizaje y crecimiento.

Hitt, M., Liderazgo estratégico como via de atribuir facultades a otros miembros de la

Ireland, D. & organizacion y crear los cambios estratégicos, siendo el capital humano como un

Hoskisson, R. | recurso que requiere inversién como fuente de ventaja competitiva al capacitarlos

(2008) con programas de la empresa.

Fuente: Elaboracién propia con base a autores consultados (2021)
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Resultados y su Discusion

Para Calderon, Naranjo, & Alvarez (2010), un factor de éxito de las organizaciones es
su capacidad para cambiar de manera apropiada, es decir, responder a las exigencias
de nuevas tecnologias o estructuras mas livianas y tener la posibilidad de replantearse
elementos profundos como valores, comportamientos, cultura y métodos de
operacion, manteniendo una actitud de renovacion y aprendizaje permanente, es
decir, se asocia el cambio con transformaciones culturales profundas.

Segun o anterior, es necesario identificar las caracteristicas del capital humano, de la
empresa objeto de estudio, la cual se encuentra ubicada en el Departamento de
Magdalena, categorizada en los servicios de logistica para almacenamiento y
administracién de mercancias. A través del estudio, se encontré que la mencionada
empresa cuenta con 150 funcionarios entre directos e indirectos, con una participacion
en la estructura de los cargos segun se aprecia en la Tabla 1.

Tabla 1. Composicién del capital humano por tipo de cargo y género

Numero de ., p
f . . Proporcion por genero
uncionarios

Dlrectlyo 5 65%
Profesional 10 Hombres
Asistencial 50
Auxiliar 85 45%

Total 150 Mujeres

Fuente: Elaboracién propia con base a informaciéon suministrada (2021)

Considerando la planta directiva, esta conformada por los siguientes cargos: Gerente
general, Director Administrativo y financiero, Jefe comercial, Jefe Sistemas, Jefe
Logistica y Operaciones. En cuanto al nivel académico de los miembros de la
organizacion, se tiene lo que se muestra en la Tabla 2.

Tabla 2. Nivel académico de formaciéon de los funcionarios

Nivel académico de Numero de
formacion funcionarios
Magister 1
Especialista 3
Universitario 28
Técnico y Tecnélogo 95
Bachiller 23
Total de Funcionarios 150

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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En relacién a los aspectos vivenciales, la Imagen 2 muestra los tipos de experiencias
laborales que ha tenido el personal directivo, profesional, asistencial y auxiliar,
destacandose las experiencias laborales en términos generales y las especificas con
una identificacion menor, dando a entender la necesidad de afianzar esas
experiencias laborales en términos especificos o de su labor propia segun el perfil
ocupacional requerido y las capacitaciones o formacion para afianzarse en el cargo
designado.

Imagen 2. Tipos de experiencias laboral del personal

14
EXPERIENCIA LABORAL

Pk =

=

B EXPERIEMCIA GEMERAL

l I EXPERIENCIA EXPECIFICA
1 1

Directivo Profesional Asistencial  Auxiliar

=

F'Y

I

Fuente: Elaboracioén propia (2021)

Las empresas del sector logistico requieren apuntar a convertirse en operadores
logisticos, capaces de controlar la cadena de suministro, logrando asi robustecerse
gracias a la tercerizacion que vive hoy dia el entorno. Los clientes de este sector enla
actualidad necesitan buscar un operador que le preste servicios integrales.

Dada esta connotacion del sector, las empresas estan llamadas a prestar servicios
integrales, por lo cual necesitan elementos que apoyen esta gestion, en donde la
herramienta principal es el capital humano, sin duda alguna, las organizaciones donde
su actividad principal es la venta de servicios, que se caracteriza por ser intangible,
necesita tener soporte integral del capital humano, quienes de manera individual o
conjunta en definitiva prestan el servicio, de ello depende que se genere un excelente
servicio a los clientes, traducido en resultados para la organizacion, de esta manera
contribuyen a la obtencién de los resultados organizacionales.

Con respecto a las acciones de capacitacion en la empresa objeto de estudio, existe
el area de gestidbn de conocimiento, la cual se encarga de organizar agendas de
capacitacion, pero contemas muy técnicos que en realidad si enriquecen al personal
porgue generan conocimiento, pero no benefician a la empresa, dado que todo lo
aprendido no es susceptible de ser aplicado, dentro de ella, faltandole que evalue el
conocimiento existente, los perfiles de cada cargo. Por esa razon, con el fin de realizar
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un diagnéstico de necesidades de capacitacidon y asi poder determinar las
insuficiencias con las que cuenta cada &rea y procesos se esquematizo las relaciones
causales que sustentan la problematica, como se aprecia en la Imagen 3.

Imagen 3. Relacion causal en la gestion del conocimiento de empresa observada

Limitacion de las Ausenciade Las necesidadesde
capacidades capacitacion en capacitacion no se

laborales temas estratégicos ajustan a la realidad

" =,
. “
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Fuente: Elaboracion propia con base a observacion directa (2021)

Segun Mejia & Colin (2013) el objetivo primordial de la gestion del conocimiento
consiste en la seleccion y aplicacion del conocimiento idéneo en los procesos
organizacionales con la intencién de prever la reduccion de gastos innecesarios
(tiempo /recursos) para el logro del nivel de competencia deseados. Nadie puede
gestionar lo que no conoce, existen funcionarios dentro de la organizacion objetos de
estudio, que no conocen la plataforma estratégica y muchosmenos las metas que
deben ser cumplidas, esto debe ser de vital importancia que se comparta con todo el
personal y asi determinar qué puede aportar cada uno parael cumplimiento de los
mismos. Las empresas deben contar con un plan de capacitacion adecuado a las
necesidades de la organizacion, para esto se debe realizar un andlisis de la poblacion
y detallar cuales las falencias que en realidad pueda mejorar, con una efectiva
capacitacion, realizando una identificacion detallada.

De acuerdo a Edward (2000), lo esencial de conectar la estrategia con la gente para
administrar el talento, se apoya en tres conceptos claves: alineamiento, compromiso
y medicién. La cualificacion del capital humano dentro de la organizacion depende de
muchos factores, dentro de los cuales los mas predominantes son el interés de la
organizacion en brindar un aporte econdmico, realizando una inversién, por otra parte,
esta el interés de los colaboradores en recibir este conocimiento.

Para que existan espacios propios para el aprendizaje, la disposicion juega un papel
fundamental para captar los mensajes, es por ello que muchos procesos de
capacitacion dentro de las organizaciones fracasan, dado que no existe un interés
especial por la accion de formaciéon que la empresa le quiere brindar a sus
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funcionarios, dado que se puede haber incurrido en un error en el momento de
seleccionar la tematica, que puede no ser de interés general, lo que conlleva a un
fracaso en el interés de brindar esta formacion, perdiendo los recursos y el esfuerzo.

A partir de los resultados arrojados por las necesidades de capacitacion, sepropone
un plan de capacitacion que partird desde las reflexiones empiricas de los propios
colaboradores, los cuales tienen una vasta experiencia en el sector. Todo con el animo
de proporcionarle a la empresa un nuevo camino a la luz de la presente investigacion.
Lo anterior es estructurado partiendo de las caracteristicas del conocimiento que
sefiala Rodriguez (2009), el conocimiento no se agota, su transferencia no implica su
perdida, es abundante, pero la utilidad es compleja, gran parte del conocimiento
valioso abandona la empresa al finalizar el dia.

Con respecto a la situacién problemética, se disefia una propuesta de intervencion
soportada en el siguiente diagnéstico en funcion de la encuesta aplicada a los
colaboradores pertenecientes a la organizacion del sector logistico, losresultados
esbozados en la tabla 3 sobre Diagnosis en relacion a cargos, funciones y capacitacion
a colaboradores, muestran lo siguiente:

Tabla 3. Diagnosis en relacién a cargos, funciones y capacitacion a colaboradores

Planeacion Estratégica: Cargos — Funciones

No conocen la planeacién estratégica de la empresa 70%
No hay claridad sobre las funciones a cumplir en el trabajo 65%
Si cuentan con los conocimientos necesarios para desarrollar el cargo 50%
No cuentan con los conocimientos necesarios para desarrollar el cargo 50%
Puestos de trabajo ocupados no tienen relacion con la formacién académica 45%
Recibié capacitacion — formacién por programa interno de la empresa 40%
No recibi6é capacitacién — formacion por programa interno de la empresa 60%
Horario de capacitacion en jornada de trabajo interfiriendo con labores asignadas y 70%
por ende con el rendimiento exigido de actividades diarias

Espacio fisico y medio utilizado para la capacitacién no es el adecuado porque impide 60%
la concentracion

Capacitaciones de caracter estratégico 40%
Manejo de relaciones interpersonales y comunicacién 30%
Capacitaciones orientadas al desempefio del cargo 20%
Manejo de las TIC 10%

Fuente: Elaboracién propia con base a entrevistas aplicadas a sujetos informantes (2021)

La diagnosis revelada en la tabla 3 es la base para el disefio que se propone a
continuacioén en funcion de aportar un plan ejecutable para la capacitacion adecuada
y certera de los colaboradores de empresas del sector logistico que no sélo beneficiara
a la entidad econémica observada. A continuacién, se presenta la propuesta:
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Propuesta:

Plan de capacitaciéon a colaboradores para empresas del sector logistico

Objetivos de la Propuesta

e Generar motivacion en el personal a través de los espacios propicios, para la
apropiacion de conocimientos.

e Vincular al personal alos procesos estratégicos de la organizacién con el fin de
gue aporten su conocimiento en la construccion de las estrategias que
conduzcan al éxito.

e Propiciar oportunidades de desarrollo dentro de la compafiia con el fin de
explotar elpotencial de cada uno de los colaboradores.

Justificacion de la propuesta

El capital humano se caracteriza por ser uno de los principales activos de las
organizaciones, por lo cual es menester, realizar inversiones en éste, con el fin de
incrementar el conocimiento, en la apuesta de ese nuevo factor productivo, como es
considerado en la actualidad; las empresas prestadores de servicios entre ellas las
del sector logistico, ofrecen conocimiento a través de la administracion de la cadena
de suministro (Suppy Chain Manegement), por lo cual necesitan contar con un equipo
humano con capacidades 6ptimas, capaces de atender las solicitudes de servicios de
una manera integral.

El capital humano ademas de contar con conocimiento hay factores que influyen de
igual forma en su desemperfio diario, como lo es su relacion con el entorno, por lotanto,
este plan de capacitacion cuenta con tematicas orientadas a la comunicacion,
relaciones interpersonales y solucion de problemas, de ahi la relevancia de que este
sea abordado por el o las areas de gestion que les compete para que de este modo
sean notorios los beneficios de la presente investigacion, que ha trascendido de la
simple descripcion de su personal a contribuir desde el plan de capacitacion a
fortalecerlo.

Alcance de la propuesta

Este plan de capacitacion aplica para todos los funcionarios de la empresa del sector
logistico, objeto del presente estudio ubicada en departamento del Magdalena y
también a cualquier otra empresa de este tipo de actividad u otra.

Plan formativo

Este plan formativo contempla médulo con sus teméaticas, ademas la modalidad para
su administracion en funcién de la utilizacién de tecnologias duras y blandas, asi como
el periodo de tiempo sugerido para el desarrollo de cada médulo garantizando la
interactividad con los participantes.
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Médulo
[
Relacion y
comunicacion
con el entorno

Temaéticas

e Relaciones

interpersonales
Comunicacién
asertiva
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Modalidad
Conferencia Magistral
Auditorio o sala de
reuniones de la empresa

Periodo
Trimestral
Elegir s/programacion:
Enero a Marzo, Abril a
Junio, Julio a Septiembre,
Octubre a Diciembre

Trabajo en Equipo

Charlas y Mesas de

Estratégico

organizacional
Gestion del cambio
Liderazgo
organizacional
Administracién del
tiempo

Habilidades de
Negociacion
Coaching
Empresarial

Talleres
Auditorio o sala de
reuniones de la empresa

Institucional Solucion de Trabajo Trimestral
Problemas Auditorio o sala de Elegir s/programacion:
Planeacién reuniones de la empresa Enero a Marzo, Abril a
Estratégica Junio, Julio a Septiembre,
Cultura Octubre a Diciembre
Organizacional
i Estructura Conferencias Trimestral

Elegir s/programacion:
Enero a Marzo, Abril a
Junio, Julio a Septiembre,
Octubre a Diciembre

v
Fundamentos de
la actividad
logistica

Calidad segun
estandar 1ISO-9001
Planificacion
cadena de
suministro
Tecnologias de
informacién cadena
de suministro

Conferencias

Estudio de casos
Auditorio o sala de
reuniones de la empresa

Trimestral

Elegir s/programacién:
Enero a Marzo, Abril a
Junio, Julio a Septiembre,
Octubre a Diciembre

e Logistica Inversa

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Recursos

Entre los recursos exigidos para la aplicacion de este plan de capacitacion estan lo
relacionado con el personal idéneo que realizara las capacitaciones, los materiales de
apoyo visual y auditivo, asimismo la infraestructura y los recursos tecnoldgicos
disponibles ademas de los recursos econémicos.

En funcion de los materiales de apoyo visual y auditivo, los conferencistas traeran
consigo memorias de la capacitacion las cuales seran distribuidas a los participantes.
Ademas, las actividades practicas de talleres y casos de estudios tendran la ubicacion
de casos reales y situaciones hipotéticas descritas para su desarrollo.

Por otra parte, la infraestructura y recursos tecnoldgicos son necesarios para la
aplicacion del plan enunciado, por lo cual se dispondra de las instalaciones de la
empresa, especificamente el auditorio o sala de reuniones como un espacio apropiado
para el desarrollo de las capacitaciones en funcion de la concentracion de cada uno
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de los participantes para el aprovechamiento de las mismas. Ademas, desde el punto
de vista de tecnologias, la utilizacion de las tecnologias duras y blandas como apoyo
asistencial en el desarrollo de las capacitaciones, referenciando aca equipos y
softwares particulares.

Asimismo, desde el punto de vista monetario, la asignacion de recursos econémicos
por cuenta de la administracion, quien dispondra de los mismos para tal fin. En
atencion a ello, se hace una proyeccion para la aplicacion de este plan en el afio 2022,
por lo cual se generan unos costos relacionados a honorarios profesionales, papeleria,
disposicién de equipos tecnoldgicos para la interaccién real al realizar talleres y el
estudio de casos, asimismo, lo concerniente a los refrigerios a ofrecer en cada una de
las sesiones y finalmente las certificaciones correspondientes.

Resultados Esperados

Generar un recurso humano idéneo, capacitado, alineado con la identidad corporativa
y comprometido con su naturaleza de servicio integral en funcién del desarrollo de los
servicios ofertados por la empresa que representan al almacenar y entregar los
productos en las condiciones acordadas con el cliente al considerar el tiempo,
cantidad, precio, calidad y localizacion.

Por tal razon, se considera que el plan de capacitacion propuesto va en funcion de las
necesidades de adiestramiento y afianciamiento de las experiencias, habilidades y
capacidades que cada uno de los colaboradores posee en virtud de beneficiar no solo
a la empresa por tener focalizadas las metas organizacionales y trabajar en funcién
de ellas sino de manera paralela trabajar también con respecto a las metas personales
gue van delineadas con su accionar laboral.

Conclusiones

El capital humano estd formado por un conjunto de atributos que le permiten
interactuar dentro de la organizacion, con intenciones de dar respuestas a las
necesidades empresariales direccionadas a la gestion del conocimiento ejerciendo las
capacidades de replantear, aprender y desaprender, para lograr ajustarse a los
cambios que ha conllevado la mundializacion.

Por no evidenciarse en el estudio de campo elemento de medicion de la gestion de
los colaboradores, lleva a concretar que el conocimiento y su gestién como elemento
intangible de los colaboradores de la empresa no se expresa en unidades monetarias,
sin embargo, esto no suplanta la necesidad de capacitaciones constantes y
evaluaciones de desempefio que orienten los procesos de acciones de mejora que
alimenta el proceso de gestion humana.

Por otra parte, es necesaria la inversion en bienestar laboral siendo ésta una realidad
que atender constantemente al desarrollar programas efectivos que motiven a los
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colaboradores y que trasciendan en los funcionarios en el momento de desempefiar
sus funciones siendo innovadores.

El proceso de bienestar laboral debe propiciar ambientes de sana convivencia que
motiven a los colaboradores a sentirse parte integral de la organizacion generando
sentido de pertenencia, sintiéndose comprometidos con el mejoramiento de los
procesos que disponga la empresa que sientan propias las metas que debanser
cumplidas.

Asimismo, el proceso de gestion del conocimiento debe realizar analisis de los perfiles
gue requiere la organizacion y un paralelo con las historias laborales de cada uno de
losfuncionarios que lo conforman, y asi establecer las necesidades efectivas de
capacitacion y reorientar la programacion de estas capacitaciones a fin de que den
respuesta a las necesidades del entorno.
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