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Resumen | ‘
‘Considerando que la empresa Distribuidora Huberal adolece dT: plﬁ de capacitacion para el personal que alli labora que permita 11
interaccién entre sus funcionarios y la direccién de la empresa, se muestra los resultados de la aplicacion de una encuesta la cual
logra establecer el diagnostico de la gestion del talento humanojasi gomo la identificacion de las debilidades y fortalezas en cuanto a
Capacitacién y Formacién del personal, por otro lado se establece el proceso de seguimiento y control del plan de capacitacién
disefiado para esta empresa. Se propone crear un plan de capdcitacion, para que sea aplicado con el apoyo de entidades como el
SENA, la Universidad de la Amazonia y personal especializado en los temas a tratar, que se ajuste a las necesidades y
‘requerimientos encontrados en el analisis de los instrumentos Aplicgdos. La capacitacién es potencialmente, un agente de cambio y‘
‘de productividad en tanto sea capaz deayudarala gentea interq‘)ret?r las necesidades del contexto y aadecuarlacultura, estructura,‘
y conceptos alrededor de los objetivos de laempresa.

[Palabras claves: Gestion del talento humano, plan de capacitacifn, djompetencias, motivacion. |

‘Absl—ract . |
‘Taking in to account the company Distribuidora Huberal lacks training plan for the staff who Works there that allows interactio

between its staff and its management, the results of a survey shows the diagnosis of the human talent office and on the other hand
lidentify strengths and weaknesses in terms of Education arjd Training of its staff, therefore the process of monitoring and)|
controlling the training plan designed for this company is established. It is proposed to create a training plan , to be implemented
with the support of institutions such as SENA, the University of Athazonia and specialize personnel in the topics that fit the needs|

while being able to help people to understand the needs of th
lcompany objectives

Keywords: talent management, training plan, skills, motivation

Introducciéon |

| El presente trabajo esta direccionado en la linea‘
de Gestion y Desarrollo del Talento Humano, el
cual pretende disefar el Plan de Capacitacion para
‘el personal de Distribuidora Huberal y asi1
contribuir al fortalecimiento de los conocimientos,
habilidades y competencias de los mismos!
Igualmente, mejorar los procesos desarrollados en
la empresa, crear un ambiente de trabajo en
‘equipo, mejorar la cultura organizacional y busca
luna interaccion adecuada entre las necesidades de
‘la empresa con las desu personal.

La necesidad desarrollar competencias por
medio de la capacitacion (con el apoyo del Talento
[Humano Interno), radica en encontrary acrecentar|
‘Ventajas competitivas sostenibles que son e]1
principal objetivo de las empresas exitosas. Ser
wvalioso, poco comiin, no imitable y no sustituible,

__son caracteristicas, también, sefialadas por autores

|
'* Autor para Correspondencia: n-beltran@udla.edu.co |

‘and requirements found in the analysis of the applied instrugnen]is. Training is potentially an agent of change and productivity‘
co

text and adapt the culture, structure, and concepts around the

contempordneos, como Grant (1991) y Peteraf
(1993), las cuales son el camino para generar
k)uenos resultados, sostenibles en el tiempo.
| Del mismo modo, el principal objetivo de mejoraﬂ
la Gestion del Talento Humano en Distribuidoral
uberal, basada en herramientas tales como la‘
capacitacion y desarrollo de su personal, radica en
saber que el activo més importante de lag
organizaciones actualmente es el Talento
umano, de alli la importancia de tener un grupo
de trabajo dinamico, innovador, consciente de los‘
cambios a los cuales se deben enfrentar y deben|
estar preparados para sortearlos de la mejor
manera.
| Parael diagnoéstico y analisis del estado actual de
la gestion del Talento Humano en Distribuidoral
Fuberal, mas especificamente lo relacionado co
a Capacitacién y Desarrollo, se utilizaron
instrumentos como la entrevista, la encuesta y lal
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observacién directa, que sirvieron para la

recoleccion de informacién y anélisis del objeto dé
estudio.Igualmente, la metodologia aplicada es de
‘tipo descriptivo, con un enfoque cualitativo, el cua]1
tiene como poblacién y muestra el 100% del
Talento Humano que labora en Distribuidoral
‘Huberal.

ElPlan de Capacitacion a disehar busca encontrar
‘competencias y profundizar conocimientos en
ftemas orientados al objeto social de la empresa
‘objeto deestudio. |

Disefar una estrategia de Capacitacion para el
&)ersonal de Distribuidora Huberal que Contribuya‘
amejorar la Gestion de su Talento Humano. \

Marco Teérico |
\ \
‘Gestién del Talento Humano |

El éxito de las organizaciones se centra entre otras
lcosas, en las estrategias disefiadas para la buend
gestion de su personal. Segtin Idalberto Chiavenato
(2004) las organizaciones dependen directa e
‘irremediablemente de las personas, para operar,
ﬁaroducir bienes y servicios, atender a los clientes)
competir en los mercados y alcanzar objetivos
generales y estratégicos. Es seguro que las
‘organizaciones jamds existirfan sin las personas
ique les dan vida, dindmica, impulso, creatividad yi
Facionalidad.

Es por esto que el disefio de estrategias
‘organizacionales debe ir enmarcado en una
interrelacion entre la empresa y las personas, pues|

a primera depende de la segunda para sobrevivir,
ser productivo y competitivo. En consecuencia, las
personas también dependen de la empresa para
alcanzar calidad de vida laboral y el desarrollo de
objetivos individualesy grupales.
| William Werther menciona que, las personas‘
constituyen el principal activo de la organizacionj
‘de ahi la necesidad de que esta sea méas conscient
y este méas atenta de los empleados. Las
‘organizaciones exitosas perciben que solo pueden‘
krecer, prosperar y mantener su continuidad si son|

apaces de optimizar el retorno sobre las
inversiones de todos los socios, en especial de los
‘empleados. |
| Idalberto Chiavenato describe la Gestion del
Talento Humano como un area muy sensible a |
Enentalidad que predomina en las organizaciones. Es
contingente y situacional, pues depende de aspectos
como la cultura de cada organizacion, la estructur.
organizacional adoptada, las caracteristicas del
‘Contexto ambiental, el negocio de la organizacion, Ia‘

‘tecnologia utilizada, los procesos internos y otra
infinidad de variables importantes. Para el caso de
pistribuidora Huberal, el andlisis de estas Variables‘
ermitira planear, organizar, desarrollar, coordinar
5 controlar el desempefio eficiente de su personal,‘
ppara beneficio propio. \
‘Aspectos Fundamentales de la Gestion del Talento‘
Humano: La gestion del talento humano segfm‘
Chiavenato, se basa en tres aspectos fundaméntales: |
‘Son seres humanos: estan dotados de personalidad y‘
| poseen conocimientos, habilidades, destrezas y‘
| capacidades indispensables para la gestion
adecuada delos recursos organizacionales.
Wctivadores inteli gentes de los recursos orgunizacionales:‘
| Las personas son fuente de impulso propio quel
| dinamizan la organizacién, y no agentes pasivos,‘
inertes y estaticos.
Socios de la organizacion: Invierten en la organizacién‘
| esfuerzo, dedicacion, responsabilidad, compromiso,
| riesgos, etc. Con la esperanza de recibir retornos de‘
estas inversiones: salarios, incentivos financieros,
| crecimiento profesional, carrera, etc. Cualquier‘
| inversi6n solo se justifica cuando trae un retorno|
razonable.
‘Funciones de la Administracion de Recursos Humanos:‘
| Chiavenato describe seis procesos para el buen
| desarrollo de la Gestion del Talento Humano en
toda organizacion.

| |
Metodologia \

| Teniendo en cuenta el tema desarrollado, el‘
disefio metodologico fue de tipo descriptivo, el cual
tiene como objetivo, llegar a conocer las
situaciones, costumbres y actitudes predominantes
través de la descripcién exacta de las actividades,‘
pbjetos, procesos y personas. \
| Su metano se limita a la recoleccién de datos, sino‘
a la predicciéon e identificacion de las relaciones
hue existen entre dos o mas variables, con las
cuales se procura, ademas, de determinar cual es la|
ituacién actual, expectativas e incertidumbres de‘
Ta empresa, disefiar una estrategia de capacitacion
y formacién que contribuya al mejoramiento de lal
Gestion del Talento Humano de Distribuidora
Huberal y al logro de sus objetivos a corto,
ediano ylargo plazo. |

\ \
nfoque de la Investigacion |
El objeto de estudio se basd, en enfoque
bualitativo, con el cual se identificaron las teorias
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chuegol;)rt;l y orientan el proceso c deiGesE(’)rrdelJﬁ

Talento Humano, centrado en Capacitacion }ﬁ
desarrollo del personal que labora en
Distribuidora Huberal. Igualmente, se conoci6 11
realidad del impacto que genera las capacitaciones
en las organizaciones para su crecimiento)
‘productividad y sostenibilidad, mediante técnica

tales como la observacién, entrevistas semi-
‘estructuradas, cuestionarios, entre otros.

| Segun la fuente de los datos y el tipo de
‘aproximacién, El analisis y diagnoéstico de 1

Gestion del Talento Humano en Distribuidora
Huberal, se llevé a cabo con la participaciéon del
personal perteneciente a la empresa
administrador, clientes y proveedores. L

‘informacién se recolectard directamente de los
lactores vinculados a la empresa, en el cual sé
onoceran debilidadesy fortalezas del mismo. ‘
Segtn el lugar especifico de aplicaciéon de los
‘procesos de recoleccion de informacién s

idesarroll6 en Distribuidora Huberal, ubicada en el
rmunicipio de Florencia Caqueta. |

IFases del Proceso de investigacion, conceptualizacion ﬁ
contextualizacion. \
Dentro de las Actividades realizadas esta:
\

Comprension, conceptualizaciéon }J
contextualizaciéon del marco teérico a aplicar en el
trabajo, y de la estructura interna de Distribuidora
Huberal. Apropiacién documental para el

prop p
ldesarrollo del diagndstico, andlisis y propuesta
estratégica. |
8

| Diserio de Instrumentos: Actividades Lectura y‘
‘apropiacién de los instrumentos de investigacién‘
descriptiva. \
| Disefio y planeacion de las entrevistas, encuestas
y cuestionarios a realizar a los principales actores
de lainvestigacion. \
| Andlisis de los resultados encontrados en los
instrumentos aplicados, tales como entrevistas,
‘encuestas, cuestionarios y datos obtenidos p01j
imedio de la observacion directa. \
‘Universo |
| Para el desarrollo del presente trabajo, la
[poblacién esta integrada por los actores directos
que interactdan con Distribuidora Huberal.

| El universo para el presente trabajo lo conforma
la planta de personal de la empresa Distribuidora
Huberal, conformada por 10 empleados de las
diferentes dreas.

‘Ileen?es de Informacién
| Fuentes Primarias: son el Talento Humano que
ﬁabora en Distribuidora Huberal, conocedores del‘
tema, entidades publicas, a los cuales se les
‘aplicaré los instrumentos disefiados para ld
bbtencion de la informacién requerida. \
| Fuentes Segundarias: libros, medios Virtuales,‘
ﬁnvestigaciones relacionadas con el tema, entre
otros. |

| Instrumentos de Recoleccion: Los instrumentos‘
utilizados para la recoleccion de la informacién sonl
la entrevista semi-estructurada (mixta o semi
fibre), la encuesta, cuestionarios, anélisis
documental y observacion directa. |
| \

}{esultados y discusion |

| De acuerdo a la encuesta aplicada al Talento
Humano de Distribuidora Huberal en cuanto al
Capacitaciéon y Desarrollo, es importante‘

‘mencionar, que antes de aplicar la encuesta, se
realiz6 una sensibilizacién a cada uno de los
empleados con el fin de que comprendieran vy,
dieran la importancia necesaria a la hora de
hfesponder cada una delas preguntas planteadas. |
| Los resultados arrojados muestran que el
Personal que labora en Distribuidora Huberal, es)
en su mayoria nuevo, pues 5 de diez se encuentran
n un rango entre uno y dos afios. Este hecho nos
muestra que el personal esta a la expectativa def
prender y aportar nuevas ideas a los procesos que
seadelantan enla empresa.
| El1 desarrollo y aplicacién del Plan del
capacitaciéon disefiado, puede ser de facil
ceptacién y entendimiento por este grupo de
Eersonas, pues se pueden aprovechar las aptitudes‘
y capacidades con las que llegaron a la empresa yl|
mejorar los procesos que cada uno desarrolla en suj
uesto de trabajo, en pro del logro del objetivo
Erganizacional y la calidad de vida de cada uno de
ellos. |
| Como ya se ha dicho, al ser un 80% el personal‘
que lleva laborando en la empresa entre uno y
tinco afios, es un indicador que nos muestra ld
facilidad de modificar facilmente actitudes),
ostumbres y comportamientos inadecuados para
el desempefio del personal y aprovechar
habilidades y destrezas de cada uno deellos. \
| El andlisis de los cargos que ocupan el Talento
Humano de Distribuidora Huberal, muestra que el
10% de su personal se encuentra ubicado enel ared
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%

las demés éareas de la empresa (uno por cada
cargo). Por ende, es en este grupo de personas que
os debemos centrar a la hora de disenar el Plan de
Capacitacion, debido a que son ellos los que estan
en contacto directo con los clientes, son los que
‘deben asesorar y conocer del objeto social de 1
empresa y de los procesos que alli se adelantan
ara un mejor desempefio laboral. |
| Lanecesidad de estar actualizando y capacitando
onstantemente a este 60% del personal que labor
en Distribuidora Huberal, radica en que cada dia el
mercado, la competencia y las exigencias de los
clientes, hace que se innove y evolucione en los|
rocesos realizados para encontrar una ventaja
competitiva que nos diferencia delos demas. |
| Al haber una persona por cada puesto de trabajo/
no hay espacio para rotaciones o reemplazos, es
rpor esto que cada uno de ellos debe tener, las
competencias necesarias para el buen desempeno
de su puesto de trabajo, e igualmente, sen
ultidisciplinarios en aspectos que tengan que ver
con el objeto social de la empresa, con el fin de
‘apoyar, si es necesario los procesos que pueda‘
frequerir otra area. |

La totalidad del personal de Distribuidor

uberal considera que la capacitacién y el
desarrollo de competencias son fundamental paral
el adecuado desarrollo de sus puestos de trabajo, el
90% de ellos, sehalan de como muy importante este

unto. Por lo anterior, es posible determinar que el
disefio aplicacion del plan de capacitacion se
Puede ejecutar.

En el proceso de analisis de la encuesta aplicada,
se encuentra que un 60% del personal expresa no
haber recibido capacitacion por parte de la

mpresa para su puesto de trabajo e igualmente u
20% expresa no saber a expresamente si las
inducciones que se les han dadoson capacitaciones‘
o cuales son los elementos que esta debe contener. |

Al indagar mas a fondo, dialogando
‘directamente con la poblacién objeto de estudio, se
puede determinar que el personal no comprende
con claridad el concepto de capacitacion y su
importancia para la buna gestiéon del mismo e
igualmente que la empresa rara vez capacita a su
personal. |
| El 70% del personal responde que nunca ha
recibido capacitacion, y soloun30% determina que
una vez cadaao.
| Es evidente la carencia de una politica de
Fapacitacién en Distribuidora Huberal, siendo u
punto determinante para la buena gestion del

SN O A U S I S S S S .

de Bodega. El restante 60% estan His’criibquosienJﬁ

‘talento Humano de la misma y un punto a favor
para la creacién de ventajas competitivas. De igual
manera, el segundo punto, al preguntarles a las
ersonas que respondieron que se les da
Eapacitacic’)n una vez al ano, las respuestas‘
suministradas se pueden determinar que es
Fonfundido continuamente el concepto de‘
capacitacion con el de instruccion.
| Latarease centraen persuadir al administrador J
propietario, sobre la importancia de un Plan de|
apacitacion para su personal, en aras de mejorar‘
el desempefio y la calidad de los procesos que se
realizan diariamente. |
| El 80% del Talento Humano de Distribuidoral
Euberal, considera que las herramientas que le
an destinado para su desempeno laboral son las‘
adecuadas para la realizacion de su trabajo, sin
embargo, hay un grupo muy reducido el cual
considera que éstas se encuentran en regulares
ondiciones y que podrian ser mejores y estar a la
vanguardia delas tecnologias. Figura 1. \

Numero de encuestados
o = N W = O [eX NN o \O

Bueno Regular Malo

Condiciones de las herramientas

figura 1. Nimero de personas que evaltan las‘
condiciones de las herramientas que utilizan para su
Hesempeﬁo en Distribuidora Huberal. \

| Al igual que en el punto anterior, el 80% del
Talento Humano, esta de acuerdo en calificar el
k)uen estado de los equipos de oficina‘
suministrador para su desempefio laboral, el 20%|
considera que se podrian mejorar algunos equipos|
que se encuentran en regulares condiciones.

| La calificacién dada por el personal de la empresa‘
en cuanto a especio fisico (iluminacién,
Ventilacién, Infraestructura), estd dividida.‘
Mientras un 50% considera que estos item son los
adecuados para la realizar las tareas diarias y‘
mejorar su calidad laboral, el otro 50% los evalaal
como regular.
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algunos de estos elementos y entrevista a la
[poblaci(’)n objeto de estudio, con el fin de conocer
‘del porqué de dicha divisién. Se encuentra que esta1
calificacion es consecuente a los puestos y dreas de
| Este factor es determinante para establecer las
ondiciones de relaciones humanas existente entre
el personal que labora en Distribuidora Huberal,
ues, un buen clima laboral permite establece
equipos de trabajo que busquen metas y objetivos|
ara establecer ventajas competitivas. |

El anélisis de la encuesta refleja que solo un 40%
del personal considera que existe un buen
ambiente laborar entre compafieros. El restantej
60% observa un regular clima laboral. Este
L’esultado es preocupante y a la vez es un punto de
referencia para tener en cuenta a la hora de
establecer los temas en el Plan de capacitacion.

En general, el ambiente de los puestos de trabajo,
en cuanto a Espacio Fisico, Equipo de Oficina y
[Herramientas Tecnoldgicas, es apto para el buen
‘desempeﬁo laboral. Sin embargo, se debe
ahondar esfuerzos en pro de tener un buen clima
laboral y asi encontrar su propia cultura
organizacional. |

Al preguntar al personal de Distribuidora
huberal, sobre los espacios que les brinda la
empresa para su desarrollo personal y familiar, el
40% responde si tenerlos en algin momento del
afo, sin embargo, existe un 0% que responde no

enerlos y otro 30% que responde no saber al
respecto. \
| Al ser respuestas tan divididas, resta a los‘
directivos proporcionar mejores espacios de
desarrollo personal y familiar a sus empleados y‘
idarles a conocer a ellos el propdsito de realizarlos. |

El 60% de los empleados de Distribuidora‘
&—[uberal afirman que sus sugerencias y
recomendaciones son tenidas en cuenta por sus
superiores, en cuanto mejorar las tareas y procesos|

ealizados en cada érea. El restante 40% afirma no
saber sisus sugerencias son tenidas en cuenta. |
| Segtin el andlisis realizado, el 100% del personal
que labora en Distribuidora Huberal, aﬁrma‘
oseer las capacidades y habilidades necesarias
gara desempeniarse en otro cargo diferente al que
desempena actualmente, si en cierto momento|
ubiera una situacién que asilo exigiera. |

En una situacién imprevista, jconsidera usted
hue posee conocimientos y habilidades
multidisciplinarias que le permitan apoyar o
‘desempeﬁar otro cargo dentro de la misma‘
division?

El grupo de trabajo oibse?vaidil;ct;meglteJﬁ

| Realizado el proceso de indagacién y analisis,
frente a la actitud del personal para emprender
nuevos retos y procesos en la empresa, el 90%
uestra una actitud positiva y se muestran
E;ceptivos aestos hechos. Solo el 10% no sabe c6mo
enfrentaria o sumiria dichos retos. \
| De acuerdo a los requerimientos de los puestos
de trabajo existentes en Distribuidora Huberal, el
ersonal considera que debe recibir capacitacién‘
principalmente en dreas tales como: con un70% enl
Etenci()n al cliente y trabajo en equipo, en aras de‘
rindar un mejor servicio y realizar mejor su
trabajo. Resolucion de conflictos un 60%, con el finl
de saber como actuar frente a posibles discusiones|
resentadas. Manejo del estrés laboral y
comunicacion oral y escritaun 50%. Figura 2. |
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OR N WR UToN I ™

—
< (] o) (o] 0 %2} 0
= k= oW = 8 £ ~
19) = g RS 5 <
| 8 9 =] 9 p= o= < |
[ o o Q 3} o)
— = (7] %] \E 73]
n < > (oW o =
| D =1 — N 1 v |
= c v © ) [o%
= [}
D O o H n < ]
3] = -2, 15) @ 9]
| ¢ g 8 - s g £ \
el o} < © < At .
o = & g = g 8
\ e < § = 3 & \
e = Q [e) o
5] g < 2 i3]
\ S = T £ s \
g 2
| v \
Necesidades

igura 2. Necesidades de capacitacién presentadas por
1 personal encuestado |
\ \
| Las caracteristicas y valores que mds aplican los
empleados en su desempefio laboral son
}esponsabilidad, honestidad y puntualidad con unl
115%, compromiso y respeto con un 13%, ética un|
2%, amabilidad un 10% y por dltimo y menos,
aplicado trabajo en equipo conun?7%.
| Estos resultados nos muestras que en el disefiol
del Plan de Capacitaciéon se deben ahondar
sfuerzos en mostrar y ensefar las ventajas de‘
trabajar en equipo, de formas equipos
multidisciplinarios para emprender nuevos retos!
que beneficien tanto su crecimiento personal,|
omo el crecimiento de la empresa, compromiso
{Ic'{esponsabilidad Etica Honestidad Respeto‘
Puntualidad Amabilidad Trabajo en Equipo.
Figura3. ‘
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Numero de encuestados
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| Valores aplicados en el trabajo |

1SO

Comprom
Responsabilidad
Etica
Honestidad
Amabilidad
Trabajo en equipo

| Figura 3. Caracteristicas y Valores que se aplica en €l
| trabajo trabajo diario, personas encuestadas e?
Distribuidora Huberal.

\ \
| Frente ala posibilidad de dictar las capacitaciones
fuera del horario laboral, el 90% de los empleados se
uestra asertivo en disponer de tiempo adicional
jpara recibirlas. Solo un 10% no esta dispuesto a
ecibirlas en horarios diferentes al de su trabajo.

Este hecho es muy importante porque en cierto
momento se necesitara de realizar las Capacitaciones‘
en un lugar y en horario diferente al del lugar de
Fabajo. |

Al realizar el analisis sobre lo que consideran
importante para realizar las jornadas dé
capacitacion plasmadas en el Plan, en primen
}ugar, el 100% del personal coincide en contar con1
aspectos tales como:
| Que las conferencias se realicen en salones
‘diseﬁados para conferencias, esto, por comodidad,‘

or concentracion y poder desarrollar de la mejor
Emnera lasjornadas planificadas. |
| Igualmente, se debe contar con material de

poyo, entre ellos, video ben, carteleras, copias,
videos y demés que contribuya a poder desarrollar
nuevos conocimientos y reforzar los ya‘
aprendidos. \
| Al .pr.eguntar sobre el apoyo .de personal
especializado, todo el personal considera que este
es un factor clave para las capacitaciones, porque

btendran un mayor nivel de aprendizaje. ‘

El contar con refrigerio para las jornadas de

apacitacién, se disminuye la desconcentracion,
satisface necesidades fisioldgicas, se crean lazos de|
ramistad y se da tiempo posibles comentarios‘
grupales.
| Entre los aspectos descritos, trabajar al aire libre
pbtiene una calificacién del 12% que corresponde a

de los 10 empleados. Indagando al respecto‘
encontramos que el personal considera que las

capacitaciones se deben dividir en lugares al aire
libre y salones de conferencia. |
| Porotrolado, al preguntar si es de su preferencias

esiones cortas o largas, la primera opcion obtuvo
En 11% de calificacién, mientras que solo un 7%‘
prefieren sesiones largas. Aspecto de importancial
A lahora de disefiar el Plan de Capacitacion. |

Formulacién del plan de capacitacion para el
mejoramiento de la gestion del talento humano de
Pistribuidom Huberal (propuesta)

La capacitacién es potencialmente, un agente de‘
tambio y de productividad en tanto sea capaz del
ayudar a la gente a interpretar las necesidades del,
contexto y a adecuar la cultura, estructura, y

onceptos alrededor delos objetivos dela empresa |
| Teniendo en cuenta el anélisis de las herramientas|
Fe investigacion, aplicadas y luego de corroborar‘

as necesidades de capacitacién en todas las dreas
dela empresa, debido a que éstas no forman parte‘
de las politicas internas de la empresa, se definid y|
e plasmo¢ los temas mas importantes y especificos‘
de capacitacion para cada area.
| En el drea administrativa, se propone capacitaciones|
pspecificas, tales como liderazgo, actualizacién‘
tributaria, direccionamiento estratégico y proceso de
‘contratacic’)n. Lo anterior, debido a inconvenientes‘
presentados en estos temas e igualmente cierta faltal

e conocimiento de los mismos. |

Al ser ésta area quien guia y direcciona los

ecursos Humanos, financieros, fisicos, necesita‘
estar en constante aprendizaje, informada y a lal
‘Vanguardia de las exigencias y requerimientos‘
tanto del mercado como de los clientes de
Distribuidora Huberal, siempre valorando y‘
aprovechando su talento Humano. \

Ventas, es una de las areas mds importantes de la
‘empresa, pues es ésta quien recibe directamente a‘
los cliente de la empresa y es la encargada de dar
una buena imagen de la empresa. El manejo de los
temas relacionados con el objeto social de la

mpresay con las funciones a desempefiar en estos
cargos (asesor comercia, vendedor, caja), exigel

ontar con un personal capacitado, conocedor del‘
mercado, la competencia y de los objetivos que se
han propuesto. |
| Otras capacitaciones no menos importantes son|
aatenciénal publico, trabajo en equipo, resolucié
de conflictos, entre otras, descritas anteriormente,
gue ayudaran a ser integros y a sobresalir en el
rargoy las funciones desempefiadas. ‘

Asi mismo sobre el uso y aplicabilidad de los
materiales que se distribuyen en Distribuidora‘
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lequipos y herramientas que se encuentran en la
empresa para brindar un mejor servicio a sus
clientes.
| Capacitaciéon en trabajo en equipo, atencién en‘
publico, resolucion de conflictos, riesgos laborales
ntre otros, son temas planteados observando vy,
analizando las debilidades y fortalezas del talento
umano que labora en la empresa. Es decir, que si
se logra el desarrollo de los temas planteados por el
grupo investigador, con ayuda del talento Humano
se lograra probablemente, el perfeccionamiento
écnico y operativo de las funciones de cada cargo,‘
desempendndose eficaz y eficientemente en sus|
uestos de trabajo; se producira trabajo de calidad y,
se lograran los objetivos planteados, encontrando‘
ventajas competitivas sostenibles alargo plazo. |
| Del mismo modo, el plan tiene grandes
expectativas para el personal que en su mayoria es
uevo, pues cuentan con las ganas de aprender, de
dar lo mejor de cada uno y de colaborar con sus
Fonocimientos y trabajo al éxito delaempresa. |

Conclusiones |
| Observando y evaluando los resultados obtenidos,
se establece que en Distribuidora Huberal hay una
necesidad de disefiar y desarrollar un Plan de
Capacitacién, pues la carencia de esta herramienta,
Hla generado otros inconvenientes en cuanto a los
rocesos que se desarrollar y el clima laboral de lal
empresa. Cabe mencionar, que el sector en el que se|
‘desenvuelve el objeto social de la empresa se
caracteriza por contantes cambios e innovacién y el
Personal que labora en la misma no puede estar!
ajeno a dichos cambios. ‘
Las capacitaciones que se disefiardn en el Plan de
‘Capacitacic’)n, estaran enfocadas a todo el personal,‘
reforzando conocimientos generales, fortaleciendol
equipos de trabajo que se vallan creando vy,
resaltando competencias de cada uno de ellos,
importantes para el cargo que desempefian.
| Luego de haber terminado el andlisis para el
ejoramiento en la Gestion del Talento Humano a
artir de la aplicacién de una estrategia de
Eapacitacién, para Distribuidora Huberal, sel
concluye lo siguiente: \
| Distribuidora Huberal, actualmente presenta
problemas en el direccionamiento estratégico,
debido a que no cuentan con una misién, unal
visién, politicas, entre otros aspectos que son
importantes para definir la cultura organizacional
el objetivo organizacional dela empresa.

|

| Jlﬁ—lubieraT, manejo y control de inventarios y de los

La empresa no realiza planes de capacitacién
para su Talento Humano, hecho que ha generadol
Flesmotivacién, conflictos, mala comunicacién,‘
Falta de pertenencia por la empresa y
desorientaciéon hacia el rumbo de la misma. |
| El personal encuestado considera muyl
importante el disefio y aplicacion de un plan de‘
capacitacion, para un mejor desempefo en sus

unciones y para fortalecer las competencias y‘
habilidades que tienen hasta el momento. \

Debido al namero de personal con el que Cuenta‘
bistribuidora Huberal, se pueden determinar
facilmente las debilidades de cada area el
implementar capacitaciones especificas que|

inimicen esta situacion.

Los conocimientos y habilidades adquiridos por‘
el Talento Humano de Distribuidora Huberal,
fueron adquiridos empiricamente o por trabajos y,
capacitaciones realizadas antes de ingresar a la

mpresa. Es importante, reforzar estas habilidades
y formar un verdadero equipo de trabajo. \
| El Plan de Capacitacién diseiiado, debe cumplir‘
con las necesidades y requerimientos de cada drea
B’ de la empresa en general, en aras de que genere‘
una interaccién entre las necesidades e intereses de|
¢sta, con las de su personal, por medio de‘
relaciones de confianza y apoyo mutuo. |
|

valuacion del Plan de Capacitacion. |

Solo evaluando las capacitaciones, se puede

orroborar el impacto generado y los
gonocimientos y fortalezas adquiridas con las|

ismas. El grupo investigador propone un
modelo de evaluacion en el cual, los participantes
de las capacitaciones, en este caso, el personal que‘
labora en Distribuidora Huberal, evalda las|
fapacitaciones recibidas, en aspectos tales como;
contenido, conferencista y organizacién. Lo
anterior, dard como resultado, mejoras en el plan\
de capacitacion, nuevas necesidades de
capacitaciéon a desarrollar y prevencién y
correccion de posibles problemas y riesgos‘
encontrados. Igualmente, mejor rendimientol
}aboral, motivacion para el desempefio de las‘
funciones y por supuesto cultura organizacional.
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