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Resumen

La presente investigacion analiza la implementacion de un semillero profesionalizante de
consultores en una empresa especializada en soluciones de planificacion de recursos
empresariales, ubicada en San Luis Potosi. El estudio aborda la necesidad de desarrollar talento
especializado mediante estrategias de formacion que articulen los conocimientos tedricos con las
competencias técnicas y profesionales requeridas en el sector tecnoldgico. A través de un enfoque
metodoldgico orientado a la identificacion y tratamiento de las necesidades organizacionales, se
examinan y desarrollan procesos de captacion, capacitacion, acompafiamiento y evaluacion de los
participantes, asi como su vinculacién con las actividades propias de la consultoria ERP. La
propuesta busca contribuir al fortalecimiento del capital humano, la transferencia de
conocimientos y la integracién de nuevos profesionales al entorno laboral. Asimismo, pretende
establecer un modelo de formacion que favorezca el desarrollo de competencias especializadas y

responda a las necesidades operativas y estratégicas de la empresa.

Palabras clave: Semillero profesionalizante, consultoria ERP, formacion de talento, desarrollo de

competencias, capacitacion empresarial.

Abstract

This research analyzes the implementation of a professional development program for
consultants—specifically a talent incubator—at a company that specializes in enterprise resource
planning (ERP) solutions located in San Luis Potosi. The study addresses the need to cultivate
specialized talent through training strategies that integrate theoretical knowledge with the technical
and professional competencies required in the technology sector. Using a methodological approach
focused on identifying and addressing organizational needs, the study examines and develops
processes for participant recruitment, training, mentoring, and evaluation, as well as their
integration into actual ERP consulting activities. The proposal aims to contribute to the
strengthening of human capital, facilitating knowledge transfer, and integrating new professionals
into the workforce. Furthermore, it seeks to establish a training model that fosters the development

of specialized competencies and meets the company's operational and strategic needs.

Keywords: Talent incubator, ERP consulting, talent development, competency development,

corporate training.
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Introduccion

En el contexto actual de transformacion economica y tecnoldgica, las organizaciones enfrentan
el desafio de adaptarse a entornos cada vez mas dinamicos, caracterizados por el incremento en la
demanda de servicios especializados y la necesidad de contar con capital humano altamente
capacitado. La industria manufacturera a nivel global es un negocio en constante evolucion, ya sea
del ramo automotriz, alimenticia o cualquier otro tipo de transformacién que se trabaje, esta
evolucion implica cambios y mejoras continuas, y a pesar de la gran cantidad de personas que
puedan trabajar en una planta industrial, ya sea una perteneciente a un gran conglomerado
internacional o a una local, cuando se presenta un problema que sobrepasa a los equipos internos
y se requiere capacitacion especializada o cuando se necesitan soluciones especializadas, se
demanda el trabajo de terceros, personas que tengan una perspectiva diferente a la del equipo

interno y experiencia brindando dichas soluciones.

A pesar de los cambios que la industria sufra, en una empresa siempre sera indispensable
Ilevar control y registro de las operaciones diarias, ya sea una compra de material, una operacion
de transformacion, una rutina de mantenimiento o un embarque a proveedor, esto se ha hecho de
distintas maneras, desde bitacoras en papel, hojas de calculo digitales hasta software especializado
en distintas areas, uno de los tantos métodos en los que ha evolucionado esta practica es en los
sistemas ERP, los cuales ayudan a administrar de manera global la informacion de una empresa,
ya sea un conglomerado de plantas o una sola planta en solitario. En particular, las empresas
dedicadas a la consultoria en sistemas de planificacion de recursos empresariales (ERP)
desempefian un papel estratégico en la optimizacion de procesos organizacionales; sin embargo,
su capacidad de respuesta se encuentra directamente condicionada por la disponibilidad de

personal competente y oportunamente formado.

La problemaética adquiere mayor relevancia en escenarios posteriores a la pandemia de COVID-
19, donde diversos sectores productivos han experimentado procesos de reactivacion y
crecimiento, incrementando la demanda de servicios tecnoldgicos y de consultoria. En este
contexto, la empresa objeto de estudio ha identificado, a través de un anélisis estratégico,

limitaciones en la captacion y formacion de nuevos consultores, 1o que genera tensiones en su



capacidad operativa, riesgos asociados a la inversion en capacitacion y dificultades para atender

de manera eficiente los requerimientos del mercado.

Ante esta situacion, surge la necesidad de disefiar estrategias innovadoras que permitan
optimizar los procesos de formacion de talento dentro de la organizacion. En este sentido, el
modelo de semillero profesionalizante se presenta como una alternativa viable, al integrar procesos
de aprendizaje tedrico-préctico orientados al desarrollo de competencias especificas en contextos
reales de trabajo. Aunque este modelo ha sido ampliamente utilizado en el &mbito académico para
fomentar la formacion investigativa, su aplicacion en entornos empresariales, particularmente en
el sector de la consultoria en sistemas ERP, aln es limitada, lo que abre un campo de oportunidad

para su adaptacion e implementacion.

Sin embargo, no existe un solo ERP y dada la competitividad en la venta y uso de estos, se
recurre a gente experta en su uso e implementacion, es decir, se recurre a consultores, quienes
proveeran de guia y ayuda para el uso de dichos sistemas. Ademas, como lo mencionan Diaz et al
(2005), la eleccion de un sistema ERP debe hacerse luego de un anélisis exhaustivo y detallado de
la situacion actual de la empresa, la cual debera estar alineada a la estrategia de la organizacion,
revisando la disponibilidad de recursos con experiencia, asi como aspectos vinculados con
liderazgo y conocimiento de la organizacion, madurez y credibilidad en los procesos existentes y
el grado de confiabilidad de los datos.

La consultoria puede extenderse de manera que no solo sea util durante la implementacion de
un ERP, sino que tambien puede ayudar durante el anélisis para su eleccion, haciendo uso de la
experiencia del consultor, comparando la situacion de la empresa con aquellas de las empresas en
donde laboro anteriormente pudiendo sugerir mejores practicas y posibles escenarios de solucion
a las problematicas que pudiera detectar en la empresa en cuestion. Es por esto que la consultoria
en sistemas ERP se convierte en un nicho redituable que requiere la participacion de personas
empapadas de conocimiento ingenieril o industrial con experiencia en los ambitos de las empresas
manufactureras que podran ayudar a detectar problemas y sugerir soluciones a base de este

conocimiento tedrico y préctico.



La presente investigacion tiene como objetivo disefiar una estrategia basada en un semillero
profesionalizante de consultores en sistemas ERP, que permita reducir los tiempos de capacitacion,
fortalecer el desarrollo de competencias y mejorar la capacidad de respuesta de la empresa ante el
incremento en la demanda de servicios. Para ello, se adopta un enfoque metodoldgico de carécter
cualitativo con apoyo de datos cuantitativos, bajo un disefio de estudio de caso, centrado en la

implementacion del modelo con un grupo reducido de participantes dentro de la organizacion.

En este marco, el estudio no s6lo busca atender una problematica especifica de la empresa, sino
también contribuir al campo de la formacion profesional y la gestion del talento humano, al
explorar la viabilidad de modelos formativos innovadores en contextos organizacionales
especializados. De esta manera, se espera que los resultados obtenidos aporten tanto a la mejora
de la eficiencia operativa de la empresa como al desarrollo de propuestas replicables en

organizaciones con caracteristicas similares.

Para cumplir con este propdsito, el documento se estructura en cinco capitulos articulados de
manera progresiva. El primer capitulo presenta los antecedentes de la investigacion, el
planteamiento y delimitacion del problema, la justificacion, los objetivos, la hipotesis, las
preguntas de investigacion, asi como los alcances y limitaciones del estudio. EI segundo capitulo
desarrolla los fundamentos conceptuales analiza distintos modelos organizacionales de formacion
de talento, a partir de los cuales se identifican elementos aplicables al disefio del semillero
profesionalizante. El tercer capitulo expone el disefio metodoldgico empleado para el desarrollo
de la investigacién y la construccion de la estrategia propuesta. El cuarto capitulo presenta la
definicion estratégica del semillero, incluyendo el diagnostico organizacional, los perfiles de
ingreso, la estructura de puestos, las estrategias de captacion, recursos, herramientas de seleccion

y capacitacion y los mecanismos de evaluacion necesarios.

Finalmente, el quinto capitulo describe la implementacion inicial del semillero, analiza los
resultados obtenidos, identifican las principales problematicas y areas de mejora y examina su
viabilidad como estrategia de formacidn de consultores en sistemas ERP. El trabajo concluye con
la integracion de los principales hallazgos y sus implicaciones para la organizacion.



Capitulo 1. Antecedentes y problematica de una empresa especializada en

soluciones de sistemas de Planificacion de Recursos Empresariales (ERP)

1.1. Antecedentes

La investigacion formativa se ha consolidado como una estrategia clave en los procesos de
educacion superior, en tanto articula el aprendizaje tedrico con la aplicacion practica del
conocimiento. Su relevancia radica en que no solo fortalece la adquisicion de saberes, sino que
también impulsa el desarrollo de habilidades y competencias necesarias para el ejercicio

profesional en contextos reales.

En este sentido, el trabajo de Valencia y Macias (2015), subraya la importancia de implementar
estrategias pedagdgicas orientadas al fortalecimiento de la investigacion formativa. Los autores
destacan que dichas estrategias permiten mejorar tanto la calidad como la estructura de los
procesos investigativos, al tiempo que contribuyen a la consolidacion del perfil profesional de los
estudiantes. A partir de un analisis conceptual y metodoldgico, sostienen que la investigacion
formativa favorece la adquisicion de actitudes, habilidades y competencias que posibilitan la
apropiacion de conocimientos tedricos, practicos y técnicos indispensables para el ambito

académico y profesional.

Desde una perspectiva institucional, Morales-Santillan y Peralta-Herrera (2023), enfatizan que
las universidades tienen la responsabilidad de promover la investigacidn formativa con un enfoque
aplicado, a fin de formar profesionales capaces de responder a problematicas multidisciplinarias.
A través de un analisis de estudios sobre semilleros de investigacion en universidades
sudamericanas, los autores identifican una limitada produccién académica en torno a este tema,
particularmente en lo que respecta a su implementacion estratégica. Este hallazgo pone de relieve
la necesidad de fortalecer y sistematizar estas iniciativas dentro de las instituciones de educacion
superior, particularmente en aquellos contextos donde se requiere una formacion orientada a la

practica profesional, como las carreras dirigidas a la industria y la tecnologia.



En esa misma linea, Aquino Reynolds (2024), analiza el papel de los semilleros de investigacion
como espacios fundamentales para el fortalecimiento de la formacién profesional. Mediante una
revision documental y el analisis de casos, evidencia que estos espacios contribuyen al desarrollo
de competencias transversales como la observacion, el pensamiento critico, el trabajo colaborativo
y la produccién académica. Asimismo, destaca su potencial para integrar el conocimiento
tecnoldgico en la resolucion de problematicas concretas, lo que refuerza su pertinencia en

contextos educativos contemporaneos.

Por su parte, Lépez, Posada y Franco (2025), proponen una metodologia para semilleros
profesionalizantes desde un enfoque interpretativo basado en la complementariedad. Su propuesta
incorpora herramientas como el anélisis FODA y dinamicas de trabajo colaborativo, las cuales
favorecen procesos de reflexion y pensamiento critico. Los resultados de su estudio apuntan hacia
la construccion de una formacién investigativa integral, en la que convergen dimensiones

académicas, practicas y sociales.

Conde y nifio (2023), presentan un modelo de articulacion entre semilleros de investigacion y
proyectos integradores en el &mbito de la ingenieria de sistemas. Esta propuesta permite vincular
el aprendizaje con la resolucién de problemas reales, facilitando la adquisicion de competencias
tanto especificas como transversales. Ademas, los autores destacan la importancia de incorporar
una perspectiva de impacto social en la formacion profesional, particularmente en el contexto de

la industria 4.0, lo que contribuye a acercar a los estudiantes al entorno laboral contemporaneo.

En conjunto, estos estudios recientes coinciden en sefialar que los semilleros y la investigacion
formativa contribuyen significativamente al desarrollo de competencias profesionales y a la
vinculacion con el entorno practico. Sin embargo, también evidencian una limitada exploracion de
su aplicacion en contextos organizacionales no académicos, particularmente en empresas que

requieren formar personal de manera agil para responder a incrementos en la demanda de servicios.

A pesar de los avances en el estudio de la investigacion formativa y los semilleros, la literatura
revisada muestra un vacio significativo en su aplicacion dentro de contextos empresariales

altamente especializados, como el de la consultoria en sistemas de planificacion de recursos



empresariales (ERP). Estos entornos se caracterizan por requerir no sélo conocimientos técnicos
especificos, sino también competencias trasversales como la gestion de proyectos, la adaptacion a
distintos sectores organizacionales y la resolucién de problemas en escenarios reales de
implementacion. Sin embargo, los estudios analizados se concentran en contextos meramente
académicos o procesos formativos generalizados, sin profundizar en modelos que articulen la
formacion acelerada de consultores capaces de integrarse de manera eficiente a proyectos
empresariales en curso. En este sentido, la ausencia de propuestas que vinculen los semilleros
profesionalizantes con la capacitacion estratégica en consultoria ERP evidencia una brecha
tedrico-préactica relevante, particularmente en organizaciones que enfrentan incrementos en la
demanda de servicios y requieren mecanismos agiles para la formacion e incorporacion de talento

especializado.

En este contexto, la problematica analizada debe ser comprendida a partir de la articulacién
entre las transformaciones generales del sector tecnoldgico-industrial, las condiciones del mercado
laboral mexicano y las caracteristicas particulares del entorno regional en el que opera la empresa
objeto de este estudio. A nivel general, la creciente digitalizacion de los procesos productivos y
administrativos ha incrementado la utilizacion de sistemas ERP vy, con ello, la necesidad de
personal capaz de comprender tanto su funcionamiento técnico como los procesos

organizacionales en los que son implementados.

En México, esta necesidad coincide con una formacion profesional que no siempre proporciona
experiencia practica suficiente para la incorporacion inmediata de los egresas a actividades
altamente especializadas. Esta situacion adquiere particular relevancia en la region del Bajio,
donde estados como Guanajuato, Querétaro, San Luis Potosi y Aguascalientes han consolidado
una importante presencia industrial, especialmente vinculada con actividades manufactureras y
automotrices (INEGI, 2023; Secretaria de Economia, 2023). La convergencia de estos tres niveles
— sectorial, nacional y regional— genera un escenario en el que las empresas dedicadas a la
consultoria tecnologica requieren desarrollar mecanismos propios para captar y formar talento

especializado.



El interés por desarrollar esta investigacion surge precisamente de una problematica observada
dentro de la empresa objeto de estudio: mientras la demanda de servicios de consultoria ERP ha
aumentado, la disponibilidad de profesionistas que puedan incorporarse de manera inmediata a
este tipo de proyectos continta siendo limitada. La experiencia organizacional ha mostrado que la
contratacion de personal sin formacion especifica implica periodos prolongados de capacitacion y
acompafiamiento antes de alcanzar un nivel suficiente de autonomia operativa. Frente a esta
situacion surgio el interés por explorar una alternativa que permitiera trasladar ciertos principios
de los semilleros —tradicionalmente vinculados con dmbitos académicos— hacia un contexto
empresarial, adaptandolos a las necesidades concretas de formacién de consultores ERP. De esta
forma, la investigacion parte desde una necesidad practica de la organizacion, pero busca
transformarla en una propuesta sistematica susceptible de ser analizada, evaluada y eventualmente

replicada en contextos organizacionales semejantes.

1.2. Planteamiento del problema

Posterior al impacto global generado por la pandemia COVID19, diversos sectores productivos
enfrentaron reconfiguraciones significativas en sus dindmicas operativas y de demanda. Como
sefiala Tovar (2020), la contingencia sanitaria comprometié la sostenibilidad de industrias
estratégicas como la automotriz y la aeroespacial, de las cuales dependen miles de familias
mexicanas. En este contexto de crisis y posterior reactivacion econdmica, las organizaciones
vinculadas a esos sectores han experimentado procesos de adaptacion acelerada, acompafiados, en

muchos casos, por un incremento en la demanda de servicios especializados.

En el caso de la empresa objeto de estudio, dedicada a la consultoria —particularmente en
soluciones tecnoldgicas como sistemas ERP—, se ha identificado un aumento sostenido en la
demanda de sus servicios a partir del periodo postpandemia. Si bien este crecimiento representa
una oportunidad de consolidacion y expansion, también ha puesto en evidencia limitaciones
estructurales relacionadas con la capacidad operativa de la organizacion, especialmente en lo
referente a la disponibilidad de personal con las competencias necesarias para atender proyectos
de tiempo y forma.



Con el objetivo de diagnosticar su situacion, la empresa implementd en 2021 un anélisis FODA
preliminar, entendido como una herramienta de planificacion estratégica que permite evaluar
factores internos (fortalezas y debilidades) y externos (oportunidades y amenazas) (Riquelme
Leiva, 2016). Los resultados este sondeo revelaron areas criticas que requieren atencion, entre las
que destaca la dificultad para formar e incorporar capital humano especializado de manera agil, en

un contexto donde la demanda de servicios continua en crecimiento (ver figura 1).

FORTALEZAS
Conocimiento técnico-industrial
Experiencia en ERP y manufactura
Consultores bilingles
Cultura colaborativa
Capacidad de adaptacidn tecnoldgica
Cercania con clientes industriales

OPORTUNIDADES
e  Crecimiento de digitalizacion industrial
e  Mayor demanda de consultoria ERP
e  Escasez de talento especializado
e Vinculacién universidad-industria
e  Expansidn de automatizacién en IA

DEBILIDADES AMENAZAS

Falta de formacion estructurada Alta competencia por talento ERP

Rotacion laboral especializada
Rapida evolucién tecnoldgica
Competencia de grandes consultores
Cambios econémicos del sector

Dependencia de personal clave
Escasa documentacion interna
Curva de aprendizaje elevada
Procesos poco estandarizados

Figura 1. Andlisis FODA preliminar realizado para la empresa motivo de estudio (Fuente: empresa motivo de estudio, 2021).

Si bien el anlisis FODA permite identificar las condiciones internas y externas que inciden en
la situacion de la empresa, es necesario establecer las relaciones entre los factores vinculados
especificamente con la formacion y disponibilidad de consultores. Para ello, se elabor6 un arbol
del problema que organiza las principales causas y efectos identificados a partir del diagndstico
organizacional. Como se observa en la Figura 2, el problema central se concentra en la insuficiente
disponibilidad de consultores ERP con las competencias necesarias para incorporarse
oportunamente a los proyectos. Esta situacion deriva, principalmente, de la dificultad para captar
talento especializado, los periodos prolongados de capacitacion y la brecha existente entre la
formacion previa de los candidatos y las competencias requeridas para desempefiarse en

consultoria ERP.



Esta problematica se vuelve particularmente relevante en el &mbito de la consultoria en sistemas
ERP, donde no solo se requieren conocimientos técnicos especificos, sino también competencias
transversales como la gestion de proyectos, la adaptacion a distintos entornos organizacionales y
la capacidad de resolucion de problemas en escenarios reales. La formacion de este tipo de perfiles
suele implicar procesos prolongados de capacitacion, lo que genera una brecha entre el crecimiento

de la demanda y la capacidad de respuesta de la empresa.

Umitacion de la capacidad de respuests ante la crecente demanda

de servicios de Consultoria ERP
.
EFECTOS ' .
Sobrecarga de trabagp en los Retrasas en la atencian ¢ Riesgo de perdida de oporturddades (e
consullores experimentados Implesnientacion de proyectos negocio y disminucidno de la
Compaetitvidad
A A A
CENTRAL | wmtmmahm
A
CAUSAS Dificultad para captar talemto fenodos prolongadoes de capacitacion Hrocha entre B foemackdn provia do los
DIRECTAS especializada en consultaria ERP y acompafiamignto antes de alcanzar candigatos y las competencias
aulonomis operativa requenidas para |3 consuitons ERP
A
CAUSAS Disponibitidad limitada de Necesidad de conodmientas Necesidad de experiencia Dependencia de persanal
DE FONDO perfiles especalzados en el tacnicas y funcianales prictica en proyectos expimentads para
mercado kabocal expecificos de los sistemas ERP reales de implementacion CApacitar nuevos méembros

Figura 2. Arbol del problema asociado a la formacion e incorporacién de consultores ERP. (Fuente: elaboracién propia, 2025).

En este sentido, se configura una tension central: por un lado, la empresa enfrenta un entorno
de oportunidades derivado del incremento en la demanda de servicios; por otro, presenta
limitaciones en la formacion y disponibilidad de personal calificado para atender dicha demanda
de manera oportuna. Esta brecha no soélo afecta la eficiencia operativa, sino que puede
comprometer la competitividad de la organizacion en un mercado altamente dinamico y

especializado.

A partir de la probleméatica identificada, es posible plantearse distintas alternativas
organizacionales para incrementar la disponibilidad de personal especializado en consultoria ERP.
Una primera opcion consiste en recurrir al reclutamiento externo de consultores con experiencia

previa, estrategia que permitiria una incorporacién relativamente rapida a los proyectos, pero que
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se encuentra condicionada por la disponibilidad de perfiles especializados en el mercado laboral y
por los costos asociados a su contratacion. Una segunda alternativa corresponde a la capacitacion
del personal actualmente integrado a la organizacion, mediante cursos especializados,
certificaciones y procesos de actualizacion; sin embargo, esta opcion puede incrementar
temporalmente la carga de trabajo del personal existente y no necesariamente permite ampliar la
plantilla en la proporcién requerida ante el crecimiento de la demanda. Una tercera posibilidad
consiste en establecer programas de vinculacion con universidades, practicas profesionales y
estadias, que faciliten la captacion temprana de talento, aunque requieren complementarse con
procesos internos de formacién para desarrollar las competencias especificas de la consultoria
ERP.

Frente a estas alternativas, el semillero profesionalizante se selecciona como la estrategia
central de esta investigacion debido a que permite integrar, dentro de un mismo modelo, la
captacién de profesionistas con potencial de desarrollo, la capacitacion técnica y funcional, el
aprendizaje mediante la préctica, la evaluacion progresiva de competencias y la incorporacién
gradual a proyectos. Su eleccidn no supone descartar las alternativas anteriores; por el contrario,
algunas de ellas pueden funcionar como componentes complementarios del propio semillero. La
diferencia radica en que éste articula dichas acciones dentro de una ruta formativa estructurada y

orientada especificamente a las necesidades operativas de la empresa.

1.2.1. Delimitacién del problema

El analisis FODA realizado por la empresa objeto de estudio identifica, entre otros aspectos,
problematicas asociadas a la gestion de su capital humano, particularmente en los procesos de
captacién y formacion de nuevos consultores. De esta manera, la incorporacion de personal sin
experiencia especializada en consultoria —especificamente en sistemas ERP— implica la
necesidad de someterlos a procesos de capacitacion prolongados, durante los cuales no pueden

integrarse de manera inmediata a la atencion de proyectos y a la prestacion de servicios.

Esta situacién genera un desfase entre la inversién realizada en la formacién del personal y su

capacidad de contribuir operativamente en el corto plazo, lo que incrementa el riesgo de no
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recuperar dicha inversién en contextos de alta rotacién laboral. Asimismo, se identifica como
factor critico la posibilidad de que el personal en proceso de formacion abandone la organizacion,
ya sea por falta de compromiso o por la captacion de talento por parte de otras empresas, lo que
debilita la estabilidad de la plantilla y afecta la continuidad de los procesos internos.

En consecuencia, estas condiciones inciden negativamente en la planeacion estratégica de la
empresa, al limitar su capacidad para consolidar equipos de trabajo estables, competentes, lo que
repercute directamente en la calidad del servicio ofrecido y en la atencion oportuna de la demanda

creciente.

1.2.2. Enunciado formal del problema

La empresa objeto de estudio, dedicada a la consultoria en sistemas ERP, enfrenta una brecha
operativa derivada del incremento en la demanda de sus servicios en el periodo posterior a la
pandemia de COVID-19. No obstante, presenta deficiencias estructurales en los procesos de
captacion y formacidon de nuevos consultores, particularmente en términos de tiempos de
capacitacion y desarrollo de competencias, lo que dificulta su incorporacion oportuna a los
proyectos y limita la prestacion de servicios con estandares profesionales. Esta situacion evidencia
una tension entre el crecimiento de la demanda y la capacidad organizacional de respuesta,
comprometiendo la eficiencia operativa y la competitividad de la empresa.

1.3. Justificacion

En el contexto de la reactivacion economica posterior a la pandemia de COVID-19, las
organizaciones enfrentan entornos dinamicos caracterizados por el incremento en la demanda de
servicios especializados y mayores exigencias en la cualificaciéon del capital humano. En este
escenario, las empresas de consultoria en sistemas ERP desempefian un papel estratégico; sin
embargo, su capacidad de respuesta depende directamente de la disponibilidad de personal

capacitado, lo que convierte la formacion de talento en un factor critico para su competitividad.
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La empresa objeto de estudio enfrenta un crecimiento sostenido en la demanda de sus servicios,
al tiempo que presenta limitaciones en la captacion y formacion oportuna de consultores, lo que
genera tensiones operativas y riesgos asociados a la inversion en capacitacion y la rotacion de
personal. A partir del analisis FODA, se identifica la necesidad de implementar una estrategia que
permita fortalecer la formacion interna, mitigar dichas limitaciones y aprovechar las capacidades

existentes dentro de la organizacion.

En este sentido, la creacion de un semillero profesionalizante se plantea como una alternativa
estratégica para la formacidn de consultores en sistemas ERP, al estructurar un proceso sistematico
de desarrollo de competencias alineado a las necesidades de la empresa. Este modelo permitiria
reducir los tiempos de capacitacion, mejorar la integracion del personal a los proyectos y fortalecer
la capacidad de respuesta ante la creciente demanda.

Desde una perspectiva teorica, la investigacion aporta al andlisis de la formacion profesional y
la gestion del capital humano en entornos empresariales especializados, particularmente en un
campo con limitada produccion académica como la consultoria ERP. En el ambito préctico, ofrece
una propuesta aplicable para optimizar la formacién de talento y mejorar la eficiencia operativa,
cuyos beneficios podran valorarse mediante indicadores concretos como el tiempo de capacitacion,
el nivel de competencia alcanzado y la capacidad de incorporacién de los participantes a proyectos.
Asimismo, la propuesta presenta potencial de replicabilidad en organizaciones con caracteristicas

similares.

1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo general
Disefiar una estrategia basada en un semillero profesionalizante de consultores en sistemas ERP

que permita optimizar la formacion de talento, reducir los tiempos de capacitacion y fortalecer la

capacidad operativa de la empresa ante el incremento en la demanda de servicios.
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1.4.2. Objetivos especificos
1. Identificar las competencias y contenidos formativos necesarios para la preparacion de
profesionistas recién egresados de areas afines al sector industrial, orientados a la
consultoria en sistemas ERP.
2. Analizar las necesidades operativas, técnicas y organizacionales de la empresa respecto a
los servicios de consultoria en sistemas ERP.
3. Definir estrategias de captacion de talento dirigidas a profesionistas del sector industrial
interesados en desarrollarse como consultores en sistemas ERP.
4. Establecer criterios e indicadores para evaluar la efectividad del proceso de formacion de
consultores dentro del semillero profesionalizante.
En la Figura 3. Se muestra la matriz de correspondencia entre objetivos especificos, productos e
indicadores de cumplimiento.
‘Indicador de cumplimiento

Objetivo especitico Entregable

Identificar las competencias y
contenidos formativos necesarios

para la preparacion de profesionistas
recién egresados de dreas afines al
sector industrial, orientados a fa
consultoria en sistemas ERP,

Perfil de ingreso y estructura de
competencias del semillero

Competencias técnicas y blandas
identificadas y estructuradas

Analizar las necesidades operativas.
técnicas y organizacionales de la
empresa respecto a los servicios de
consultoria en sistemas ERP,

Diagnostico organizacional mediante
andlisis FODA e interpretacion de
necesidades

Necesidades de captacion, formacion
y desarrollo de talento identificadas

Definir estrategias de captacion de
talento dirigidas a profesionistas del
sector industrial interesados en
desarrollarse como consultores en
sistemas ERP.

Estrategia de captacion y
reclutamiento.

Estrategias de vinculacion, practicas
reclutamiento por potencial y
difusion definidas

Establecer criterios e indicadores
para evaluar la efectividad del
proceso de formacion de consultores

dentro del semillero profesionalizante

Esquema y herramientas de
evaluacion del proceso formativo

Matriz ILUO, observacion directa y
encuestas de satisfaccion establecidas

Figura 3. Matriz de correspondencia entre objetivos especificos, productos e indicadores de cumplimiento.

1.5. Hipotesis

La implementacion de un semillero profesionalizante de consultores permite conformar una
plantilla base de personal con competencias pertinentes, reduce los tiempos de capacitacion y
facilita su incorporacion oportuna a los proyectos, lo que mejora la capacidad de respuesta de la
empresa ante el incremento en la demanda de servicios. Las variables se mediran mediante el
dominio de competencias, el tiempo de formacion y el nivel de autonomia e incorporacion de los

participantes a proyectos ERP.
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1.6. Preguntas de investigacion
1.6.1. Pregunta General

¢Como disefiar una estrategia basada en un semillero profesionalizante de consultores en
sistemas ERP que permita optimizar la formacion de talento y fortalecer la capacidad operativa de

la empresa ante el crecimiento de la demanda?

1.6.2. Preguntas especificas

Las preguntas especificas que corresponden al desarrollo de este proyecto son las siguientes:

1. ¢Cudles son las competencias y contenidos formativos necesarios para la preparacion
complementaria de profesionistas recién egresados de areas afines al sector industrial,
orientados a la consultoria en sistemas ERP?

2. ¢Cuales son las necesidades y requerimientos de la empresa en relacion con los servicios
de consultoria en sistemas ERP?

3. ¢Qué estrategias de captacion resultan mas adecuadas para incorporar profesionistas del
sector industrial interesados en desarrollarse como consultores en sistemas ERP?

4. ¢Qué criterios e indicadores permiten evaluar la efectividad de proceso de formacién de

consultores dentro de un semillero profesionalizante?

1.7. Alcances y limitaciones

El estudio comprende el disefio e implementacion piloto del semillero profesionalizante en una
empresa especializada en soluciones ERP, con una muestra de tres participantes. Se excluyen del
analisis otras empresas, sistemas ERP y procesos formativos ajenos al semillero, por lo que los
resultados se circunscriben al caso estudiado y no pretenden ser generalizables. La implementacion
se desarrollé durante seis meses, periodo correspondiente a la etapa de practicas y formacion de
los participantes, suficiente para observar su evolucion inicial y su posible transicion hacia

funciones de consultoria.
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Capitulo 2. Configuracion y fundamentos de la formacion profesionalizante

en contextos organizacionales

En el contexto de la economia global contemporanea, la transformacion digital ha redefinido
los requerimientos de capital humano en practicamente todos los sectores productivos,
especialmente en lo que refiere a la aplicacion de la tecnologia en la industria manufacturera. En
particular, la creciente adopcion de sistemas de planificacion de recursos empresariales (ERP) ha
generado una demanda sostenida de profesionales capaces de integrar conocimientos técnicos,
procesos organizacionales y habilidades de consultoria. Sin embargo, y como ha sefialado el World
Economic Forum (2023), y la Organization for Economic Co-operation and Development (OECD)
(2023), existe una brecha significativa entre las competencias que demanda el mercado laboral y
la formacion que ofrecen las instituciones de educacidén superior, especialmente en areas
vinculadas a tecnologias empresariales avanzadas (World Economic Forum, 2023; OECD, 2023),

lo cual representa un vacio importante en em ambito general de la industria.

En cuanto al continente americano, esta problematica adquiere caracteristicas mucho mas
especificas. Mientras que en paises de la OECD —particularmente en Norteamérica—existen
mecanismos mas robustos de articulacion entre el sector educativo y el productivo, en América
Latina persisten limitaciones estructurales relacionadas con la actualizacion curricular, la

vinculacién universidad-empresa y la formacidn practica de los egresados.

En América del Norte se han desarrollado mecanismos més robustos de articulacion entre el
sector educativo y el productivo, en América Latina persisten limitaciones estructurales
relacionadas con la actualizacion curricular, la vinculacion universidad-empresa y la formacion
practica de los egresados. Tal como queda expuesto por la propia OECD: “En América Latina, los
empleadores reportan que la falta de habilidades es una barrera para los negocios, y la region
presenta rezagos en el desarrollo de competencias y en la formacién alineada al mercado laboral”
(OECD; 2023,2025). Estas condiciones han derivado en un desfase entre la disponibilidad de
talento y las necesidades reales del sector empresarial, particularmente en areas especializadas
como la consultoria ERP.
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En el caso de Mexico, esta brecha es mucho més palpable. Como ha profundizado la
Asociacion Mexicana de Economia Digital (2025), A pesar del crecimiento en la adopcion de
soluciones tecnoldgicas empresariales —incluyendo plataformas como SAP ERP, Oracle ERP
Cloud, Microsoft Dynamics 365, Netsuite, entre otros— tanto dentro de las organizaciones, como
en el campo laboral general, es comdn la falta de profesionales que cuenten con experiencia
practica en su implementacién. Esto corresponde con lo que apunta la OECD, ya que, inclusive
hoy en dia, la formacion universitaria contintia orientada mayormente a enfoques teoricos y no es
hasta la formacion de posgrado o especializada que se aprenden estas habilidades. Lo anterior
expone la problematica de la escasez de perfiles capaces de responder de manera inmediata a las

exigencias del entorno laboral.

Como demuestran organismos como el INEGI (2023), y la secretaria de Economia (2023),
a la region del Bajio han ido llegando empresas alemanas, chinas y japonesas orientadas
principalmente al rubro de la cadena de suministros del sector automotriz. Debido a esto, Estados
como Guanajuato, Querétaro, San Luis Potosi y Aguascalientes se han consolidado como un polo
estratégico de desarrollo industrial y de servicios en México (INEGI, 2023; Secretaria de
Economia, 2023), lo que ha intensificado la demanda de soluciones tecnoldgicas integradas y, en

consecuencia, de consultores especializados en sistemas ERP.

Sin embargo, la disponibilidad de talento calificado en esta region no ha crecido al mismo ritmo
que la demanda, lo que ha generado dificultades tanto en la ejecucion de proyectos tecnoldgicos
como en la consolidacion de equipos de trabajo especializados dentro de las organizaciones.
Ademés del problema principal, las empresas presentan también dificultades para atraer,

desarrollar y retener el talento en un entorno altamente competitivo.

Es frente a estos desafios que emerge la necesidad de replantear los esquemas usuales de
reclutamiento y desarrollo de capital humano, es decir, tratar de transitar de un modelo centrado
en la busqueda de perfiles ya especializados, hacia uno orientado a la formacion interna de personal
activo y multidisciplinario para la empresa. Bajo esta ldgica, el presente proyecto plantea la

implementacién de un semillero profesionalizante cuyo propoésito es la captacion, formacion y
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permanencia de consultores dentro de la organizacién, con el objetivo de fortalecer su crecimiento

y capacidad operativa, principalmente en la zona del Bajio.

La propuesta de este enfoque implica la consolidacion de una plantilla de trabajadores con
roles definidos, altamente especializados pero formados desde la multidisciplinariedad,
construidos a partir de procesos estructurados de capacitacion y acompafiamiento. Es decir, en
lugar de depender exclusivamente de la disponibilidad de talento en el mercado, la organizacion
asume el rol activo en su desarrollo, para promover asi la formacion progresiva de competencias
alineadas con sus necesidades estratégicas. De esta manera, el semillero profesionalizante no sélo
pretende responder a la escasez de perfiles en el &mbito de la consultoria ERP, sino que se
configura como una estrategia organizacional orientada a la sostenibilidad, la generacion de

conocimiento interno y la mejora continua del desempefio empresarial.
2.1. Conceptos clave

Para este proyecto de investigacion se tomaran como ejes tedricos fundamentales los conceptos
de formacion profesional, capital humano, investigacion formativa, semillero, aprendizaje
organizacional, formacién en el trabajo, gestion del talento humano, consultoria, sistemas ERP,

planeacidn estratégica, asi como otras nociones relacionadas a estos o derivadas de los mismos.

La formacion empresarial puede entenderse como un proceso educativo estructurado orientado

al desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para la creacion, gestion y
consolidacion de proyectos empresariales. En este sentido, la educacion emprendedora no solo
implica la transmision de contenidos técnicos, sino también la construccion de capacidades
integrales; como sefialan San-Martin, Ferndndez-Laviada y Pérez (2020), “la educacion
emprendedora integra conocimientos, habilidades y actitudes con el fin de mejorar las capacidades
emprendedoras y lograr los objetivos del emprendimiento” (San-Martin, Fernandez-Laviada y
Pérez, 2020).

De manera complementaria, la formacion empresarial se concibe como un conjunto de

programas disefiados para impulsar la creacion de empresas y fortalecer el tejido econdémico
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mediante la generacion de emprendedores capacitados. En palabras de Santana-Dominguez et al.
(2022), “los programas de formacion para el emprendimiento son una herramienta fundamental
para generar nuevos y mejores emprendedores y dinamizar el desarrollo economico”. Esta
perspectiva se articula con un enfoque educativo-cognitivo, en el cual la formacion influye
directamente en las intenciones emprendedoras al fortalecer variables como las actitudes,
percepciones y la autoeficacia; asi, Sandoval y Bado (2022) destacan que la formacion educativa
emprendedora impacta positivamente en las intenciones emprendedoras al incidir en dichos

factores.

En cuanto al capital humano, este se refiere al “conjunto de conocimientos, habilidades,

experiencia y atributos que poseen las personas y que contribuyen a la generacion de valor en las
organizaciones” (World Bank, 2020). Desde una perspectiva organizacional, este es considerado
un activo estratégico que influye directamente en el desempefio de la productividad y la
competitividad empresarial. La OCDE (2021), lo define como: un activo intangible clave que
mejora el desempefio organizacional a través de las competencias, el conocimiento y la capacidad
de innovacion de los empleados”. También puede entenderse como el resultado de la inversion en
educacion, capacitacion y salud, lo cual, segun el Fondo Monetario Internacional (2022),

incrementa la productividad individual y, a largo plazo, el crecimiento econémico generalizado.

En un plano més amplio, la formacion del capital humano se posiciona como un elemento
central para la competitividad organizacional, particularmente en contextos de alta especializacion
tecnoldgica. Desde enfoques contemporaneos, se reconoce que la inversion en capacitacién no
solo mejora el desempefio individual, sino que también incide directamente en la eficiencia y
productividad de las organizaciones. En este sentido, el capital humano se ha consolidado como
un activo estratégico clave, cuya adecuada gestion influye en el crecimiento y la sostenibilidad

empresarial, especialmente en sectores industriales y manufactureros.

Asimismo, la evidencia reciente muestra que los programas de capacitacion generan efectos
que trascienden al individuo, impactando la estructura organizacional en su conjunto. El
entrenamiento no solo incrementa la productividad de los trabajadores, sino que también

contribuye a optimizar la distribucion del trabajo y los procesos internos, generando beneficios
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indirectos en distintos niveles de gestion. Esto refuerza la idea de que la formacion empresarial no
debe entenderse como un proceso aislado, sino como un componente estratégico fundamental

dentro del funcionamiento y desarrollo organizacional.

Por su parte, la investigacion formativa, en términos generales, puede entenderse como un

enfoque pedagdgico que incorpora la investigacion como estrategia de ensefianza, lo que permite
que los participantes desarrollen habilidades analiticas, criticas y metodoldgicas mediante su
participacién en procesos investigativos. En este sentido, no se limita a la generacién de
conocimiento nuevo, sino que su principal objetivo es la formacion y fortalecimiento de
capacidades y competencias como la problematizacion, el analisis y la reflexidn sistematica
(Restrepo, 2020).

En lo que concierne a los semilleros, estos fueron concebidos como espacios académicos
organizados que promueven la iniciacion cientifica en algun rubro especializado. Funcionan como
comunidades de aprendizaje para la construccion colectiva de conocimiento, desarrollo de
habilidades y vinculacion con proyectos formales de manera temprana. De acuerdo con la Red
Colombiana de Semilleros de Investigacion (2021), los semilleros constituyen estrategias
formativas que fortalecen la cultura investigativa y contribuyen a la consolidacién de trayectorias

académicas y profesionales en investigacion.

Tal como lo expresan Salas-Vallina et al. (2022), en estos modelos, el proceso formativo se
articula directamente con problematicas reales del entorno laboral, lo que permite desarrollar
competencias no solo investigativas, sino también técnicas y profesionales. Al alinear las
necesidades del mundo real con programas formativos, los resultados son mas efectivos ya que
una de las principales debilidades de los sistemas de capacitacion radica en la desconexion entre
la formacion impartida y las demandas operativas (Salas-Vallina et al., 2022). Esto respalda la
pertinencia de los semilleros profesionalizantes como mecanismos para cerrar dicha brecha,
mediante procesos formativos contextualizados, orientados a la solucion de problemas y a la

generacion de valor en entornos reales.
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El aprendizaje organizacional, como lo define la OECD (2021), es el proceso mediante el cual

las organizaciones adquieren, desarrollan y transfieren conocimiento, con el objetivo de mejorar
su desempefio y adaptarse a entornos cambiantes. Igualmente se entiende como un fenémeno
colectivo que integra tanto la experiencia individual como las dinamicas organizativas; en esta

linea, se trata de un elemento clave para la innovacién y la competitividad (OECD, 2021).

De esto mismo deriva el aprendizaje en el trabajo o formacién en el trabajo (workplace

learing), la cual es explicado por Panigrahi, Srivastava y Sharma (2021), como el conjunto de
procesos formativos que se dan tanto formal como informalmente en el entorno laboral y que estan
vinculados con la préactica profesional. La caracteristica principal de este aprendizaje es su
orientacion aplicada y el uso de herramientas tecnoldgicas que facilitan la adquisicion de
habilidades complejas. En cuanto a sistemas digitales particularmente, como los ERP, este
fortalece la transferencia del conocimiento y la apropiacién de competencias técnicas avanzadas

(Panigrahi, Srivastava y Sharma, 2021).

Como estrategia, el aprendizaje organizacional describe un proceso estructurado y continuo de
capacitacion que busca garantizar el uso eficiente de tecnologias y la adaptacion del personal a
cambios operativos. En este mismo contexto, la literatura reciente sefiala que la efectividad de
herramientas como los sistemas ERP depende en gran medida de la calidad de la formacién
recibida por los usuarios; la insuficiente capacitacion limita su adopcion y reduce su impacto en el
desempefio organizacional (Al-Okaily, Al-Okaily y Teoh, 2020; Ifinedo, 2022). Asimismo, se ha
destacado que, en contextos de alta variabilidad, la formacion flexible del personal constituye un
factor clave para la eficienciay la capacidad de respuesta organizacional (World Economic Forum,
2023).

Respecto a la gestidn del talento humano, se trata de las politicas y practicas organizacionales

orientadas a la atraccion, desarrollo, retencion y aprovechamiento de las capacidades del capital
humano en funcion de los objetivos estratégicos de la organizacion. Desde los enfoques mas
contemporaneos, se concibe a esta gestion como un proceso conjunto a la estrategia

organizacional, para ello la formacion y el desarrollo de competencias juegan un papel central para
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mejorar el desempefio y la productividad, especialmente en contextos actuales de transformacion
digital constante (OECD, 2021; Collings, McMackin, Nyberg y Wright, 2021).

Una segunda nocion de esto mismo corresponde a la gestion de talento basada en el desarrollo
del capital humano, entendida como la integracion de procesos de capacitacion estructurados
dentro de la dinamica organizacional. Como consecuencia, y como estipulan Garavan, Carbery y
Rock (2021), la inversion en formacion no sélo incrementa las competencias personales, sino que
impacta directamente en los resultados de todo el esquema de la organizacion al fortalecer
elementos esenciales para la operatividad como la capacidad de innovacion, adaptacion y

eficiencia operativa.

Kirkpatrick (2021), vincula el concepto con la evaluacion de la formacion como componente
estratégico, la cual puede definirse como “el proceso sistematico de medicion de los efectos de la
capacitacion en distintos niveles organizacionales”. Modelos como este se establecieron como
referentes para evaluar la efectividad de los programas formativos en términos de reaccion,
aprendizaje, comportamiento y resultados, permitiendo establecer métricas claras para la mejora
continua (Kirkpatrick y Kirkpatrick, 2021).

En el ambito organizacional, los sistemas ERP (Enterprise Resource Planning), se definen
como plataformas integradas de gestion que permiten coordinar y centralizar los procesos clave de
una empresa, facilitando la toma de decisiones basada en informacion tiempo real. (Panigrahi,
Srivastava y Sharma, 2021). Otros autores como Al-Okaily, Al-Okaily y Teoh, (2020) e Ifinedo,
(2022), se refieren a la formacion especializada en ERP como el proceso de desarrollo de

competencias técnicas y funcionales necesarias para el uso eficiente de estos sistemas. Por ultimo,

la_consultoria en sistemas ERP como practica profesional, segun la World Economic Forum
(2023), implica la integracion de conocimientos técnicos, organizacionales y estratégicos para

implementar, adaptar y optimizar estos sistemas dentro de las empresas.

Debido a la complejidad que representan en si mismos los sistemas ERP, su implementacién
tiene requerimientos especiales, no basta con la infraestructura tecnoldgica, sino que precisan

también del capital humano altamente capacitado y especializado. Especialmente en campos de
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creciente digitalizacion debido al incremento en la demanda de perfiles que combinen habilidades
tecnoldgicas con capacidades analiticas y de gestion para hacer frente a la problematica de la
insuficiente capacitacion de los usuarios. Esta Gltima representa la principal barrera para el éxito
de los ERP al limitar su potencial de adopcion en la industria, lo que, a su vez, obstaculiza el flojo
del retorno de la inversion tecnolégica (Al-Okaily, Al-Okaily y Teoh, 2020; Ifinedo, 2022).

El concepto de planeacion estratégica puede definirse, segin Bryson (2020), como el proceso

por el cual las organizaciones establecen objetivos de largo plazo y disefian acciones para
alcanzarlos al considerar tanto factores internos como externos. Dentro de este marco, la formacion

de talento humano se reconoce como un elemento central para la ejecucion efectiva de la estrategia

ya que permite alinear las capacidades del personal con las necesidades organizacionales (Bryson,
2020). Una segunda nocién corresponde a la formacidn del talento como eje estratégico, entendida

como la incorporacion de la capacitacion y el desarrollo de competencias dentro de la toma de
decisiones organizacionales. Desde esta perspectiva, la formacion continua se convierte en un
mecanismo clave para enfrentar entornos inciertos y dindmicos, fortaleciendo la adaptabilidad y
la competitividad empresarial (World Economic Forum, 2023).

En cuanto a las habilidades duras y habilidades blandas, en el contexto actual de

transformacion digital y cambio acelerado del mercado laboral, la distincion entre estas adquiere
una relevancia estratégica en la formacion profesional. Ambos tipos de habilidades no sélo
coexisten, sino que se integran como componentes esenciales para la empleabilidad y el

desempefio en entornos organizacionales complejos.

Las habilidades duras (hard skills), segun Schultheiss y Backes-Gellner (2023), se definen

como el conjunto de conocimientos técnicos, capacidades especificas y competencias adquiridas
mediante procesos formales de educacion o capacitacion. Estas son medibles y estan directamente
vinculadas con funciones profesionales concretas, particularmente en sectores tecnoldgicos y

especializados.

Por otro lado, las habilidades blandas (soft skills), como mencionan Bedoya-Guerrero et al

(2024), comprenden competencias socioemocionales y conductuales como la comunicacion, el
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trabajo en equipo, la adaptabilidad y el pensamiento critico. En el contexto contemporaneo, estas
habilidades han cobrado mayor relevancia debido a su caracter transversal y a su menor
susceptibilidad a la automatizacion. Segun estos mismos autores, en situaciones de igualdad de
condiciones competitivas, estas habilidades se posicionan como un diferenciador clave en la
empleabilidad, al facilitar la interaccion humana, la toma de decisiones complejas y la gestion del

cambio (Bedoya-Guerrero et al., 2024).

Asimismo, evidencia empirica reciente muestra un incremento sostenido en la demanda de
habilidades interpersonales en el mercado laboral posterior a la pandemia, particularmente en
contextos donde el trabajo remoto y la digitalizacién han transformado las dinamicas de
colaboracion (Evans et al., 2024). En esta misma linea, estudios sistematicos sobre empleabilidad
confirman que las habilidades blandas constituyen uno de los principales factores asociados al

éxito profesional, especialmente en etapas tempranas de insercion laboral (Villegas, 2024).

Organismos internacionales como la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos han enfatizado que las competencias transversales —donde se incluyen las
habilidades blandas— son actualmente las de mayor crecimiento en términos de demanda laboral,
superando incluso a muchas habilidades técnicas tradicionales. De acuerdo con reportes recientes,
estas competencias han incrementado significativamente su presencia en los perfiles profesionales,

reflejando un cambio estructural en las dindmicas del empleo (OECD, 2024).

En consecuencia, la articulacién de habilidades duras y blandas constituye un eje central en la
formacion de profesionistas capaces de responder a las exigencias del mercado laboral actual. La
evidencia reciente sugiere que los perfiles mas competitivos son aquellos que logran equilibrar
ambos tipos de competencias, combinando especializacion técnica con habilidades humanas que

favorecen la innovacion, la colaboracion y la resiliencia organizacional.

2.2. Modelos organizacionales de formacion de talento

En la industria no es solamente la capacitacion técnica lo que garantiza el crecimiento y el

progreso, la formacion de talento humano se ha consolidado como un factor estratégico para la
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competitividad empresarial, especialmente en los contextos de alta competitividad consecuencia
de la globalizacion e intercambios actuales. Es bajo estas circunstancias que resulta pertinente
analizar diversos modelos y estrategias para el desarrollo de capacidades organizacionales y la

mejora continua del capital humano como eje central de crecimiento.

A nivel internacional, diversos modelos han demostrado la efectivad de esquemas de formacién
orientados al desarrollo préctico de habilidades en &mbitos organizacionales. Entre ellos destacan

los siguientes:

2.2.1. Modelo Japonés de gestion de talento

Este modelo destaca por su enfoque en el aprendizaje continuo, la capacitacion en el puesto de
trabajo y la mejora progresiva de competencias, elementos que han sido ampliamente
documentados en la literatura reciente sobre produccion ajustada y mejora continua en todos los
rubros empresariales, especialmente en la industria manufacturera y automotriz. Este modelo se
encuentra estrechamente vinculado a la filosofia conocida como “Kaizen ”, la cual, como explican
Sahmi y El Abbadi (2024), se trata de un proceso sisteméatico de mejora continua que involucra a
todos los niveles de organizacion. La implementacion de practicas Kaizen buscan el incremento
de la eficiencia operativa, la calidad de los procesos y la productividad organizacional, al promover
cambios escalonados, secuenciales y sostenidos, asi como la participacion del personal en la
optimizacion de sus actividades (Sihombing et al., 2024). Desde este enfoque, las empresas
adoptan un rol orientado a mejorar elementos y procesos medibles en indicadores clave tiempos
de produccidn, reduccion de desperdicios y desempefio general en entornos industriales (Karezka,
2024).

A su vez, la literatura contemporanea sobre liderazgo y desarrollo organizacional, como lo
mencionan Saabye et al. (2024), enfatiza la importancia de la dimension formativa centrada en el
desarrollo de las personas (hitozukuri), como un elemento de vital importancia para el desarrollo
empresarial que debe ser trabajado a la par de la optimizacion de procesos. Para ello, la
capacitacion continua y la transferencia de conocimiento son fundamentos esenciales en los que
se cimenta la sostenibilidad organizacional de toda la empresa (Saabye et al., 2024), a través del

de esquemas estructurados de aprendizaje que combinan entrenamiento practico, acercamiento a
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proyectos y problematicas reales, participacion en procesos de mejora y el desarrollo progresivo
de habilidades.

Conjuntamente, estos elementos permiten identificar que los modelos basados en la formacion
interna —similares a los denominados semilleros de talento— no sélo fortalecen el desarrollo de
competencias, sino que también generan impactos directos en el desempefio organizacional. De
hecho y como evidencia Nasoboom (2024), la formacion sistematica del talento, articulada con
practicas de mejora continua, tiene efectos positivos tanto directos como indirectos en el

rendimiento operativo.

Bajo esta misma perspectiva, la l6gica de formacion interna desarrollada en el modelo japonés
resulta particularmente relevante para el &mbito de la consultoria en sistemas ERP, donde la
adquisicion de competencias no depende exclusivamente del conocimiento tedrico, sino de la
experiencia practica en entornos organizacionales reales y con problematicas existentes. La
implementacién de sistemas como SAP ERP, Plex o Microsoft Dynamics 365 exige profesionales
capaces de integrar conocimientos técnicos, procesos de negocio y habilidades de consultoria, lo
cual refuerza la pertinencia de esquemas formativos tipo “semillero” basados en aprendizaje

progresivo, acompafiamiento y capacitacion en el puesto de trabajo.

Como principal fortaleza, este modelo favorece el aprendizaje continuo, la mejora progresiva y
la transferencia interna de conocimiento; sin embargo, su aplicacion exige una cultura
organizacional estable y una participacién constante del personal experimentado. Para esta
investigacion resulta atil por su énfasis en la capacitacion en el puesto de trabajo, el
acompafiamiento y el desarrollo gradual de competencias, elementos incorporados al disefio del

semillero profesionalizante.

2.2.2. Modelo dual aleméan: formacion empresa-educacion
Este sistema constituye uno de los modelos mas consolidados de formacion profesional a nivel
internacional, caracterizado por la integracion estructurada entre el sistema educativo formal y el

sector productivo. Tal como lo describen Alemén-Falcon y Calcines- Pifiero (2022) este,
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se caracteriza por proporcionar mano de obra bien cualificada al mundo
empresarial, contribuyendo asi al desarrollo de la economia y a alcanzar niveles
altos de bienestar social. Este modelo de formacion dual ha sido determinante
para convertir Alemania en una potencia econdmica a nivel mundial dado que
favorece una mejor adecuacion de las cualificaciones profesionales a las
necesidades de produccion de las empresas, asi como una rapida adaptacion a
los cambios tecnoldgicos que surgen en el mundo laboral (Alemén, 2015). Por
esto, las empresas, en funcién de sus caracteristicas y necesidades, contratan
aprendices con la intencion de formarlos para que sean los futuros
trabajadores/as que se convertiran en el relevo generacional. Se trata de un
sistema que permite observarlos, probarlos y evaluarlos durante un largo plazo
de tiempo con el fin de elegir a los méas idéneos (Sanger, 2013). De este modo, se
evita reclutar externamente a empleados que provengan directamente del
mercado laboral, ahorrando asi en gastos e impidiendo una desacertada

seleccion de estos (Aleman-Falcon y Calcines- Pifiero ,2022, p. 3).

Este modelo combina la formacién teérica impartida en instituciones educativas con la
capacitacion practica desarrollada directamente en las empresas, lo que permite a los estudiantes
adquirir competencias técnicas y experiencia laboral de manera simultanea. A diferencia de los
esquemas tradicionales de educacion superior, este sistema se orienta a la empleabilidad inmediata,
asegurando que los egresados cuenten con habilidades alineadas a las necesidades del mercado
laboral. Al respecto, estudios como los de la OECD han documentado que este modelo contribuye
significativamente a la reduccion del desempleo juvenil y a la mejora en la calidad del capital
humano, al favorecer una transicion mas eficiente entre la educacion y el empleo (OECD, 2023).
Asimismo, su éxito radica en la corresponsabilidad institucional entre empresas y centros
educativos, lo que garantiza la pertinencia de los contenidos formativos y su actualizacion

constante.

En relacion con la propuesta del semillero profesionalizante, el sistema dual ofrece un referente
clave al demostrar que la formacidn préctica en entornos reales de trabajo es fundamental para el

desarrollo de competencias especializadas. No obstante, a diferencia del modelo dual aleman, el
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semillero se plantea como una estrategia impulsada directamente desde la empresa, sin depender
necesariamente de estructuras educativas formales como la universidad, lo que les otorgard una
mayor flexibilidad y capacidad adaptativa a contextos especificos como la como la consultoria en
aplicacion de sistemas ERP.

Otro punto fuerte, ademas, es el factor de beneficio econdémico para la organizacion, tal
como queda estipulado en este modelo:

La formacion dual es una inversion rentable en el futuro de la propia empresa,
aun cuando sus beneficios no sean facilmente cuantificables. Algunos de estas
ganancias se producen durante el mismo proceso formativo, pero la mayor parte
de estas solo se dan a largo plazo. Asi, con este tipo de instruccion se aumenta la
competitividad de la empresa por disponer de empleados/as motivados y
especializados, con amplias competencias profesionales (Aleman-Falcén y
Calcines- Pifiero ,2022, p. 3).

Es decir que, amediano y largo plazo, resulta mucho més rentable formar y desarrollar el talento
humano al interior de la empresa que la basqueda constante de personal cualificado para roles con

especializacion y orientacion tan especifica como la implementacion de ERP.

2.2.3. Programas de apprenticeships

Estos programas son utilizados principalmente en el mundo anglosajon —Estados Unidos,
Reino Unido y Canada, principalmente— y representan otro modelo relevante en la formacion de
talento basado en el aprendizaje en el trabajo. Como indica Silva (2024), se trata de “un método
de formacion que permite a los individuos adquirir habilidades y competencias especificas de un

oficio o profesion mientras trabajan.

Este enfoque de «aprender haciendo» es particularmente relevante en el contexto laboral actual,
donde las habilidades practicas y la experiencia laboral son altamente valoradas por los
empleadores” Silva, 2024, p.237-238). En estos esquemas se combina el empleo remunerado con
la formacidn estructurada, lo cual permite a los participantes desarrollar habilidades especificas
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mientras se integran progresivamente a las dinamicas organizacionales y a sus necesidades reales

y particulares, sin dejar de lado el miramiento a la multidisciplinariedad necesaria para ello.

Con los rapidos cambios en los sectores tecnoldgicos, estos programas han tomado fuerza, pues
es necesario un enfoque adaptativo ya que la capacidad de respuesta a problematicas reales y
practicas se ha visto rebasada desde la perspectiva educativa tradicionalista. Los requerimientos
actuales exigen estrategias efectivas que cierren las brechas entre la teoria y la practica a la par que
fomenten el desarrollo de habilidades en tiempo real y estén listas para su aplicacion. Tal como lo
sefiala el World Economic Forum (2023), se trata de trazar rutas alternativas de formacion que
refuercen el conocimiento hacia destrezas funcionales, que ademas beneficien a la compafiia.
Como recalca Silva (2024), el empleador se ve favorecido de esta formacion del capital humano,
pues al desarrollar una fuerza laboral altamente comprometida y calificada desde las necesidades
particulares de la empresa, se reducen costos de contratacion, pues los aprendices tienden a

convertirse en empleados de tiempo completo.

En lo que concierne a la propuesta del semillero, este modelo resulta especialmente relevante
para el ambito de la consultoria tecnoldgica, ya que permite la adquisicion de conocimientos
aplicados en entornos existentes, favoreciendo el desarrollo de competencias técnicas vy
habilidades blandas. En este sentido, el semillero profesionalizante puede entenderse como una
adaptacion organizacional de este enfoque, orientada a la formacion de consultores ERP mediante
procesos de aprendizaje progresivo y acompafiamiento estructurado que venga del interior de la

empresa misma.

Este modelo favorece el aprendizaje practico y la incorporacion progresiva, aunque exige
supervision constante de personal experimentado. Para esta investigacion, su principal aporte
radica en el aprendizaje practico supervisado y la integracién gradual, principios retomados en el

disefio del semillero profesionalizante.

2.2.4. Universidades corporativas y formacion interna empresarial
Las universidades corporativas representan una evolucion de los modelos tradicionales de

capacitacion organizacional, al constituirse como sistemas formales de formacion interna
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disefiados y gestionados por las propias empresas. Compaiiias globales como IBM, Accenture y
General Electric han desarrollado este tipo de estructuras con el objetivo de alinear el desarrollo

del talento con sus estrategias organizacionales de largo plazo.

Estos modelos se caracterizan por ofrecer programas de formaciéon continua, rutas de
especializacion y certificaciones internas, orientadas a fortalecer competencias especificas
requeridas por la organizacion. A diferencia de la capacitacion tradicional, las universidades
corporativas integran procesos de aprendizaje formal, entrenamiento practico y gestion del
conocimiento, consolidandose como herramientas estratégicas para la competitividad empresarial
(Allen, 2020).

En el contexto de la consultoria en sistemas ERP, este enfoque resulta particularmente
pertinente, ya que permite desarrollar capacidades técnicas altamente especializadas que
dificilmente pueden adquirirse en entornos educativos convencionales. EI semillero
profesionalizante puede interpretarse como una version inicial o escalable de este modelo,
enfocada en la formacion de talento desde etapas tempranas dentro de la organizacién. Este modelo
permite alinear la formacidn con las necesidades especificas de la empresa, aunque requiere
recursos y una estructura organizacional para sostenerla. Para esta tesis, aporta idea de formacion

interna continua y especializada aplicada al semillero profesionalizante.

2.2.5. Talent Pipelines y estrategias de Grow-Your-Own Talent

En respuesta a la creciente escasez de talento especializado, diversas organizaciones han
adoptado estrategias conocidas como Talent Pipelines o enfoques de Grow-Your-Own Talent, los
cuales consisten en desarrollar internamente las competencias necesarias en lugar de depender
exclusivamente del mercado laboral externo. Este modelo implica la creacion de rutas
estructuradas de formacién, donde los empleados ingresan con perfiles generales y evolucionan

hacia roles altamente especializados mediante capacitacion continua y experiencia practica.

Autores como Peter Cappelli han sefialado que los modelos tradicionales de contratacién
resultan cada vez menos efectivos en contextos de alta especializacion, proponiendo que las

empresas deben asumir un papel mas activo en la formacion de su fuerza laboral (Cappelli, 2020).
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De manera complementaria, estudios de Harvard Business School destacan que la “inflacién de
credenciales” ha llevado a exigir titulos formales que no necesariamente garantizan competencias

reales, lo que refuerza la necesidad de modelos alternativos de formacion (Fuller & Raman, 2017).

Este enfoque es particularmente relevante para la consultoria en sistemas ERP, donde la
experiencia practica y el conocimiento contextual son determinantes. En este sentido, el semillero
profesionalizante se alinea directamente con esta logica, al proponer la formacién progresiva de
consultores dentro de la organizacién, asegurando su adecuacion a las necesidades especificas del
negocio. EI modelo permite desarrollar talento ajustado a las necesidades de la empresa y reducir
la dependencia del mercado laboral externo, aunque requiere tiempo para formar perfiles
especializados. Para este trabajo, aporta el principio de captacion y desarrollo interno progresivo
aplicado al semillero profesionalizante.

2.2.6. Bootcamps tecnoldgicos y formacion intensiva.

Los bootcamps tecnoldgicos representan un modelo emergente de formacion intensiva
orientado al desarrollo acelerado de habilidades practicas en éareas especificas, como
programacion, andlisis de datos y tecnologias empresariales. Estos programas se caracterizan por
su corta duracion, pero de contenido denso; enfoque practico y orientacion directa al empleo, lo

que los convierte en una alternativa flexible frente a los modelos educativos tradicionales.

Segun el Centro Europeo para el Desarrollo de la Formacion Profesional (2022), estos pueden
mejorar significativamente la empleabilidad de los participantes, especialmente en sectores con
alta demanda de talento tecnologico. Sin embargo, se hace hincapié en que para que su efectividad
se materialice, esta depende en gran medida de la integracion con experiencias laborales reales, ya
que la formacion intensiva por si sola no garantiza el desarrollo y consolidacién de competencias

complejas.

En esta misma ruta, el semillero profesionalizante puede incorporar elementos de este modelo,
particularmente en fases iniciales de capacitacién, combinando formacion intensiva con
aprendizaje en el puesto de trabajo y orientado hacia un perfil especifico. Esta integracion permite

no solo acelerar el desarrollo de habilidades, sino también asegurar su aplicacién efectiva en
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contextos organizacionales reales. Este modelo permite desarrollar talento ajustado a las
necesidades de la empresa reducir la dependencia del mercado laboral externo, aunque requiere
tiempo para formar perfiles especializados. Para esta tesis, aporta el principio de captacion y
desarrollo interno progresivo aplicado al semillero profesionalizante. Dicho esquema permite
desarrollar habilidades préacticas en periodos breves, aunque por si solo no garantiza competencias
complejas. Para esta tesis, aporta la formacion intensiva inicial, complementada con aprendizaje

practico dentro del semillero.

2.3. Elementos convergentes en los modelos de formacion de talento orientados al proyecto

“Semillero de consultores”

El andlisis de los distintos modelos de formacion de talento presentados, incluyendo el modelo
japonés de gestion interna, permite identificar una serie de elementos comunes que trascienden sus
diferencias estructurales y contextuales y pueden ser aplicables a distintos tipos de organizaciones
y empresas de los sectores industriales. Estos elementos convergentes no sélo explican su
efectividad en diversos entornos organizacionales, sino que también ofrecen fundamentos
relevantes para el disefio de estrategias formativas en contextos altamente especializados y

multidisciplinarios, como la consultoria en sistemas ERP.

2.3.1. Aprendizaje practico

En primer lugar, se observa un predominio del aprendizaje practico como eje central de la
formacion. A diferencia de los modelos educativos tradicionales, basados principalmente en la
transmision tedrica del conocimiento, los enfoques analizados privilegian el aprendizaje situado
en contextos reales de trabajo y con problematicas igualmente reales. Tanto el sistema dual aleman
como los programas de apprenticeships se estructuran bajo el principio de “aprender haciendo”, lo
que permite a los participantes desarrollar competencias directamente vinculadas con las demandas
del entorno laboral (OECD, 2023; Silva, 2024).

De manera similar, el modelo japonés enfatiza la capacitacion en el puesto de trabajo como un
mecanismo fundamental para la mejora continua y el desarrollo progresivo de habilidades (Sahmi

& El Abbadi, 2024). Esta orientacion practica favorece no solo la adquisicion de conocimientos
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técnicos, sino también su aplicacion efectiva en escenarios reales, reduciendo la separacién entre

formacion y desempefio profesional.

2.3.2. La organizacion como agente formador
El segundo elemento en el que coinciden estos modelos es que, a diferencia de los sistemas
tradicionales donde la formacién recae en alguna institucion educativa y la transmision de

enfoques tedricos, estos enfoques reconocen a la empresa como actor central en el desarrollo.

En el caso del sistema dual, esta corresponsabilidad se manifiesta en la articulacién entre
instituciones educativas y empresas (Aleman-Falcon & Calcines-Pifiero, 2022), mientras que en
modelos como las universidades corporativas y los talent pipelines, la formacion es disefiada,
gestionada y evaluada directamente por la organizacion (Allen, 2020; Cappelli, 2020). Este cambio
de paradigma implica que las empresas no sélo consumen talento, sino que lo desarrollan

estratégicamente en funcion de sus necesidades especificas.

Es asi como la empresa deja de ser un espacio meramente operativo para convertirse en un
entorno formativo intencional, donde el aprendizaje se vincula directamente con la practica y la
resolucion de problemas en la realidad. Con ello se favorece el desarrollo de competencias
contextualizadas, las cuales resultan dificilmente alcanzables en esquemas exclusivamente
académicos o teoricos, tales como la toma de decisiones en entornos complejos, la adaptacion a
dindmicas organizacionales y la integracion de conocimientos técnicos con habilidades
interpersonales. Como destaca Capelli, (2020), estudios recientes han demostrado que la inmersion
temprana en contextos laborales contribuye a reducir la brecha entre formacion y empleabilidad,
al alinear los procesos formativos con las demandas concretas del sector productivo de cualquier
rubro (Cappelli, 2020).

Este papel central de la empresa en los procesos formativos es lo que redefine la légica de
inversion en capital humano. Al posicionar la capacitacion no como un costo, sino como una
estrategia de ventaja competitiva, los objetivos organizacionales y los métodos adquieren una

nueva dimension. Bajo esta perspectiva, las organizaciones desarrollan estructuras internas de
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formacion continua que permiten no so6lo la incorporacion de talento, sino su actualizacién y

especializacion permanente que beneficia a toda la organizacion y sus clientes.

Allen (2020), afirma que esto resulta particularmente relevante en sectores altamente
dinamicos, donde la velocidad de cambio tecnolégico exige modelos de aprendizaje flexibles,
adaptativos y estrechamente vinculados con la practica profesional (Allen, 2020). La industria
manufacturera, en constante transformacion, requiere de estrategias innovadoras que trasciendan
los planos meramente tedricos y lleven el aprendizaje hacia un nuevo nivel practico que se

complemente con competencias que se interrelacionen y se “humanicen”.

2.3.3. Desarrollo progresivo y estructurado de competencias.

Este punto de convergencia resalta la importancia de plantear trayectorias de aprendizaje que
permitan la evolucion gradual de los individuos desde niveles basicos hasta roles altamente
especializados dentro de las empresas. Es decir, comenzar en nociones elementales y poco apoco
apuntar a una especializacion multidisciplinaria integral y eficiente. Este enfoque es
particularmente evidente en los sistemas de apprenticeships y en las estrategias de Grow-Your-
Own Talent, donde los participantes transitan por distintas etapas formativas mientras adquieren

experiencia practica de cada una de ellas (Silva, 2024; Fuller & Raman, 2017).

De manera complementaria, el modelo japonés incorpora esta progresividad mediante
esquemas de mejora continua que fomentan el desarrollo incremental de habilidades (Nasomboon,
2024). Este caracter secuencial favorece la consolidacion de competencias complejas y reduce los
riesgos asociados a la incorporacion prematura de personal no completamente capacitado. De esta
manera, la formacion gradual del personal no representa solamente capacitacion constante del
capital humano, sino que permite identificar y corregir problematicas puntuales pertinentes a cada

una de las etapas del proceso sin afectar al resto de este.
Como resultado del desarrollo de habilidades y capacidades de forma escalonada, el consultor

estard integramente formado y capacitado para proveer soluciones a las problematicas de manera

independiente y autbnoma; responder a las necesidades de los clientes de la empresa, adaptarse a
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las exigencias de las distintas ramas manufactureras y aplicar de manera reactiva y efectiva

estrategias, recursos y procedimientos multidisciplinarios en contextos altamente competitivos.

2.3.4. Integracion de habilidades duras y habilidades blandas en los procesos formativos
Como observan autores como Bedoya- Guerrero et al. (2024), en los &mbitos especializados
dentro del rubro industrial en la actualidad, el desempefio en entornos organizacionales complejos
no depende exclusivamente del dominio técnico, sino también de otro tipo de competencias mas
relacionadas con lo socioemocional, como la comunicacion, el trabajo en equipo y la
adaptabilidad, es decir, con el trato personal entre seres humanos. Este planteamiento cuestiona la
vision tradicional centrada Unicamente en el conocimiento técnico, practico y tedrico, y pone en

relieve la necesidad de enfoques formativos mas integrales.

Bajo la perspectiva de los modelos analizados, resulta necesario promover entornos de
aprendizaje en los cuales se desarrollen de manera simultanea las dimensiones tedrico-técnicas,
conocidas como habilidades duras (hard skills), y las habilidades interpersonales, sociales y
emocionales, conocidas como habilidades blandas (soft skills), particularmente al situar la
formacion de los recursos humanos en préacticas y contextos reales de interaccion organizacional.
Esta integracion se torna relevante en sectores como la consultoria tecnoldgica especializada,
donde los profesionales no sélo ejecutan tareas técnicas, sino que interacttan con diversos actores

del sector industrial, gestionan proyectos complejos y resuelven problematicas en tiempo real.

En este contexto, la consultoria de sistemas ERP constituye un campo particularmente
ilustrativo, ya que las habilidades requeridas para el desempefio profesional suelen clasificarse en
dos grandes categorias: habilidades duras (hard skills) y habilidades blandas (soft skills). Las
primeras se refieren al conjunto de conocimientos técnicos, metodoldgicos y especializados
necesarios para implementar, configurar y mantener sistemas ERP, mientras que las segundas
aluden a capacidades interpersonales, cognitivas y de gestion que permiten interactuar eficazmente
con clientes, equipos de trabajo y contextos organizacionales complejos (Cappelli, 2020; Robles,
2012).
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Las habilidades duras en la consultoria ERP estan estrechamente vinculadas con el dominio de
herramientas tecnoldgicas y la comprension de procesos de negocio. Entre las més relevantes se
encuentran el conocimiento funcional de moddulos ERP (como finanzas, logistica, recursos
humanos o manufactura), la capacidad de modelado y reingenieria de procesos, el manejo de bases
de datos, asi como nociones de programacion o configuracion de sistemas especificos como SAP,
Oracle o Microsoft Dynamics. Asimismo, se requiere familiaridad con metodologias de
implementacion (por ejemplo, ASAP o Agile), analisis de requerimientos y pruebas de sistema
(Monk & Wagner, 2013). Estas competencias permiten al consultor traducir las necesidades del
cliente en soluciones tecnoldgicas viables, asegurando la correcta integracion de los distintos

procesos organizacionales.

Por otro lado, las habilidades blandas son fundamentales para garantizar el éxito de los
proyectos ERP, ya que estos implican procesos de cambio organizacional que afectan mdltiples
areas y actores. Entre las mas destacadas se encuentran la comunicacion efectiva, la capacidad de
negociacion, el trabajo en equipo y la gestion del cambio. Un consultor ERP debe ser capaz de
explicar conceptos técnicos a usuarios no especializados, mediar entre diferentes intereses
organizacionales y facilitar la adopcién del sistema por parte de los usuarios finales. De igual
manera, habilidades como el pensamiento critico, la resolucién de problemas y la adaptabilidad
son clave en entornos donde los requerimientos pueden cambiar y surgir imprevistos durante la

implementacion (Kavanagh & Johnson, 2020).

En suma, la evidencia coincide en que el valor del consultor ERP no radica Unicamente en su
dominio técnico, sino en su capacidad para integrar de manera efectiva ambas dimensiones de
habilidades. Esta articulacion no solo favorece la implementacion exitosa de soluciones
tecnoldgicas, sino también su apropiacion y aprovechamiento dentro de la organizacion. En este
sentido, el perfil del consultor ERP se configura como un profesional hibrido, capaz de vincular
tecnologia, procesos y personas en funcion de los objetivos estratégicos empresariales, lo cual
refuerza la pertinencia de modelos formativos que promuevan el desarrollo simultaneo de

competencias técnicas y socioemocionales.
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2.3.5. La empresa como fuente principal del talento especializado

Finalmente, un elemento transversal en todos en los modelos revisados es la reduccion de la
dependencia del mercado laboral externo como la Unica fuente de talento especializado.
Comunmente, los perfiles altamente definidos y cualificados son escasos, especialmente en rubros
tecnoldgicos en constante evolucion y que por lo tanto requieren de actualizaciones permanentes
en las competencias de su capital humano. Ademas, las necesidades de cada sector son diferentes
0 sumamente especificas, por lo que no se puede optar por la especializacién en una sola linea,
sino que la multidisciplinariedad se vuelve imprescindible. Formar a los propios recursos
humanos, en lugar de competir por talento limitado en el mercado, genera conocimiento propio y
ajustable a los requerimientos internos, generando planes completamente personalizados a cada

proyecto y situacion préctica.

Este enfoque es especialmente evidente en las estrategias de talent pipelines, donde las
empresas construyen sus propios canales de formacion y desarrollo (Cappelli, 2020). De manera
similar, como menciona Allen (2020), las universidades corporativas y los programas de
formacion interna responden a la necesidad de generar conocimiento organizacional propio,
alineado con los objetivos estratégicos de la empresa. Este desplazamiento implica también una
transformacion en la l6gica de reclutamiento y gestion del talento, ya que las organizaciones dejan
de priorizar exclusivamente la experiencia previa para enfocarse en el potencial de aprendizaje y

la capacidad de adaptacién de los individuos.

En lugar de buscar candidatos completamente formados y privilegiar carreras ya consolidadas,
las empresas identifican perfiles con potencial de desarrollo y los integran en procesos
estructurados de profesionalizacion, donde adquieren progresivamente las competencias
especificas requeridas por la organizacion a través de bases solidas de conocimiento teérico-
técnico, pero también de trato socioemocional. Esto no solo amplia el espectro de captacién de
talento, sino que permite moldear perfiles mas ajustados a la cultura y necesidades particulares de

cada empresa.

Adicionalmente, al depender en menor medida del mercado laboral externo, se fortalece la

sostenibilidad organizacional, se reduce la rotacion de personal y las fluctuaciones del entorno. Al
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invertir en la formacion interna, las empresas generan mayores niveles de compromiso y retencion,
al tiempo que consolidan capacidades estratégicas dificiles de replicar por la competencia. Desde
esta perspectiva, el desarrollo interno del talento no responde solamente a una necesidad operativa
y aislada, sino que se configura como un mecanismo de diferenciacion y construccion de ventajas
competitivas a largo plazo que puede ser aplicado y replicado en distintos entornos empresariales
(Cappelli, 2020; Allen, 2020).

2.4. Implicaciones para la consultoria en sistemas ERP

Los elementos convergentes identificados en los modelos de formacion de talento permiten
establecer implicaciones relevantes para el ambito de la consultoria en ERP, principalmente en
entornos organizacionales caracterizados por alta especializacién, dinamismo tecnoldgico, presion
operativa y la necesidad de aplicar criterios hibridos y multidisciplinarios, que no apliquen
Unicamente conocimientos teoricos, sino habilidades orientadas a la interaccion humana. En este
sentido, la consultoria en sistemas ERP no solo demanda conocimientos técnicos avanzados, sino
también la capacidad de integrar dichos conocimientos en contextos organizacionales complejos,
lo que refuerza la necesidad de enfoques formativos distintos a los tradicionales.

En primer lugar, la prioridad del aprendizaje practico adquiere una relevancia critica en la
formacion de consultores ERP. A diferencia de otros campos profesionales, donde el conocimiento
puede adquirirse de manera predominantemente tedrica, la implementacion de sistemas ERP
requiere experiencia directa en procesos reales de negocio, configuracion de sistemas y resolucion
de problematicas especificas. Diversos estudios han sefialado que una de las principales causas de
fracaso en la adopcidn de sistemas ERP radica en la insuficiente capacitacion practica de los
usuarios y consultores (Al-Okaily, Al-Okaily & Teoh, 2020; Ifinedo, 2022). En este contexto, los
modelos formativos basados en la experiencia directa resultan particularmente pertinentes, ya que
permiten desarrollar competencias aplicadas desde las etapas tempranas del proceso formativo,

escalonadamente y hasta obtener los resultados planificados o adaptados.

En segundo lugar, la participacion de la empresa como agente formador se vuelve indispensable
en el ambito de la consultoria ERP. Dado que cada organizacion presenta configuraciones,

procesos y necesidades especificas, la formacion de consultores dificilmente puede estandarizarse
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completamente desde instituciones educativas externas. Como sefialan Panigrahi, Srivastava y
Sharma (2021), la adquisicién de competencias en sistemas ERP depende en gran medida del
contexto organizacional en el que se desarrollan. Esto implica que las empresas deben asumir un
rol protagdnico en la formacién de su talento, disefiando procesos de capacitacion alineados tanto
con sus propios sistemas, metodologias y necesidades operativas, como con su clientela especifica,

clientes potenciales y colaboradores dentro de la industria y cadenas de suministro.

Un tercer aspecto que resaltar es el desarrollo progresivo de competencias, el cual resulta
especialmente pertinente en la formacién de consultores ERP. La complejidad de estos sistemas,
que integran diversas areas técnicas y funcionales como finanzas, logistica, produccion y recursos
humanos (multidisciplinariedad), exige un proceso formativo escalonado que permita a cada
persona comprender gradualmente tanto los aspectos técnicos como los procesos de negocio
involucrados. Bajo esta perspectiva, la formacion inmediata o intensiva, sin acompafiamiento
estructurado, tiende a ser insuficiente para garantizar un desempefio efectivo en proyectos reales.
Por el contrario, como afirman Fuller y Raman (2017), los esquemas progresivos permiten
consolidar de forma efectiva el aprendizaje mediante la experiencia acumulada y la participacion

gradual en proyectos.

En esta misma linea, la integracion de habilidades duras y blandas se posiciona como un
requisito indispensable en la consultoria en sistemas ERP. Si bien el dominio técnico es
fundamental, el desempefio del consultor depende en gran medida de su capacidad para interactuar
con distintos actores organizacionales, clientes, prospectos; gestionar proyectos, comunicar
soluciones y adaptarse a contextos cambiantes. Como exponen autores como Bedoya-Guerrero et
al. (2024), Evans et al. (2024), estudios recientes destacan que las habilidades socioemocionales
son determinantes para el éxito profesional en entornos tecnolégicos complejos. En el caso
especifico de la consultoria ERP, esta integracidn es aln mas relevante, ya que el consultor actla
como un puente entre la tecnologia y la organizacion, lo que requiere tanto competencias técnicas

como habilidades interpersonales avanzadas.

Por altimo, la necesidad de reducir la dependencia del mercado laboral externo cobra especial

importancia en este sector. La creciente demanda de consultores ERP, aunada a la escasez de
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perfiles con experiencia practica, ha generado un entorno altamente competitivo en el que las
empresas enfrentan dificultades para atraer y retener talento especializado. Como sefiala Cappelli
(2020), en contextos de alta especializacion, los modelos tradicionales de contratacion resultan
insuficientes, lo que obliga a las organizaciones a desarrollar internamente sus capacidades. En el
caso de la consultoria ERP, esta situacion se traduce en la necesidad de implementar estrategias
que permitan formar talento integral, multidisciplinario, adaptativo, competente y autbnomo desde
etapas tempranas, alineado con las necesidades especificas de la empresa. De forma conjunta, estas
implicaciones evidencian que la formacion de consultores en sistemas ERP requiere un enfoque
integral, practico y organizacionalmente situado, que trascienda los esquemas tradicionales de

capacitacion.

La complejidad técnica de los sistemas, la necesidad de experiencia aplicada, la integracion de
competencias diversas y las condiciones del mercado laboral en constante evolucién y expansion,
configuran un escenario en el que los modelos de formacion interna adquieren una relevancia
estratégica para la supervivencia de las organizaciones. En este sentido, los elementos
identificados en los modelos analizados no so6lo resultan pertinentes, sino que se convierten en
referentes clave para el disefio de estrategias formativas adaptadas a este campo especifico de la
industria. Es aqui donde el proyecto del semillero profesionalizante adquiere una relevancia clave
para el crecimiento de la empresa hacia sus objetivos planteados, de forma estructurada, precisa,
progresiva, pero, sobre todo, sostenible a largo plazo.

2.5. El semillero profesionalizante como estrategia organizacional

A partir del analisis de los modelos de formacion de talento y de sus implicaciones en el &mbito
de la consultoria en sistemas ERP, se identifica la necesidad de disefiar estrategias formativas que
integren aprendizaje practico, desarrollo progresivo de competencias y una participacién de la
organizacion en la formacion de su capital humano. En este contexto, el semillero
profesionalizante se configura como una alternativa estratégica que articula estos elementos en un
modelo coherente, adaptado a las exigencias de entornos organizacionales altamente

especializados.
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El proyecto del Semillero profesionalizante de consultores, entonces, puede entenderse como
un proceso estructurado de formacién al interior de la empresa orientado a la captacion, desarrollo
y consolidacion de talento dentro y para la organizacion, mediante la combinacion de aprendizaje
tedrico-préctico, acompafiamiento continuo y participacion en contextos y proyectos reales de
trabajo. A diferencia de los esquemas tradicionales de capacitacion, este modelo no se limitara a
la transmisién de conocimientos, sino que busca promover la construccion progresiva de
competencias alineadas con las necesidades especificas de la empresa, sus clientes y la cadena de

suministro en general.

En primer lugar, el semillero retoma el principio del aprendizaje practico, al situar la formacion
en escenarios reales de operacion. En el caso de la consultoria en sistemas ERP, esto implica la
participacion gradual de los individuos en proyectos, actividades de configuracién, analisis de
procesos Yy resolucion de problematicas organizacionales. Esta aproximacién permite reducir la
brecha entre formacion y desempefio, uno de los principales desafios identificados en la literatura
sobre implementacion de sistemas ERP (Al-Okaily, Al-Okaily & Teoh, 2020; Ifinedo, 2022). En
segundo lugar, el modelo incorpora un enfoque de desarrollo progresivo de competencias, en el
cual los participantes transitan por distintas etapas formativas, desde niveles iniciales hasta roles
con mayor grado de especializacion y responsabilidad. Este enfoque reconoce la complejidad
inherente a la consultoria ERP y la necesidad de construir el conocimiento de manera acumulativa,
integrando tanto aspectos técnicos como organizacionales. De esta forma, el semillero se alinea
con las propuestas de formacion escalonada presentes en modelos como los apprenticeships y los
talent pipelines (Fuller & Raman, 2017; Silva, 2024).

Asimismo, el semillero profesionalizante se fundamenta en la participacion de la organizacion
como agente formador, lo que permite disefiar procesos de capacitacion directamente vinculados
con las herramientas, metodologias y necesidades especificas de la empresa. Este conjunto de
elementos resulta particularmente relevante en la consultoria ERP, donde la formacion depende en
gran medida del contexto organizacional y de la experiencia practica acumulada (Panigrahi,
Srivastava & Sharma, 2021). De esta manera, el semillero no so6lo responde a las necesidades de
formacion, sino que también contribuye a la generacion de conocimiento interno y a la

consolidacidn integral de capacidades organizacionales.
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Un componente central del modelo es la integracion de habilidades duras y habilidades blandas.
La formacion técnica en sistemas ERP se complementa con el desarrollo de competencias
transversales como la comunicacion, el trabajo en equipo, la gestion de proyectos y la resolucion
de problemas. Esta integracion responde a la evidencia que destaca la importancia de las
habilidades socioemocionales en el desempefio profesional en entornos tecnoldgicos complejos
(Bedoya-Guerrero et al., 2024; Evans et al., 2024). En el caso de la consultoria, donde el
profesional interactia con diversos actores organizacionales, esta combinacion resulta

indispensable para garantizar la efectividad de las intervenciones.

Finalmente, el semillero profesionalizante se posiciona como una estrategia orientada a la
reduccion de la dependencia del mercado laboral externo, al permitir la formacion de talento desde
etapas tempranas dentro de la organizacién. En contextos de escasez de perfiles especializados,
este enfoque ofrece una alternativa viable para asegurar la disponibilidad de personal capacitado,
alineado con las necesidades estratégicas de la empresa. Como sefiala Cappelli (2020), las
organizaciones que desarrollan internamente su talento logran mayor estabilidad y control sobre
sus procesos de crecimiento, reduciendo los riesgos asociados a la rotacion y a la competencia por

recursos humanos calificados.

En conjunto, el semillero profesionalizante se configura como un modelo integrador que retoma
los principios mas relevantes de los enfoques contemporaneos de formacion de talento y los adapta
a las particularidades de la consultoria en sistemas ERP. Su implementacion no s6lo permite
atender la problematica de formacion y disponibilidad de consultores, sino que también contribuye
al fortalecimiento de la capacidad operativa, la generacion de conocimiento organizacional y la
mejora continua del desempefio empresarial. De esta manera, el semillero no debe entenderse
Gnicamente como un mecanismo de capacitacion, sino como una estrategia organizacional de largo
plazo, orientada a la sostenibilidad y competitividad en entornos dindmicos y altamente

especializados.
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2.5.1. Ventajas y limitaciones del semillero profesionalizante en la consultoria en sistemas
ERP

El semillero profesionalizante, como estrategia organizacional orientada a la formacion interna
de talento en consultoria de sistemas ERP, presenta una serie de ventajas significativas que lo
posicionan como una alternativa pertinente frente a los modelos tradicionales de capacitacion. No
obstante, su implementacion también implica desafios y limitaciones que deben ser considerados

para garantizar su viabilidad y efectividad en contextos organizacionales especificos.

En primer lugar, una de las principales ventajas del semillero radica en su capacidad para
reducir la brecha entre la formacién teorica y la practica profesional, problematica ampliamente
documentada en la literatura sobre desarrollo de talento y formacion basada en el trabajo (OECD,
2023; Fuller & Raman, 2017). Al situar el aprendizaje en contextos reales de operacion, los
participantes desarrollan competencias directamente vinculadas con las exigencias del entorno
laboral, lo que favorece una transicion mas efectiva hacia el desempefio profesional. Esta
caracteristica resulta especialmente relevante en la consultoria en sistemas ERP, donde la
experiencia practica constituye un factor determinante para el éxito en la implementacion y gestion
de proyectos (Ifinedo, 2022; Al-Okaily, Al-Okaily & Teoh, 2020).

Otra ventaja significativa es la alineacion del proceso formativo con las necesidades especificas
de la organizacidn. A diferencia de los programas educativos estandarizados, el semillero permite
disefiar contenidos, metodologias y trayectorias de aprendizaje adaptadas a los sistemas, procesos
y objetivos estratégicos de la empresa. Esto no s6lo incrementa la pertinencia de la formacion, sino
que también contribuye a la generacion de conocimiento organizacional propio, fortaleciendo las
capacidades internas (Allen, 2020; Cappelli, 2020).

Asimismo, el semillero profesionalizante favorece el desarrollo progresivo de competencias,
permitiendo que los participantes avancen de manera gradual desde niveles basicos hasta roles mas
especializados. Este enfoque reduce los riesgos asociados a la incorporacion de personal sin
experiencia suficiente en proyectos complejos y facilita la consolidacion de habilidades tanto
técnicas como organizacionales. De igual forma, promueve la integracion de habilidades duras y

blandas, lo que resulta fundamental en la consultoria ERP, donde la interaccion con distintos
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actores y la gestion de procesos organizacionales son parte central del trabajo (Evans et al., 2024;
Bedoya-Guerrero et al., 2024).

Otra ventaja relevante es la reduccion de la dependencia del mercado laboral externo,
particularmente en contextos donde existe escasez de talento especializado. Al formar
internamente a sus profesionales, las organizaciones pueden asegurar la disponibilidad de perfiles
alineados con sus necesidades, disminuyendo los costos y riesgos asociados a la rotacion de
personal y a la competencia por recursos humanos calificados (Cappelli, 2020).

No obstante, junto a estas ventajas, el modelo también presenta una serie de limitaciones y
desafios. En primer lugar, la implementacion de un semillero profesionalizante requiere una
inversion considerable de recursos, tanto en términos de tiempo como de capital humano. La
formacion interna implica destinar personal experimentado para la capacitacion y el
acompafiamiento, lo que puede generar tensiones operativas, especialmente en organizaciones con

estructuras limitadas (Allen, 2020).

En segundo lugar, existe el riesgo de que el proceso formativo se vuelva excesivamente
dependiente del contexto especifico de la organizacion, lo que podria limitar la transferibilidad de
las competencias adquiridas a otros entornos. Si bien la especializacion es una fortaleza del
modelo, también puede representar una desventaja en términos de adaptabilidad del talento a

contextos distintos, especialmente en mercados laborales dindmicos (OECD, 2023).

Otra limitacion importante se relaciona con la necesidad de estructuracion y formalizacion del
proceso formativo. Sin una metodologia clara, objetivos definidos y mecanismos de evaluacion
adecuados, el semillero puede derivar en procesos informales de capacitacién que no garantizan el
desarrollo sistematico de competencias. Esto implica que su éxito depende en gran medida de la
capacidad de la organizacion para disefiar, implementar y dar seguimiento al modelo de manera
rigurosa (Fuller & Raman, 2017). Asimismo, el semillero enfrenta el desafio de la retencion del
talento formado. Una vez que los participantes adquieren experiencia y desarrollan competencias
altamente demandadas en el mercado, existe el riesgo de que migren hacia otras organizaciones,

lo que podria reducir el retorno de la inversion realizada en su formacion (Cappelli, 2020).
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Finalmente, es importante considerar que la implementacion de este modelo requiere un cambio
cultural dentro de la organizacion, en el que la formacion sea concebida como un proceso
estratégico y no como una actividad secundaria. Esto implica promover una cultura de aprendizaje
continuo, colaboracion y mejora constante, lo cual puede representar un desafio en contextos

organizacionales donde estas practicas no estan plenamente consolidadas (Evans et al., 2024).

En conjunto, el analisis de las ventajas y limitaciones del semillero profesionalizante permite
reconocer que, si bien se trata de una estrategia con alto potencial para la formacion de talento en
consultoria en sistemas ERP, su efectividad depende de una implementacion cuidadosa,
contextualizada y estratégicamente alineada con los objetivos organizacionales. De esta manera,
el modelo no debe entenderse como una solucidn universal, sino como una alternativa que, bajo
condiciones adecuadas, puede contribuir significativamente al desarrollo de capacidades internas

y a la competitividad empresarial.

2.6. Reflexion sobre hallazgos

Durante este capitulo se articulé un recorrido analitico que parte de las transformaciones
globales en el ambito del trabajo y la digitalizacion, pasando por requerimientos de competencias
especializadas, para avanzar hacia la comprension de las respuestas organizacionales en materia
de formacion de talento del recurso humano. Comenzando con la revision de los diversos modelos
formativos aqui presentados, tanto de caracter institucional como organizacional, se identificé una
convergencia de principios y elementos fundamentales que privilegian el aprendizaje a través de
métodos practicos, la participacion dentro de la empresa y sus proyectos, el desarrollo progresivo
de competencias multidisciplinarias y la integracion de habilidades tanto técnicas como

socioemocionales y de interrelacion.

Dichos elementos evidencian la necesidad de un nuevo paradigma estructural de formacion
profesional que desplace a aquellos modelos centrados en la educacidon tradicional con enfoques
formales, predominantemente tedricos y orientados a la construccion de perfiles mas rigidos y
generalizados, hacia  perspectivas integrales, dindmicas, flexibles, adaptables y

organizacionalmente situadas.
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En este nuevo paradigma, la formacién profesionalizante deja de concebirse como un proceso
previo al trabajo y se convierte en una actividad constante vinculada directamente con la practica
orientada a la resolucién de problemaéticas en contextos y proyectos reales dentro de las empresas.
Es decir, se cierra la brecha entre el &mbito meramente formativo y la realidad préactica de los
trabajadores para pasar a un desarrollo simultaneo en las competencias de los recursos humanos

mientras se aplican.

En el ambito especifico de la consultoria en sistemas ERP, esta transformacion adquiere
especial relevancia, pues la complejidad técnica de estos sistemas, asi como su caracter transversal
y multidisciplinarios en los procesos organizacionales, demanda una nueva clase de perfiles
profesionales capaces de articular conocimientos especializados con habilidades de analisis,

comunicacion e intervencion en entornos empresariales.

Sin embargo, la evidencia revisada sugiere que en esta parte del mundo y de la industria
manufacturera existe una brecha significativa entre la formacion tradicional y las competencias
requeridas en este campo, especialmente en lo que respecta a la experiencia practica y la capacidad
de adaptacion a contextos reales. Siguiendo esta linea, los modelos contemporaneos de formacion
analizados no s6lo permiten comprender las limitaciones de los esquemas convencionales, sino
que también ofrecen pardmetros clave para el disefio de estrategias formativas mas pertinentes. La
convergencia de sus principios —formacion préctica, desarrollo progresivo, corresponsabilidad
organizacional e integracion de habilidades duras y blandas— constituye una base sélida para la

construccién de propuestas adaptadas a ambientes especificos y altamente especializados.

A partir de estos hallazgos, el semillero profesionalizante se configura como una estrategia
organizacional que retoma e integra dichos elementos en un modelo formativo coherente y
contextualizado. Este se entiende como un sistema estructurado de formacién tedrico-préactica al
interior de la empresa, orientado a la captacion, desarrollo y consolidacion de talento, mediante la
definicion de objetivos claros, la implementacion de una metodologia de trabajo y la participacion
en entornos reales de operacion. Su proposito es formar profesionales capaces no sélo de ejecutar
tareas técnicas, sino de identificar problematicas, proponer soluciones y demostrar su competencia

en el ambito de la consultoria en sistemas ERP.

45



Asimismo, el caracter progresivo y autosustentable del semillero permite que este modelo
trascienda la Idgica de capacitacion puntual, consoliddndose como un mecanismo continuo de
generacion de talento y conocimiento organizacional. En este sentido, no sdlo contribuye a atender
la escasez de perfiles especializados en el mercado laboral, sino que también fortalece las
capacidades internas de la organizacion, promoviendo una cultura de aprendizaje permanente y

mejora continua.

De igual manera, es importante sefialar que la implementacion de un modelo de esta naturaleza
implica retos organizacionales relevantes, tales como la asignacién de recursos, la estructuracién
de procesos formativos internos y la necesidad de contar con mecanismos de evaluacion que
permitan medir el desarrollo de competencias y el impacto del programa en el desempefio
organizacional. No obstante, estos desafios no invalidan su pertinencia, sino que refuerzan la
necesidad de disefiar estrategias formativas con una vision sistémica, que integren la formacion
como parte del ndcleo estratégico de la organizacion y no como una funcién aislada o

complementaria.

En esta linea, el semillero profesionalizante también abre la posibilidad de generar ventajas
competitivas sostenibles, al permitir que las organizaciones desarrollen talento alineado con sus
propios procesos, cultura y objetivos estratégicos. Esto no solo reduce la dependencia de un
mercado laboral limitado, sino que contribuye a la construccion de capacidades distintivas dificiles
de replicar por otras empresas, fortaleciendo asi su posicionamiento en sectores altamente

especializados como la consultoria en sistemas ERP.

En sintesis, el capitulo demuestra que la formacion de talento en contextos especializados
requiere un replanteamiento profundo de los enfoques tradicionales, orientandose hacia modelos
integrales, flexibles y alineados con las dinamicas reales del trabajo. Bajo esta perspectiva, el
semillero profesionalizante no debe entenderse Gnicamente como una propuesta formativa, sino
como una estrategia organizacional de largo plazo, orientada a la sostenibilidad, la innovacién y

la competitividad en entornos altamente dindmicos.
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En el préximo capitulo se expondran las necesidades de la empresa que es el caso especifico de
investigacion de este proyecto. Para ello se describiran los rubros a cubrir con todas sus
especificaciones y variables que afectan a la empresa y a la formacion eficiente y eficaz de
consultores, a partir de ello, se disefiaran los perfiles especializados para cada area respectiva y los

métodos requeridos para solucionar problematicas especificas.
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Capitulo 3. Disefio metodologico del semillero profesionalizante para

consultores de ERP.

La transformacion digital de la industria manufacturera ha modificado de manera significativa
la forma en que las organizaciones gestionan sus procesos operativos, administrativos y
estratégicos. La incorporacion de tecnologias de automatizacion, andlisis de datos y sistemas
integrados de gestion, ha incrementado la complejidad de las operaciones industriales (OECD,
2024), particularmente en sectores caracterizados por altos niveles de especializaciéon y
competitividad. En este orden de circunstancias, tal como lo afirma el World Economic Forum
(2023), los ERP se han consolidado como herramientas fundamentales para la integracion y
administracion de la informacion organizacional, permitiendo coordinar procesos relacionados con
produccidn, logistica, compras, mantenimiento, finanzas y gestion de recursos humanos dentro de

una misma plataforma tecnoldgica.

No obstante, la implementacion, adaptacién y optimizacion de sistemas ERP representa un
desafio técnico y organizacional considerable para las empresas manufactureras, pues la
complejidad de estos sistemas no radica Gnicamente en su configuracion tecnoldgica, sino también
en la necesidad de comprender los procesos internos de la organizacion, identificar areas de mejora
y proponer soluciones alineadas con los objetivos estratégicos de la compafia. Por ello, la
participacion de consultores especializados se ha convertido en un elemento clave dentro de los
procesos dinamico-cambiantes de la industria, ya que estos profesionales funcionan como la linea

intermediaria entre la tecnologia y la operacién organizacional.

Desde la perspectiva organizacional, la consultoria no puede entenderse como un mecanismo
orientado a la identificacion de problematicas y al desarrollo de soluciones especializadas que
permitan mejorar el desempefio de las empresas. Ya desde 1997, Milan Kubr definié a la
consultoria como un método de apoyo organizacional que puede ser implementado tanto por firmas
externas como por estructuras internas especializadas. Es asi como, el consultor no es sélo un
medio de conocimientos técnicos, sino un agente dotado también experiencia préctica,
metodologias de analisis y capacidad para intervenir en procesos complejos de transformacion de

la estructura corporativa. Sin embargo, el crecimiento de la demanda de servicios relacionados con

48



sistemas ERP ha evidenciado una de las grandes problematicas de este sector: la escasez de talento

especializado con experiencia practica suficiente para atender las necesidades del mercado.

Estudios como los de Al-Okaily y Teoh (2020), sefialan que uno de los principales retos a los
que se enfrenta la implementacion de sistemas ERP es la limitada disponibilidad de profesionales
capaces de integrar conocimientos técnicos, comprension organizacional y habilidades de inter
sociales de gestion e interaccion (Al-Okaily, 2020; Al-Okaily y Teoh, 2020). Esta situacion resulta
particularmente relevante en los contextos industriales, pues es en estos donde la velocidad de la
transformacion tecnoldgica es actualmente tan acelerada que supera la capacidad de formacion de
los modelos educativos tradicionales. Ante este panorama, las organizaciones han comenzado a
desarrollar estrategias internas orientadas a la formacion progresiva de talento especializado. Lo
anterior, busca reducir la dependencia de mercado laboral externo y fortalecer sus capacidades

organizacionales.

Es a partir de estas necesidades que surge la propuesta del semillero profesionalizante,
entendido como un modelo organizacional de formacion estructurada orientado al desarrollo
progresivo del talento humano, es decir, de los prospectos en formacion y futuros consultores en
ERP. Mediante la integracion de aprendizaje tedrico y técnico; experiencia practica supervisada y

la evaluacion continua de las competencias desarrolladas.

A diferencia de los esquemas tradicionales de capacitacion, la propuesta de este modelo
busca consolidar un sistema formativo autosustentable al interior de la organizacion. Se busca
generar talento especializado alineado con las metodologias, procesos y necesidades especificas
de la empresa objeto de estudio. Bajo esta perspectiva, el presente capitulo tiene como propdésito
desarrollar el disefio metodoldgico y estructural del Semillero profesionalizante para consultores
en sistemas ERP. Se abordaran sus fundamentos, componentes organizacionales, disefio de los

perfiles que se buscan captar y lo que se espera obtener en cada uno de los niveles de formacion.

Asimismo, se busca establecer una propuesta integral que permita comprender al semillero no
Gnicamente como un programa de capacitacion, sino como una estrategia organizacional orientada

al desarrollo de capacidades internas que fortalezcan toda la estructura y dinamica de la misma; la
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profesionalizacion progresiva y escalada del talento; y la mejora continua dentro de entornos

industriales altamente especializados.
3.1. Enfoque de la investigacion

La presente investigacion se desarrolla bajo un enfoque cualitativo con apoyo de datos
cuantitativos, orientado a comprender y analizar la implementacion de un semillero
profesionalizante de consultores en un contexto organizacional especifico. Dado el tamafio
reducido de la muestra, el estudio privilegia la profundidad del analisis sobre la generalizacion de
resultados.
3.2. Tipoy disefio de la investigacion

El estudio es de tipo aplicado, ya que tiene como finalidad disefiar e implementar una estrategia
de formacion para atender una problemética organizacional concreta. Asimismo, presenta un

alcance exploratorio y descriptivo:

e Exploratorio, debido a la limitada evidencia sobre la aplicacion de semilleros

profesionalizantes en entornos empresariales de consultoria ERP.

e Descriptivo, al analizar el proceso de formacion, las competencias desarrolladas y la

experiencia de los participantes.

El disefio corresponde a un estudio de caso Unico, centrado en la implementacién del semillero

dentro de la empresa objeto de estudio, con una muestra intencional de tres participantes.

3.3.  Metodos de investigacion

Para desarrollar este proyecto de investigacion se empleara el método de estudio de caso, el
cual permite analizar en profundidad un fendmeno dentro de su contexto real (Yin, 2018). Este
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enfoque resulta adecuado para examinar procesos formativos especificos, como la implementacion

de un semillero profesionalizante, considerando tanto sus resultados como su dinamica interna.

3.4. Poblacién y muestra

e Lapoblacion de estudio esta conformada por el personal vinculado a La empresa objeto de
este estudio en el area de consultoria ERP.

e La muestra es no probabilistica por conveniencia, integrada por tres participantes
seleccionados por su incorporaciéon al programa de semillero profesionalizante. Estos
participantes representan perfiles de profesionistas en proceso de formacion como

consultores.

Dado el tamarfio de la muestra, los resultados del estudio no buscan ser generalizables, sino
ofrecer una comprension detallada del proceso formativo y sus implicaciones en el contexto

organizacional.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para la obtencion de informacion se utilizaran las siguientes técnicas:

e Observacion directa: seguimiento del proceso de formacion de los participantes dentro
del semillero

e Analisis documental: revision de literatura académica, reportes sectoriales y documentos
internos de la empresa (incluyendo el analisis FODA).

e Entrevistas semiestructuradas: dirigidas a personal clave de la empresa (directivos,
consultores senior) para identificar competencias requeridas y problematicas en la
formacion.

e Encuestas: aplicadas a profesionistas o personal en formacién, con el fin de medir
percepciones sobre procesos de capacitacion, tiempos de aprendizaje y necesidades
formativas.

Como instrumentos se utilizaran:

e Guias de entrevista
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e Cuestionarios estructurados

e Matrices evaluacion de competencias.

3.6. Variables y categorias de analisis

Dado el enfoque cualitativo, se trabajara con categorias de anélisis, derivadas de la hipotesis:
e Formacion de competencias (técnicas y transversales)
e Tiempo de capacitacion
e Capacidad de integracién a proyectos

e Percepcion del proceso formativo
Estas categorias permitiran analizar el impacto del semillero en los participantes.
3.7. Técnicas de andlisis de datos
e Anadlisis cualitativo: mediante categorizacion tematica de las entrevistas y registros
de observacion.
e Andlisis descriptivo: para interpretar datos basicos como tiempos de formacion o
avances en competencias.
3.8. Disefio de la estrategia organizacional aplicada a la formacién de talento.
Se plantea un esquema estructurado, a manera de diagrama de flujo, que integra distintas etapas
orientadas a fortalecer los procesos de captacion, capacitacion, evaluacion e integracion del talento

humano, con el propdsito de generar consultores capaces de responder a las exigencias técnicas y

organizacionales del sector industrial (ver Figura 4).
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ETAPA1

ajustes

ETAPA 2

No pasa

Satisfactorio

asa
P No satisfactorio

ETAPA 3

Figura 4. Esquema de planeacion de la estrategia organizacional y etapas del semillero profesionalizante (Fuente: elaboracion

propia, 2026).
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Como punto de partida, en la etapa 1, el modelo considera obtener los aspectos para la
formacion de consultores a través de un diagndstico estratégico basado en un andlisis FODA, el
cual permite identificar fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas relacionadas con la
operacion de la empresa, el entorno tecnologico y las necesidades de capital humano especializado.
A partir de este analisis, se establecen los criterios para el disefio de estrategias de formacion, asi
como la definicion de perfiles profesionales y estructuras de desarrollo acordes con las funciones

y responsabilidades de los consultores.

Posteriormente, en la etapa 2, el esquema contempla la aplicacion de estrategias de
reclutamiento y captacion de talento enfocados en identificar perfiles con potencial de desarrollo
técnico y adaptacion organizacional. Una vez incorporados, los participantes atraviesan etapas de
capacitacion y evaluacion de conocimientos que permiten validar competencias técnicas,
habilidades de resolucion de problemas y capacidades de aprendizaje continuo antes de avanzar

hacia fases de implementacion préctica.

En la tercera y Ultima etapa, el modelo integra experiencias de trabajo de campo y evaluacion
interna, permitiendo que los participantes fortalezcan sus competencias mediante la interaccién
con escenarios reales de operacion y atencion al cliente. De igual manera, la evaluacion del cliente
se incorpora como un mecanismo de retroalimentacién para medir el desempefio alcanzado y

detectar areas de mejora dentro del proceso formativo.

El esquema concluye con una etapa orientada a fomentar la permanencia satisfactoria del
personal dentro de la organizacion, buscando fortalecer la retencion del talento, la continuidad
operativa y la conservacion del conocimiento organizacional. En conjunto, este modelo propone
una vision integral del desarrollo de consultores, articulando procesos de aprendizaje, evaluacion
y adaptacion continua como elementos estratégicos para la sostenibilidad y competitividad de la

empresa.

Ademas, el modelo propone una logica de desarrollo progresivo basada en niveles formativos
escalonados, donde cada etapa permite fortalecer competencias especificas relacionadas con la

consultoria ERP, la gestion organizacional y la transformacion digital industrial. Esta estructura
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facilita que los participantes avancen gradualmente desde funciones operativas béasicas hasta
perfiles con mayor especializacion técnica, capacidad consultiva y liderazgo organizacional. De
esta manera, el semillero no solamente funciona como un mecanismo de incorporacion de
personal, sino como una estrategia integral de profesionalizacion orientada al desarrollo sostenible

de talento especializado dentro de la empresa.

Asimismo, el esquema contempla la importancia de la transferencia y conservacion del
conocimiento organizacional como parte fundamental de la sostenibilidad operativa. Por ello, se
incorporan procesos de documentacion, mentoria y acompafiamiento entre niveles, permitiendo
reducir la dependencia de personal clave y minimizar riesgos asociados a la rotacion laboral. La
integracion de mecanismos de aprendizaje continuo y retroalimentacion constante favorece la
generacion de una cultura organizacional enfocada en la mejora continua, la innovacion
tecnoldgica y la adaptacion a las demandas cambiantes de la industria manufacturera y de los

sistemas ERP.

Al respecto, un modelo grafico de este desarrollo se presenta en la Figura 5:

Q "’ Ll &0 4l i
B\ wil =
IHagndatico v Captacion y Capacitacion Prictica Participacion Evalusclon
perfil de Ingreso seleccion ¢ Induccion suporvisada on proyectos ERP y desarrollo
o Aniale il i osdidack o Vsl Wn iidvnitana o Iohacion o b ompers o Ao i o Dok gradiul o Dvwhisciin el deseringmin
( Exfnbion et prpra e IR bt winvhl. | M LU0
Dy ' R 0 i Formucion Kosos Acomguf " L 00 ot vatinl ik
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Figura 5. Modelo del semillero profesionalizante de Consultores ERP (Fuente: Elaboracion propia utilizando herramientas de

Inteligencia artificial, 2026).
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Asimismo, con el propdsito de establecer la secuencia temporal de las actividades, se propone el
siguiente cronograma de implementacion del semillero profesionalizante durante un periodo de
seis meses (ver Figura 6).

Figura 2, Cronograma de implementacion del semillero (6 meses)

Actividad

Captacién, seleccion e ingreso —
inuccony capachacn i ) ——

Entrenamiento prictico supervisado

" e
bk smrac ==———=""" 8 ———
Evaluacion para transicion de nived _

Figura 6. Cronograma propuesto para la implementacion del semillero profesionalizante durante seis meses (Fuente:

elaboracion propia utilizando herramientas de Inteligencia Artificial, 2026)
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Capitulo 4. Definicidn estratégica del semillero profesionalizante para

consultores de ERP

A continuacion, se desarrolla la propuesta de desarrollo e implementacion estratégica del
semillero profesionalizante orientado a la formacion de consultores ERP dentro de la empresa
objeto de estudio, esto consta del desarrollo de las etapas 1 y 2 mencionadas en el anterior capitulo,
centrandose en el diagnostico organizacional, la identificacion de necesidades y la estructuracion
conceptual del modelo formativo, pero ademas incluyendo los elementos operativos necesarios
para su puesta en marcha, considerando recursos, herramientas, actores involucrados y

mecanismos de seguimiento y evaluacion.

La propuesta parte de las necesidades detectadas dentro de la organizacion relacionadas con la
dependencia de personal especializado, la transferencia de conocimiento organizacional y la
creciente demanda de perfiles técnicos capaces de integrarse a proyectos de implementacion,
soporte y consultoria ERP en entornos manufactureros. En este sentido, el semillero
profesionalizante se plantea como una estrategia orientada no solamente a la capacitacion técnica
de nuevos colaboradores, sino también al fortalecimiento de capacidades organizacionales

relacionadas con aprendizaje continuo, retencién de talento y sostenibilidad operativa.

De la misma forma, el modelo considera las caracteristicas particulares de la empresa objeto de
estudio, cuya operacion involucra coordinacion constante entre oficinas ubicadas en México y
Estados Unidos, asi como participacidon en proyectos relacionados con manufactura, logistica y
cadena de suministros para distintos clientes industriales. La empresa globalmente consta de
alrededor de veinte miembros, segun el Acuerdo por el que se establece la estratificacion de las
micro, pequefias y medianas empresas, publicado en el Diario Oficial de la Federacion (2009),

esta se clasificaria como “pequefia empresa’.

Debido al tamafio operativo de la organizacion y a la especializacion técnica requerida en los
proyectos ERP, la integracion gradual de nuevos perfiles mediante procesos estructurados de
formacion y acompafiamiento representa una alternativa viable para fortalecer la continuidad

operativa y reducir riesgos asociados con la rotacion de personal o la dependencia de consultores
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senior. Por ello, se desarrolla los recursos humanos, tecnologicos, financieros y organizacionales
requeridos para la implementacion del semillero, asi como las herramientas de seleccion,
capacitacion y evaluacion disefiadas para estructurar el proceso formativo de manera sistematica.
De igual manera, se presentan instrumentos orientados a estandarizar criterios de ingreso y
seguimiento de los participantes, permitiendo establecer mecanismos de evaluacion mas objetivos
y alineados con las necesidades reales de la consultoria ERP industrial. Finalmente, el apartado
busca demostrar la viabilidad operativa del modelo propuesto, articulando procesos de formacion,
gestion del conocimiento y desarrollo de talento especializado como elementos estratégicos para
la competitividad y adaptacion organizacional frente a los desafios de la transformacion digital y

la industria 4.0.

4.1. Etapa 1. Diagnostico y definicion del perfil de ingreso al semillero.

La primera etapa del disefio metodoldgico del semillero profesionalizante consiste en la
identificacion de las necesidades organizacionales relacionadas con la formacion de consultores
en sistemas ERP. Para ello, se presentan a continuacion los instrumentos utilizados para el
diagndstico de las necesidades de la organizacién; la estructuracion y determinacion de las
habilidades, conocimientos y competencias necesarias para el desempefio dentro del ambito de la
consultoria ERP, para asi definir los perfiles de ingreso de los participantes. Dicho perfil
contemplara tanto habilidades duras relacionadas con procesos de manufactura, gestion de calidad,
automatizacion programacion, uso de ERP, como habilidades blandas orientadas al trabajo en

equipo, liderazgo, adaptabilidad, comunicacion, aprendizaje continuo, entre otras.

Esta etapa permite establecer las bases para el desarrollo de un modelo formativo integral,
disefiado especificamente en funcion de las necesidades reales de la organizacion objeto de este
proyecto y de las exigencias del entorno industrial en que la empresa se desempefia. Asimismo,
esta fase contribuird a orientar de manera mas precisa los procesos de captacion, seleccion,
capacitacion y profesionalizacion de nuevos consultores. De igual forma, favorecera la generacion
de estrategias de integracion y desarrollo del talento humano que reduzca las brechas entre la

formacion académica de los recién egresados y las necesidades operativas del sector productivo.
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En consecuencia, el modelo derivado de esta etapa no solo buscara fortalecer las capacidades
técnicas del personal en formacion, sino también promover competencias relacionadas con la
resolucion de problemas, la adaptacion a entornos dindmicos, el trabajo colaborativo y la atencién
al cliente, elementos considerados fundamentales para el desempefio exitoso en el contexto de la

industria.

4.1.1. Diagnostico organizacional. Anélisis FODA e interpretacion de las necesidades de la
empresa.

Para identificar las principales condiciones internas y externas que influyen en la capacidad
organizacional para captar, formar y retener el talento humano especializado en consultoria de
sistemas ERP, se realizé un analisis FODA nuevo, que, méas all4 de representar unicamente un
diagndstico general de la empresa, este se orienta especificamente a comprender los factores que
impactan en el desarrollo de un modelo de formacion interna basado en un semillero

profesionalizante. (Ver figura 7. Analisis FODA)

Crecimiento sostenido de procesos de digitalizacion industrial y
transformacion tecnoldgica.

Incremento en la demanda de servicios de implementacion, soporte y
consultoria ERP

Diversificacion de plataformas ERP y tecnologias asociadas

Capital humano con competencias bilingties para atencidn internacional.
Cultura organizacional colaborativa y orientada al soporte técnico
Diversidad de conocimientos técnicos entre consultores y dreas operativas
Capacidad de respuesta inmediata ante incidencias y necesidades del
cliente

Alta disposicion al aprendizaje auténomo y resolucién de problemas
Experiencia acumulada en procesos de soporte e implementacion
de ERP

Expansidn del mercado manufacturero en la regién del Bajio

Desarrollo de soluciones propias de integracion y automatizacién industrial
Posibilidad de generar diferenciacion competitiva mediante formacion
interna especializada.

Cercania operativa con clientes y conocimiento practico del

. Vinculacién potencial con universidades y programas de
entorno manufacturero - .
Flexibilidad .. P practicas profesionales
o Flexibilidad organizacional para adaptacion a nuevas ) .
8 P P . Incremento de la demanda de perfiles hibridos con

Necesidades tecnoldgicas B L
competencias técnicas y organizacionales.

AMENAZAS

e Creciente competencia entre empresas consultoras por
talento especializado en ERP

e Avance acelerado de tecnologias y plataformas que pueden

DEBILIDADES
Ausencia de un sistema estructurado de formacion interna
para nuevos consultores.
Dependencia operativa del personal con experiencia previa
Procesos de capacitacion informales y poco estandarizados
Larga curva de aprendizaje para la incorporacion de nuevos elementos
Rotacién de personal que dificulta la transferencia y conservacion del
conocimiento organizacional
Escasa especializacion temprana de nuevos integrantes en sistemas ERP
Dependencia tecnolégica y comercial de un numero limitado de productos
y servicios

e Riesgo de pérdida de conocimiento técnico debido a la falta de X .. X X .
Cambios econdmicos o contingencias externas que afectan la continuidad

mecanismos formales de documentacion y mentoria i i . :
operativa de clientes industriales. n

volver obsoletos ciertos conocimientos técnicos.
Alta rotacion de personal especializado dentro del sector tecnoldgico

Dependencia de cambios regulatorios y fiscales que impactan los sistemas
ERP
Incremento en la competitividad del mercado de servicios tecnoldgicos

Riesgo de fuga de talento capacitado hacia empresas con mejores
condiciones laborales.

Escasez de profesionales con experiencia practica en consultoria ERP

Figura 7. Andlisis FODA realizado para la empresa motivo de estudio (Fuente: elaboracion dentro de la empresa caso de estudio,

2025).
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> Fortalezas relacionadas con el capital humano y el aprendizaje organizacional

Uno de los aspectos mas destacables que arroja el analisis corresponde a la existencia de una
cultura organizacional colaborativa orientada al soporte técnico y a la resolucion conjunta de
problematicas. La interaccion constante entre consultores y areas operativas favorece la
comunicacion abierta, el intercambio de conocimientos y el acompafiamiento entre integrantes con
distintos niveles de experiencia, generando un entorno propicio para el aprendizaje continuo y la

integracion de nuevo personal.

De la misma forma, la empresa cuenta con una importante diversidad de conocimientos
técnicos entre sus integrantes, mismos que tienen distintas trayectorias, experiencia y habilidades,
particularmente en é&reas relacionadas con procesos manufactureros, automatizacion,
programacion, soporte técnico y operacion de sistemas ERP. Esta variedad en perfiles permite
abordar problematicas desde distintas perspectivas, sintetizar, ofrecer ideas, lo que facilita la
construccién de soluciones integrales orientadas a las necesidades especificas de los clientes. De
igual manera, dicha diversidad fortalece los procesos internos de transferencia de conocimiento,

ya que permite complementar capacidades y experiencias entre consultores.

Otro elemento significativo identificado dentro de las fortalezas organizacionales es la
disposicion del personal hacia el aprendizaje autonomo y la resolucion de problemas. Ante
situaciones de desconocimiento técnico o requerimientos emergentes, los integrantes de la
organizacion muestran capacidad para adquirir nuevos conocimientos de manera independiente,
como consecuencia directa, la adaptacion tecnolégica y el desarrollo progresivo de competencias
especializadas se ve sumamente beneficiado. A esto se suma la experiencia acumulada en procesos
de soporte e implementacion de sistemas ERP, la cual constituye un recurso estratégico para la
formacion de nuevos consultores, debido a que permite transmitir conocimiento practico,
metodologias de trabajo y experiencias reales derivadas de la interaccién continua con entornos

industriales y organizacionales.

> Fortalezas operativas y de vinculacién con clientes
Otras fortalezas operativas identificadas en la empresa es la capacidad de respuesta inmediata

ante incidencias y requerimientos de los clientes, resultado de la experiencia practica acumulada y
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del conocimiento operativo desarrollado por los consultores. De esta manera es posible atender
problematicas relacionadas con sistemas ERP de manera eficiente, reducir los tiempos de respuesta
y contribuir a mantener la continuidad operativa de los procesos industriales de las empresas
atendidas, esto ultimo causa que la empresa mantenga una estrecha cercania con el entorno
manufacturero debido a la interaccion constante con empresas del sector industrial de todos los
rubros, la cadena de suministro e incluso la parte administrativa y financiera de las mismas en

distintas partes del pais —principalmente la zona del bajio— e internacionalmente.

Es debido a esta vinculacion que, al interior de la empresa se ha podido desarrollar un
conocimiento practico sobre dindmicas de produccion, procesos operativos y necesidades reales
de los clientes, cada uno de ellos con necesidades y condiciones especificas a lo que se deben
adaptar propuestas de solucion de acuerdo con sus condiciones propias.

De igual manera, la orientacion organizacional hacia el soporte técnico constituye una fortaleza
relevante dentro del ambito de la consultoria ERP, ya que favorece el acompafiamiento continuo a
los clientes durante procesos de implementacion, operacion y mejora de sistemas. Esta experiencia
en soporte no solo fortalece la relacion con los clientes, sino que también permite generar
conocimiento practico que puede ser transferido de forma permanente a nuevos integrantes dentro

de los procesos de formacion interna.

> Fortalezas relacionadas con adaptacion y crecimiento tecnolégico.

El andlisis también permitio identificar fortalezas vinculadas con la capacidad de adaptacion
frente a los cambios tecnoldgicos y las nuevas necesidades del mercado. La estructura de la
empresa, al ser flexible, por lo que se facilita la incorporacion de nuevas herramientas, plataformas
y metodologias de trabajo conforme evolucionen los requerimientos de los clientes y las tendencias

del sector tecnoldgico.
Asimismo, esta disposicion hacia la adaptacion tecnoldgica favorece los procesos de

actualizacion y aprendizaje continuo, lo que permite responder de manera mas eficiente ante

escenarios de transformacion digital y modernizacion industrial cada vez més constante, avanzada
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y altamente especializada. Esta capacidad resulta estratégica para la competitividad de la industria

y para el desarrollo del semillero profesionalizante.

> Debilidades relacionadas con la formacién y gestion del conocimiento

La principal problematica detectada corresponde a la ausencia de un sistema estructurado de
capacitacion y profesionalizacion para nuevos consultores, 1o que provoca una fuerte dependencia
del conocimiento y experiencia acumulada por determinados integrantes de la organizacion. Esta
situacion ocasiona que los procesos de aprendizaje se desarrollen de manera informal y poco
estandarizada, dificultando la transferencia eficiente de conocimientos técnicos y metodologias de

trabajo.

La incorporacion de nuevo personal implicaria largos periodos de adaptacion y aprendizaje
debido a la complejidad técnica de los sistemas ERP y a la limitada especializacion temprana de
los nuevos integrantes. La falta de mecanismos formales de mentoria, documentacion y
seguimiento incrementa ademas el riesgo de pérdida de conocimiento organizacional cuando existe
rotacion de personal, afectando la continuidad operativa y reduciendo la capacidad de escalabilidad

de la empresa.

De la misma manera, se identificé una dependencia importante hacia ciertos productos,
servicios y perfiles altamente especializados, situacion que puede generar vulnerabilidad operativa
ante escenarios de crecimiento acelerado, salida de personal clave o incremento en la demanda de
proyectos tecnoldgicos. Estas condiciones evidencian la necesidad de desarrollar mecanismos
internos que permitan sistematizar la formacion y fortalecer la sostenibilidad del conocimiento

especializado dentro de la organizacion.

> Oportunidades relacionadas con el crecimiento del sector y la demanda de talento
especializado.

El analisis evidencia diversas oportunidades derivadas del crecimiento de la transformacion
digital y de la creciente adopcion de sistemas ERP dentro del sector industrial. La expansién de
procesos de automatizacion, integracion tecnoldgica y digitalizacion empresarial ha incrementado

la demanda de servicios relacionados con implementacion, soporte y consultoria ERP, generando
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un contexto favorable para el desarrollo y especializacion de nuevos consultores. El crecimiento
del sector manufacturero en regiones industriales estratégicas como el Bajio representa una
oportunidad importante para la empresa, debido a que las organizaciones requieren cada vez mas
soluciones tecnoldgicas integradas y personal especializado capaz de optimizar sus procesos
operativos. Esta situacion abre la posibilidad de ampliar servicios, fortalecer capacidades internas

y generar ventajas competitivas mediante la formacion especializada de talento.

De igual manera, la diversificacion de plataformas ERP y tecnologias asociadas permite
desarrollar nuevas areas de especializacion y ampliar el alcance de los servicios ofrecidos por la
organizacion. A esto se suma la posibilidad de establecer vinculos con universidades y programas
de précticas profesionales para captar perfiles jovenes con interés en desarrollarse dentro del
ambito de la consultoria tecnolégica, facilitando asi la creacion de una cantera de talento alineada

con las necesidades de la empresa.

Investigaciones y reportes especializados en la ultima década, como el de Malgorzaata (2015),
el portal de Tech Target (2019) o el de Robert Half (2026), enfatizan que la evolucidon tecnoldgica
—especialmente la migracion hacia ERP en la nube— casaron escasez de talento especializado en
cuanto a consultorias en sistemas ERP o dificultad para encontrarlo. Esto representa también una
oportunidad para la empresa y especialmente para el proyecto del semillero profesionalizante de
consultores, al ser una propuesta Unica y enteramente enfocada al tema, su orientacién estara
dirigida a un sector con alto potencial de crecimiento y para la formacion de recursos humanos

que, no sélo dominen el tema tecnolégico sino también competencias de alta calidad.

> Amenazas relacionadas con la competitividad y la evolucion tecnologica.

Por ultimo, el analisis permitié exponer amenazas externas relacionadas principalmente con la
alta competitividad del sector tecnoldgico. Como puntualiza la IBM (s.f.), la creciente demanda
de profesionales con experiencia practica ha intensificado la competencia entre empresas por
captar y retener personal capacitado, incrementando la rotacion laboral y dificultando la
conservacion del conocimiento organizacional. Especialmente en el sector tecnoldgico se
enfrentan importantes desafios especializados debido a las rapidas transformaciones del mercado

laboral digital.
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Este mismo avance acelerado de tecnologias, plataformas digitales y herramientas de
automatizacion genera riesgos de obsolescencia técnica, lo cual termina por obligar a las
organizaciones a mantener procesos constantes de actualizacion, capacitacion y reconversion de
competencias laborales. Esta dindmica representa un desafio importante para empresas que

dependen del conocimiento especializado como parte central de sus operaciones.

De igual manera, factores externos como cambios regulatorios, modificaciones fiscales,
contingencias econdmicas o fluctuaciones en el mercado industrial pueden impactar directamente
la continuidad de proyectos y la demanda de servicios tecnolégicos. En este tenor, la capacidad de
adaptacion organizacional, el fortalecimiento de competencias digitales y el desarrollo de
mecanismos internos de formacion y profesionalizacion se convierten en elementos estratégicos
para reducir vulnerabilidades y fortalecer la sostenibilidad operativa de las organizaciones. Tal
como afirma un estudio de la empresa Mercer (2024), sobre transformacion digital y gestion del
talento humano, las empresas que desarrollan grandes capacidades organizacionales orientadas al
aprendizaje continuo y la actualizacion tecnoldgica poseen mayores posibilidades de mantener su

competitividad en entornos altamente dindmicos e inciertos.

4.1.2. Perfiles de ingreso para el semillero profesionalizante. Caracteristicas y lineamientos

Debido a que la consultoria en sistemas ERP requiere tanto una comprension integral de
procesos de manufactura como de las herramientas tecnoldgicas que lo soportan, el perfil de
ingreso al semillero debe contemplar una combinacién de conocimientos técnicos, capacidades

analiticas y ademas habilidades interpersonales necesarias para cumplir la labor de consultor.

En términos académicos, el programa se orienta principalmente a estudiantes provenientes de
carreras vinculadas a la manufactura, como Ingenieria Industrial, Ingenieria Mecanica, de
Automatizacion y Tecnologias de la Informacion. Al ser este un proyecto desarrollado en la
Universidad Autonoma de San Luis Potosi, se considera su Facultad de Ingenieria como el primer
lugar para convocar a los posibles prospectos de formacion para el semillero, sin embargo, también
se consideran otras instituciones educativas fuera de dicha universidad, como el Tecnoldgico

Regional, la Universidad Politécnica, universidades privadas, universidades de otros Estados o
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paises, etc., siendo las carreras mas afines las pertenecientes al a&rea mecéanica de la facultad de
Ingenieria, tales como:
e Ingenieria Mecanica
e Ingenieria Mecatronica
¢ Ingenieria Mecanico-Administrador
¢ Ingenieria Mecanico-Electricista
Asimismo, se consideran pertinentes las carreras relacionadas al area de computacion e
informatica:
e Ingenieria Informatica
¢ Ingenieria en Computacion
¢ Ingenieria en sistemas inteligentes
En cuanto a los conocimientos aplicables requeridos para desempefiar las tareas de consultoria
del semillero, en general, los aspirantes deberdn poseer nociones bésicas y generales de las
siguientes areas:
e Procesos de manufactura y operaciones industriales
e Gestion y control de calidad
e Automatizacion industrial
e Programacion y logica computacional
e Procesos administrativos y organizacionales
e Anélisis y solucion de problemas
e Uso de herramientas digitales y tecnoldgicas
Ademas de conocimiento técnico, el perfil considera también habilidades blandas
indispensables para el ejercicio de la consultoria, ya que este tipo de funciones implica interaccion
constante con usuarios, clientes y equipos multidisciplinarios. Estas seran:

e Capacidad de comunicacion oral y escrita

Trabajo colaborativo

Adaptabilidad al cambio tecnologico

Pensamiento y analisis criticos

Proactividad y disposicion al autoaprendizaje continuo

Organizacion y gestion del tiempo
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e Habilidad para documentar procesos y requerimientos

e Interés por la mejora continua y la innovacion

Es importante remarcar que se buscaran aspirantes con afinidad por los entornos industriales y
disposicion para comprender la l6gica operativa de la industria manufacturera, particularmente en
areas como produccion, almacén, compras, calidad, mantenimiento y logistica, debido a que estos
procesos son los que se suelen integrar con mayor frecuencia dentro de los sistemas ERP, ademas
cabe resaltar que este semillero buscara perfiles con potencial de desarrollo méas que experiencia

laboral previa.

A partir de estas caracteristicas particulares, el perfil de ingreso permite identificar distintos
potenciales de desarrollo dentro del semillero, considerando tanto afinidades técnicas como
capacidades de adaptacidn y aprendizaje. Esto resulta fundamental para la posterior definicion de
funciones, responsabilidades y trayectorias formativas dentro de la estructura organizativa y
profesionalizante propuesta, ya que los distintos puestos contemplan niveles diferenciados de

participacion, especializacion y vinculacion con los proyectos de consultoria ERP industrial.

4.1.3. Propuesta de estructura de puestos

En conexién con las necesidades especificamente redactadas en el apartado anterior, el
semillero profesionalizante se estructura como una estrategia de formacidn escalonada orientada
a cubrir tanto necesidades operativas inmediatas como capacidades estratégicas futuras dentro de
la consultoria ERP industrial. La I6gica del modelo busca aprovechar las fortalezas ya existentes
dentro de la empresa mientas responde a debilidades criticas. Asi, se formaran perfiles
especializados capaces de incorporarse progresivamente a las actividades de soporte,
implementacién y consultoria ERP, con el objetivo, a mediano y largo plazo, de reducir la curva

de aprendizaje y fortalecer la sostenibilidad operativa de la organizacion.
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RUTA DE DESARROLLO PROFESIONAL ——
Semillero Profesionalizante NIVEL 5 ?

Figura 8. Esquema de puestos del Semillero: “Ruta de desarrollo profesional” (Fuente: elaboracion propia, 2026).

En la Figura 8 se presenta el esquema de puestos del Semillero que contempla una estructura
escalonada de desarrollo profesional que permita la evolucion progresiva de los participantes
conforme adquieran experiencia, competencias técnicas y dominio operativo, para ello se disefian
los siguientes puestos de menor a mayor rango, se pretende formar a estos especialistas en ERP a
la par que laboren activamente en la empresa para integrarse formalmente como consultores
activos contratados dentro de los niveles 4 al 6. Para ascender de nivel, el participante debe lograr
las caracteristicas esperadas dentro de un proyecto real en un plazo no superior al tiempo indicado
en cada uno. Este sera evaluado por el lider de formacion y gestion en cada una de las

especificaciones que se detallan a continuacion:

Nivel 1. Trainee o practicante profesional (Duracion 4 meses)

Este primer nivel corresponde a la iniciacion de la capacitacion profesionalizante para
estudiantes o recién egresados que comienzan su proceso de formacidn en consultoria en sistemas
ERP. En esta fase, el participante se integra gradualmente a actividades operativas reales. Aqui se
desarrollaran las competencias técnicas bésicas mientras adquiere experiencia practica en
contextos organizacionales concretos. A la par desarrollara habilidades y competencias especificas

a aplicar en sus diligencias.
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Los enfoques formativos se centran en actividades basicas para el funcionamiento operativo de
un proyecto ERP tales como la parametrizacion béasica de modulos, la atencion inicial de
incidencias, documentacién de procesos y soporte funcional al cliente. Estas tareas representan
una aproximacion controlada a las responsabilidades propias de la consultoria tecnolégica. El
participante comprende progresivamente la l6gica de operaciones de los sistemas empresariales y

la interaccidn entre procesos organizacionales y herramientas digitales.

Ingreso al semillero. El sujeto participa en tareas basicas de soporte e implementacién funcional para familiarizarse con los
procesos, el trabajo practico y el trato social.

(=] Resolucién de problemas

0 Comunicacion efectiva
Adaptabilidad tecnoldgica
Capacidad de trabajo bajo presién

Parametrizacion basica de mddulos ERP
o Atencidn inicial de incidencias
0 Documentacion de procesos

Soporte funcional al cliente

En esta etapa se busca reducir la dependencia de personal senior mediante la Integracidn gradual de nuevos colaboradores a
proyectos reales.

O Manejo iniciar de plataformas ERP (especialmente Plex Aprendizaje auténomo

Manufacnfnng Cloud) ) Organizacidn y gestion del tiempo
Comprension de procesos de produccién, inventarios y Responsabilidad profesional
calidad. -

Atencion y soporte al usuario

Analisis funcional basico : e
Disposicidn al aprendizaje continuo

Gestion inicial de Incidencias
o Documentacién técnica y operativa

Figura 9. Perfil formativo y estructura de competencias del Nivel Trainee o practicante profesional (Fuente: elaboracion propia,

2026).

En conjunto, este nivel busca establecer las bases técnicas y profesionales necesarias para el
desarrollo progresivo del participante dentro del semillero. A través de la incorporacion
supervisada a actividades reales, se favorece tanto la adquisicion de experiencia practica como la
adaptacion al entorno organizacional y consultivo. De esta manera, esta fase funciona como un
proceso inicial de integracion y formacién estratégica que permite identificar capacidades de
crecimiento, fortalecer la transferencia de conocimiento y preparar los perfiles como potencial para
asumir posteriormente funciones de mayor complejidad dentro de los proyectos de consultoria
ERP.
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Nivel 2. Consultor ERP Junior (Duracion 4 meses)

Este nivel representa la transicion entre la etapa formativa inicial y una participacion mas activa
dentro de los proyectos de consultoria ERP. Aqui el consultor comienza a involucrarse en tareas
operativas con un mayor grado de responsabilidad, participa en actividades de soporte,
parametrizacion y seguimiento funcional. Durante esta fase el participante fortalece su
comprension de los procesos empresariales y adquiere experiencia practica en la interaccion con

usuarios y clientes dentro de entornos organizacionales reales.

Nivel 2. CONSULTOR ERP JUNIOR

Pdmﬁvelopetamofwmaldmmdelsemﬂem ammum::huyadmdemmdepmvmmmedm
mmmmmmfdmdyMenWmdelmﬂmM denndbndounamwrmpmnsldndelosmsos
empresariales y de la dindmica consultiva.

e

o Parametrizacion intermedia de modulos ERP : Cmmdcad:enlcledm i

o Soporte funcional al cliente o  Adaptabilidad tecnolégica

o Seguimientoy gestion de incidencias o Trabajo colaborativo

o Particlpacion en tareas de implementacion o Capacidad de andlisis funcional

o Validacién basica de procesos ERP

& Sty o Otgankadm yqdmhmdem

En esta etapa se busca consolidar |a autonomia operativa del participante mediante su integracion constante en actividades de
soporte e implementacion ERP. Se fortalecen competencias técnicas, organizacionales y de atencion al cliente dentro de entornos
reales de consultorfa.

R D et

o wmnludOnamwmloml
o Comprension de procesos industriales o Resolucion de problemas
o Comprensidn de procesos empresariales o Trabajo en equipo
o Nociones de programacion o Trabajo bajo presion
o Comprension de procesos de automatizacion ©  Organizacion y gestion del tiempo
o Conocimiento de logistica y cadena de suministros o Responsabilidad profesional

Figura 10. Perfil formativo y estructura de competencias del Consultor ERP Junior (Fuente: elaboracion propia, 2026)

La importancia de este nivel radica en la consolidacién de competencias operativas que
permitan al participante desenvolverse con mayor autonomia dentro de los proyectos ERP. A
través de la participacion constante en actividades reales, se fortalece la capacidad de analisis,
comunicacion y resolucion de incidencias, para asi reducir progresivamente la dependencia de

supervision directa. Asimismo, esta etapa contribuye a generar perfiles capaces de adaptarse a la
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dindmica de trabajo consultiva y comprender la relacion entre los procesos organizacionales y las
configuraciones funcionales del sistema ERP.

Nivel 3. Analista funcional ERP (4 meses)

En este, el analista se enfoca en fortalecer la relacion entre las necesidades operativas del cliente
y las soluciones funcionales ofrecidas por el sistema ERP. En esta etapa, el participante desarrolla
una vision més integral de los procesos organizacionales, al participar de actividades de
levantamiento de requerimientos, andlisis de procesos y validacion funcional. Su papel comienza

a orientarse hacia funciones de intermediacion entre el area técnica y los usuarios operativos.

Nivel 3, ANALISTA FUNCIONAL ERP

Este perfil fortalece la relacion entre los requerimientos operativos del cliente y las configuraciones funcionales del sistema ERP.

) - o Pensamiento sistematico
o Levantamiento de requerimientos
Mapeo y andlisis de procescs e i
N ¥ pro o Comprension de procesos manufactureros
Bl . o Habilidades interpersonales y consultivas
o Mejora operativa y optimizacién de procesos pe ¥

El analista funcional representa un perfil hibrido que integra conocimientos técnicos con capacidades organizacionales y de

comunicacion)

o Andlisis funcional de procesos manufactureros g 2::‘{':'."' ::::i::"tm

o Comprensidn de flujos de negocios o Comprensin mulsdiscinlinaria
o In@rpretacién de procesos organizacionales complejos. & Com:::ia cin activa y ;; aotat
g Gesion dacumentel o Comunicacion estratégica

o  Optimizacion de procesos

Figura 11. Perfil formativo y estructura de competencias del Analista funcional de ERP (Fuente: elaboracion propia, 2026).

En este nivel se fortalecen competencias relacionadas con el analisis funcional, la comprension
de flujos de negocio y la interpretacion de procesos organizacionales complejos, especialmente en
entornos manufactureros e industriales. El participante desarrolla capacidades de gestion
documental, estructuracion de requerimientos funcionales y analisis orientado a la mejora
operativa y la eficiencia organizacional. Paralelamente, se consolidan habilidades blandas de

caracter consultivo, como el pensamiento sistémico, la capacidad analitica y la comunicacion
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interpersonal, necesarias para interactuar con usuarios lideres de area y equipos técnicos, lo que

facilita la traduccion de necesidades operativas en soluciones funcionales dentro del sistema ERP.

En este sentido, el analista funcional no solo interpreta procesos, sino que contribuye a la
alineacion entre la operacion del negocio y las capacidades del sistema ERP, favoreciendo una
implementacion mas eficiente y adaptada a las necesidades reales de la empresa. Finalmente, el
perfil de Analista Funcional ERP se configura como un rol hibrido dentro del semillero
profesionalizante, debido a que combina conocimientos técnicos, capacidades organizacionales y

habilidades de comunicacion estratégica.

Nivel 4. Especialista de soporte ERP (6 meses)

Representa una etapa de consolidacion técnica dentro del semillero profesionalizante, orientada
principalmente a garantizar la continuidad operativa de los sistemas empresariales y fortalecer los
servicios de atencion posterior a la implementacion. Este perfil surge como respuesta directa a una
de las necesidades identificadas en el anélisis FODA, particularmente aquella relacionada con el
incremento en la demanda de servicios de soporte técnico y funcional dentro de entornos
industriales altamente dependientes de plataformas ERP. En consecuencia, el especialista de
soporte adquiere un papel estratégico al contribuir a la estabilidad operativa de las organizaciones

y a la satisfaccion continua del cliente.
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Nivel 4, ESPECIALISTA DE SOPORTE

Este puesto responde directamente a la creciente demanda de serviclos de soporte y continuldad operativa detectada en el
anatisis FODA,

Enfoque formativo Caracteristicas esperadas

Rapidez de respuesta
Organizacion de seguimiento
Tolerancia a escenarios de presion
Orientacion 2l servicio

Diagnostico y resolucion de incidenclas
Gestion de etiquetas

Atencion al cliente industrial

Soporte técnico y funcional

Objetivo de la etapa

La consolidacion de este perfil permite fortalecer la capacidad operativa de |a organizacion y mejorar la atencion post
implementacién

Habilidades Duras Habilidades Blandas

o  Soporte técnico y funcional completamente independiente ©  Rapidez de respuesta

o Autonomia en analisis y resolucion de incidencias o  Organizacién y capacidad de seguimiento
o Interpretacidn de errores de sistema y gestién operativade ©  Tolerancia a escenarios de presién
o
o
]

0o 000
o000

requerimientos Orientacion al servicio

o  Comprensién Integral de la arquitectura funcional del Facilidad de comunicacion
sistema ERP Adaptabilidad funcional

o Manejo auténomo de procesos empresariales asociados
Figura 12. Perfil formativo y estructura de competencias del Especialista de soporte (Fuente: elaboracion propia, 2026).

En este nivel se consolidan competencias relacionadas con el soporte técnico y funcional,
analisis y resolucidn de incidencias, la interpretacion de errores del sistema y gestion operativa de
requerimientos dentro del entorno ERP. El participante desarrolla una comprension mas integral
de la arquitectura funcional del sistema y de los procesos empresariales asociados. De forma
paralela, se fortalecen habilidades blandas fundamentales para entornos de soporte, tales como la
rapidez de respuesta, organizacion, capacidad de seguimiento y tolerancia a escenarios de presion,
permitiendo atender maltiples requerimientos de manera eficiente. Asimismo, la orientacion al
servicio adquiere un papel estratégico al favorecer una atencion mas efectiva, empatica y enfocada

en la solucién de problemas dentro de los proyectos ERP.

El enfoque formativo de este nivel se centra en competencias relacionadas con el diagnostico y
resolucién de incidencias, gestion de etiquetas o tickets, atencion al cliente industrial y soporte

técnico-funcional. Estas actividades requieren un conocimiento mas profundo del funcionamiento



del sistema ERP y de la manera en que los distintos modulos interactdan con los procesos

organizacionales.

Nivel 5. Consultor de implementacion de ERP (12 meses en adelante)

Este nivel de especializacion intermedia-avanzada dentro del semillero profesionalizante,
caracterizada por una participacion mas activa y estratégica en proyectos de implementacion de
sistemas empresariales. En esta fase, el participante deja de enfocarse Gnicamente en actividades
operativas o de soporte para asumir funciones relacionadas con la coordinacién, integracion y
ejecucién de procesos de implementacion dentro de las organizaciones. Este perfil adquiere un
papel fundamental en la transferencia de soluciones tecnoldgicas hacia los usuarios finales,
contribuyendo tanto al cumplimiento de objetivos operativos como al fortalecimiento de la

relacion entre la organizacion consultora y el cliente.

Asimismo, la capacitacion de usuarios constituye una funcién estratégica dentro de este perfil,
ya que permite facilitar la adopcion tecnolégica y reducir la resistencia al cambio organizacional.
El consultor de implementacion no solo transmite conocimientos técnicos sobre el uso del sistema
ERP, sino gque también actGa como mediador entre la herramienta tecnolégica y las dinamicas

operativas de la empresa.
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Nivel 5. CONSULTOR DE IMPLEMENTACION ERP

Desarrollo Intermedio-avanzado dentro del semillero, Contempla und participacidn en proyectos de Implementacion. El
participante es capaz de llevar la implementacién del sistema ERP ademas de brindar soporte de manera auténoma.

Enfoque formativo Caracteristicas esperadas

o Liderazgo colaborativo
e b i o Gestidn del tiempo
) D e
o Integracion de modulos
o Coordinacién operativa o Visién integral de procesos

Objetivo de la etapa

Este perfil contribuye directamente al crecimiento organizacional y & la expansion de servicios de implementacion ERP,

Habllidades Duras Habilidades Blandas

o Uderazgo colaborativo
o Manejo de integral y pleno del sistema ERP de la empresa Z 2::::‘::? a:::: it
o Integracion de modulos o Organizacion eficiente de actividades
o Compnnsl?n de la interaccidn del sistema o Capacidad de negociacién
o Coordinacion operativa o Visién integral de procesos

Figura 13. Perfil formativo y estructura de competencias del Consultor de implementacion ERP (Fuente: elaboracion propia,

2026).

En este nivel se consolidan competencias relacionadas con la integracion de médulos ERP y la
coordinacion operativa de proyectos, asi, se permite que el participante comprenda la interaccién
entre areas empresariales como finanzas, inventarios, produccion, compras y logistica. EI consultor
desarrolla capacidades para garantizar configuraciones coherentes y procesos integrados alineados
con las necesidades organizacionales, ademas de colaborar con equipos multidisciplinarios y dar

seguimiento continuo a requerimientos y actividades del proyecto.

A la vez, se desarrollan y fortalecen habilidades blandas como el liderazgo colaborativo, la
gestion del tiempo v el trabajo en equipo. Estas ultimas, elementales para coordinar actividades,
facilitar la comunicacion entre distintos actores del proyecto y cumplir con los tiempos y objetivos
establecidos en la implementacion ERP. La capacidad de negociacion también constituye una
competencia estratégica, ya que el consultor debe gestionar expectativas, priorizar requerimientos
y facilitar acuerdos entre las necesidades del cliente y las posibilidades operativas o técnicas del
proyecto. De forma complementaria, la vision integral de procesos permite comprender la

organizacion desde una perspectiva sistémica.



Nivel 6. Especialista en automatizacion e integracion (12 meses en adelante)

Para este nivel el participante estd completamente integrado al sistema ERP, su
implementacidn, necesidades y a todas sus competencias. Es capaz no sélo de trabajar con plena
autonomia, sino que puede hacerse cargo de los niveles debajo. Este perfil se orienta
completamente al desarrollo de competencias relacionadas con la integracion de sistemas,
automatizacion de procesos e implementacion de soluciones tecnolédgicas que permitan optimizar
la operacidn organizacional. Durante esta fase, el participante adquiere una vision estratégica de
los entornos ERP, comprende la interaccion entre distintas plataformas, herramientas digitales y
procesos empresariales dentro del contexto de la industria 4.0. y es capaz de gestionar proyectos
por cuenta propia.

Nivel 6. ESPECIALISTA EN AUTOMATIZACION E INTEGRACION

La incorporacion de este perfil responde a las oportunidades relacionadas con la industria 4.0, automatizacion e integracion

tecnoldgica
o Integracion de sistemas o Perfil téenico-analitico
o Automatizacién de procesos o Innovacidn y adaptabilidad
o Inteligencia de negocios o Aprendizaje continuo
©  Transformacidn digital o Capacidad de integracion multidisciplinaria
o  Gestion de proyectos

Objetivo de la Etapa

En esta etapa se busca reducir la dependencia de personal senior mediante la integracion gradual de nuevos colaboradores a
proyectos reales

Habilidades Duras Habilidades Blandas

o Integracién de sistemas ERP con otras plataformas tecnoldgicas @ Pensamiento analitico y sistemico
o Automatizacién de procesos operativos y administrativos o Innovacion y adaptabilidad tecnolégica
o Conocimiento de la industria 4.0 y transformacion digital o Aprendizaje continuo
o rﬂeb de herramientas de inteligencia de negocios y andlisis de ¢ Resolucion de problemas complejos
tos _ o Capacidad de integracion multidisciplinaria
o' ! Comprenddn de sy tecnoldgicas e interoperabiidad de  ,  comunicacion técnica y organizacional
o mc P S0y ek de flujos de i i o !mb?jo colaborat'lvo con dlsx.lntas dreas
o Anilisls y optimizacion de procesos organizacionales o Gestion del cambio tecnoldgico
o  Conocimk bisicos de programacién, bases de datos y AP('S o Organizacion y seguimiento de proyectos
o Interpretacidn de indicadores y visualizacidn de Informacidn a  Proactividad y orientacion a la mejora continua
©  Gestion técnica de proyectes de automatizacion

Figura 14. Perfil formativo y estructura de competencias Especialista en automatizacion e integracion (Fuente: elaboracion

propia, 2026).

En este nivel se fortalecen competencias técnicas relacionadas con la integracion de sistemas
ERP, automatizacién de procesos, inteligencia de negocios y analisis de informacion
organizacional. El participante desarrolla conocimientos sobre interoperabilidad de plataformas,
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arquitectura tecnoldgica, optimizacion de procesos y herramientas orientadas a la transformacion
digital. Asimismo, adquiere capacidades para interpretar datos, configurar flujos de integracion y

colaborar en proyectos tecnologicos multidisciplinarios.

Paralelamente, se consolidan habilidades blandas de caracter estratégico, como el pensamiento
analitico y sistémico, la innovacién, la adaptabilidad tecnoldgicay el aprendizaje continuo, ademas
de competencias de comunicacion y trabajo colaborativo necesarias para coordinarse con distintas

areas organizacionales dentro de proyectos de automatizacion e integracion tecnolégica.

La incorporacion de este perfil permite ampliar el alcance del semillero hacia areas emergentes
vinculadas con la digitalizacion industrial y la evolucion tecnolédgica de las organizaciones. A
través de la formacién de especialistas en automatizacion e integracion, se fortalece la capacidad
de la empresa para adaptarse a nuevos modelos operativos, optimizar procesos y responder a las
demandas de entornos productivos cada vez mas digitalizados. De esta manera, este nivel
contribuye a la generacién de talento con competencias técnicas avanzadas y vision estratégica,
capaz de participar en proyectos de innovacion y transformacion digital dentro del &mbito de la

consultoria ERP.

Nivel 7. Lider de formacion y gestién de conocimiento

Este es el nivel méas alto al que se aspira dentro del esquema. Se orienta por completo a fortalecer
la continuidad del aprendizaje organizacional y la conservacidén del conocimiento estratégico
dentro de la empresa, asi como a la captacion y formacion del talento humano. En este, el
acompafiamiento de nuevos integrantes y la construccion de mecanismos que favorezcan la
sostenibilidad del conocimiento organizacional es lo primordial a par de la gestion de nuevos

proyectos.
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Nivel 7. LIDER DE FORMACION Y GESTION DE CONOCIMIENTO

Finalmente, se propone un perfil orientado a garantizar la continuidad del aprendizaje organizacional y la conservacion
del conocimiento interno,

o Gestion y disefio de proyectos o liderazgo pedagégico

o Disedio instruccional o Comunicacién organizacional
o Gestidn del conocimiento o  Capacidad de sistematizacién
o  Mentoria organizacional o  Trabajo colaborativo

o  Documentacion y estandarizacion de procesos

Objetivo del Nivel

La existencia de este rol permitiria disminuir riesgos asociados a la rotacion de personal y  la pérdida de conocimiento

d 286
o Disefio y estructuracion de programas de capacitacion : l.l e'::f 6 ao beo ol
o Gestidn y transferencia de conacimiento organizacional R m’,
o Elaboracién de manuales y documentacion técnica 2 i (i ;
B y o  Capacidad de mentoria y acompafiamiento

o  Estandarizacion de procesos operativos

& g y o Empatia y orientacidn al aprendizaje
o Disefio instruccional para formacion interna o Dipabscbiy opeckiod de st
©  Sistematizacion de procedimientos y buenas practicas 2 M‘ tabilid adv ap, ndizaje ::' Gon
o Gestion documental y trazabilidad de informacion ok RN y m -
5 o Pensamiento estratégico y analitico

Coordinacién de procesas informaticos internos

Figura 15. Perfil formativo y estructura de competencias del Lider de formacidn y gestion del conocimiento (Fuente: elaboracion

propia, 2026).

Aqui se consolidan competencias relacionadas con el disefio instruccional, la gestién del
conocimiento y la documentacion estandarizada de procesos organizacionales. El participante
desarrolla capacidades para estructurar programas de capacitacion, elaborar manuales técnicos,
sistematizar procedimientos y coordinar estrategias de formacion interna orientadas a la
transferencia de conocimiento. Al mismo tiempo, fortalece habilidades blandas vinculadas con el
liderazgo pedagodgico, la comunicacion organizacional y el trabajo colaborativo, ademas de
capacidades de mentoria, acompafiamiento y organizacion necesarias para facilitar el aprendizaje
dentro de equipos multidisciplinarios y favorecer la continuidad operativa del semillero y de la

empresa.
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4.2. Disefo de estrategia de captacion y reclutamiento.

Para el Semillero profesionalizante de Consultores ERP como plan orientado al crecimiento de
la empresa, la estrategia de captacion y reclutamiento mas efectivas suelen ser aquellas que
combinan vinculacion universitaria, acercamiento practico y proyeccion de crecimiento
profesional. El éxito del modelo depende en gran medida de la incorporacion de perfiles con
potencial de desarrollo técnico y adaptabilidad organizacional. Debido a la naturaleza
especializada de la consultoria ERP, el reclutamiento debe orientarse hacia perfiles académicos
afines a areas industriales, tecnoldgicas y de automatizacion, particularmente estudiantes y recién

egresados que puedan desarrollarse progresivamente dentro de la organizacion.

Bajo esta l6gica, el semillero no funciona Gnicamente como un mecanismo de incorporacion de
personal, sino también como una estrategia de formacion interna y generacion de talento
especializado. Por ello, las estrategias de captacion deben priorizar la vinculacion con instituciones
educativas, la participacion temprana en proyectos reales y la construccion de rutas claras de
crecimiento profesional que permitan atraer, desarrollar y retener colaboradores con potencial de
especializacion dentro del ambito de la consultoria ERP y la transformacion digital industrial.

4.2.1. Vinculacion universitaria

Establecer colaboracion directa con universidades y facultades afines, especialmente con
carreras relacionadas con manufactura, automatizacion y tecnologias de la informacion.

» Acciones:

e Convenios con facultades e institutos. (Especialmente con las principales
universidades que cuentan con estudios enfocados a las tecnologias e industria
manufacturera).

e Participacion en ferias de empleo y de préacticas profesionales

e Charlas técnicas y conferencias sobre ERP e industria 4.0

e Difusion en bolsas de trabajo universitarias

¢ Vinculacion con docentes y coordinadores académicos

El objetivo es identificar y captar estudiantes con potencial técnico antes de su incorporacion al

mercado laboral.
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4.2.2. Programas de practicas y estadias
A través de programas especificos de vinculacion, también es posible utilizar las residencias,
practicas profesionales y proyectos integradores como mecanismo inicial de incorporacion al
semillero.
»  Acciones:

e Vacantes de trainee o practicante ERP

e Proyectos aplicados a procesos reales

e Participacion supervisada en soporte e implementacion

e Planes de desarrollo escalonado

El objetivo es reducir la curva de aprendizaje mediante experiencia temprana en entornos reales.

4.2.3. Reclutamiento basado en potencial
Después de identificar el talento enfocado a la consultoria y las tecnologias, priorizar
habilidades de aprendizaje, analisis y adaptabilidad sobre experiencia previa especializada.

> Criterios de seleccion:

Pensamiento l6gico y analitico

Interés por tecnologia y manufactura

Comunicacién y trabajo colaborativo

Disposicion al aprendizaje continuo
e Capacidad de resolucion de problemas
El objetivo es moldear ese talento al interior de la empresa para volverlo adaptable a las

necesidades especificas de la organizacion.

4.2.4. Atraccion mediante desarrollo profesional
Presentar el semillero como una ruta de crecimiento profesional dentro de consultoria ERP y
transformacion digital.

> Acciones:

Mostrar rutas de crecimiento por niveles

Difundir casos de éxito internos

Certificaciones y capacitacion continua

Participacion en proyectos reales
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e Mentoria con consultores senior
El objetivo es incrementar el interés y permanencia de perfiles jovenes especializados dentro

de la empresa al ofrecerles una ruta de continuidad y crecimiento en la vida profesional real.

4.2.5. Estrategias digitales de difusion
Se trata de aprovechar medios digitales para posicionar el semillero como oportunidad de
desarrollo tecnolégico, a través de canales sociales y digitales tales como:
e LinkedIn
e Redes sociales
e Redes universitarias
e Grupos estudiantiles
e Publicaciones sobre industria 4.0

e Contenido relacionado con ERP y transformacion digital

El objetivo de este Ultimo punto es ampliar el alcance del reclutamiento y fortalecer la imagen

organizacional.

La implementacion de estrategias de captacion y reclutamiento orientadas al desarrollo de
talento joven permite fortalecer la sostenibilidad operativa y el crecimiento progresivo del
semillero profesionalizante. Mediante la vinculacion académica, la incorporaciéon temprana a
proyectos reales y la formacion escalonada de competencias, la organizacion puede construir una
base de colaboradores especializados capaces de responder a las necesidades actuales y futuras de

la consultoria ERP y la transformacion digital industrial.

Como parte de las estrategias de captacion planteadas dentro del semillero profesionalizante,
se propone el desarrollo de materiales graficos de difusion orientados a estudiantes y recién
egresados de areas afines a manufactura, automatizacion y tecnologias de la informacion. La
utilizacion de recursos visuales permite fortalecer la comunicacion organizacional y proyectar una
imagen mas atractiva e innovadora de la empresa ante potenciales candidatos, particularmente en
entornos universitarios y digitales donde la competencia por talento especializado es cada vez

mayor.

80



En cuanto a este contenido gréafico para la captacion y reclutamiento, a continuacion, se presenta
una propuesta de difusion orientada a fortalecer las estrategias de captacion y reclutamiento del
semillero profesionalizante, este, en forma de flyer (Ver figura 10), utiliza elementos visuales
asociados con innovacion, crecimiento profesional y transformacién digital industrial. En este se
utilizan los colores, branding e identidad de la empresa; se da a conocer la orientacion y el rubro
respecto a la industria manufacturera, oportunidades de formacion y laborales, esquema de
crecimiento (ruta de desarrollo) y perfil buscado. Este se hace llegar a los departamentos de
vinculacion universitarios, se difunden a través de medios y plataformas digitales de redes sociales

y laborales, ferias de empleo y ferias de tecnologia.

Aunque la empresa ya ha realizado con anterioridad convocatorias dirigidas a practicantes,
estas se enfocaron en la difusién de requisitos técnicos y necesidades operativas inmediatas. Sin
embargo, los nuevos perfiles profesionales aqui disefiados, responden de manera méas favorable a
propuestas que destaquen oportunidades de crecimiento, aprendizaje y participacion en proyectos
tecnoldgicos reales. Por ello se actualizé hacia este disefio con un nuevo contenido de las
estrategias de difusion para la captacion y reclutamiento del semillero en los que se busca resaltar

el atractivo tanto visual como de contenido para captar prospectos (Ver anexos 1y 2).

4.3. Etapa 2. Aplicacion efectiva de las estrategias disefiadas

4.3.1. Recursos necesarios para la puesta en marcha del semillero

El semillero profesionalizante requiere la disponibilidad y articulacion de distintos recursos que
permitan garantizar su funcionamiento operativo, formativo y estratégico dentro de la
organizacion. Debido a que el modelo contempla procesos de capacitacion, acompafiamiento y
participacién gradual en proyectos reales de consultoria ERP, resulta necesario considerar recursos
humanos, tecnolégicos, financieros y organizacionales que favorezcan tanto el desarrollo de los
participantes como la sostenibilidad del programa a mediano y largo plazo. Diversos estudios
recientes. Como destacan Batista, Nakano y Muniz (2024), la transformacion digital y la adopcion
de tecnologias asociadas con industria 4.0 dependen no solamente de infraestructura tecnolégica,
sino también de capacidades humanas, aprendizaje organizacional y gestion del conocimiento

dentro de las empresas (Batista, Nakano y Muniz, 2024).
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> Recursos Humanos

Tal como lo mencionan Batista, Nakano y Muniz (2024), los recursos humanos representan uno
de los componentes mas importantes para la operacion del semillero, debido a que el modelo
depende directamente de la transferencia de conocimiento y del acompafiamiento progresivo de
los participantes. Es decir, se requiere la participacion de consultores con experiencia funcional y
técnica capaces de desempefiar funciones de mentoria, supervision y capacitacion dentro de las
distintas etapas formativas. Pues la implementacion de modelos asociados con industria 4.0 y sus
constantes actualizaciones, exige esquemas de aprendizaje continuo, colaboracion
multidisciplinaria y estrategias de retencion y transferencia de conocimiento organizacional
(Batista, Nakano y Muniz, 2024).

Para este proyecto —y esta segunda etapa de aplicacion— los RRHH a emplear son los

siguientes:

> Gerente de operaciones en México (Managing partner Mexico)

Este es el encargado de coordinacion y supervision de procesos en oficina, administracién del
presupuesto de operacién, supervision del personal operativo, construccion de estrategias
operativas, fomento de la innovacion y mejora continua, desarrollo de negocios y enlace directo

con el corporativo en Estados Unidos y el caribe.

La razon de su participacion en el semillero es asegurar que quienes participen del semillero
como posibles prospectos contaran con el potencial para alinearse con las practicas y politicas de
La empresa, asi como su viabilidad para desarrollar las competencias y habilidades necesarias para
la consultoria en sistemas ERP, el manejo de la industria y cadena de suministros, y el trato directo

con clientes.
Las tareas que desarrolla durante esta etapa de aplicacion son:

o Participacion como entrevistador de los prospectos que aplican al semillero

profesionalizante.

82



Implica colaborar directamente en las entrevistas de seleccion, evaluando aspectos relacionados
con el perfil académico, competencias técnicas, habilidades interpersonales y potencial de

desarrollo de los candidatos dentro del entorno de consultoria ERP

o Evaluador de las aplicaciones
Consiste en analizar y valorar la informacion proporcionada por los aspirantes durante el
proceso de postulacion al considerar criterios como formacion académica, conocimientos previos,

experiencia y afinidad con los objetivos del semillero.

o Dictaminador en el proceso de seleccion de los participantes
Hace referencia a la participacion en la toma de decisiones respecto a la incorporacién de
candidatos emitiendo valoraciones y recomendaciones basadas en el cumplimiento de los

criterios establecidos para el ingreso al programa formativo.

> Encargado de gestion y aplicacion de proyectos en México (Delivery Manager, Mexico)

Este elemento es el responsable de gestionar, coordinar y asegurar la entrega de los proyectos
de implementacion de ERP para las diversas empresas de la industria manufacturera y cadena de
suministros que son clientes de la organizacién. Monitorea indicadores, contratos y recursos para
optimizar la eficiencia de dichas implementaciones y realizar entregas satisfactorias a clientes.
Asimismo, es el encargado de supervisar y guiar todo el proceso de implementacion y quienes
estén a cargo de este, por lo que cumple la funcion de conexién entre el destinatario final del

producto y la empresa.

Las tareas que desarrolla durante esta etapa de aplicacién son:
o Disefio general del semillero profesionalizante

Estructuracion integral del modelo formativo, sus objetivos, etapas, niveles de desarrollo,
perfiles de ingreso, perfiles profesionales, estrategias operativas y mecanismos de seguimiento

orientados a la formacion de consultores ERP.
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o Disefio de estrategias e instrumentos del semillero

Implica la elaboracién de herramientas, metodologias y estrategias relacionadas con el
reclutamiento, capacitacion, evaluacion y seguimiento de los participantes dentro del programa,
tales como el modelo de la entrevista, recursos gréficos, planeacion de etapas y niveles, encuesta

de satisfaccion, evaluaciones, entre otros.

o Contacto y filtro principal de las solicitudes
Corresponde a la recepcion, revision inicial, clasificacion y descarte de las solicitudes de
ingreso, para ello, se debe verificar el cumplimiento de los criterios basicos establecidos para los

aspirantes.

o Co-entrevistador de prospectos
Participa activamente en proceso de entrevistas de seleccion a la par del gerente de operaciones.
Igualmente, su funcion es evaluar competencias técnicas, habilidades interpersonales y potencial

de desarrollo de los candidatos dentro del entorno de consultoria ERP.

o Evaluador de aplicaciones
Analiza la informacion técnica, académica y profesional proporcionada por los aspirantes para
determinar su compatibilidad con los objetivos y necesidades del semillero.

o Dictaminador en el proceso de seleccion
Emite valoraciones y recomendaciones con base en los resultados del proceso de evaluacion y

seleccion.

o Coordinador de capacitadores y encargado de la capacitacién de los participantes
Se encarga de organizar y supervisar las actividades formativas del semillero, supervisa y
organiza a los responsables de la capacitacion de los participantes para asegurar el desarrollo

adecuado de competencias técnicas y profesionales.
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o Evaluador y encargado de seguimiento de los participantes
Responsable de monitorear el desempefio, progreso y adaptacion de los participantes dentro del
semillero, generando procesos de retroalimentacion y evaluacion continua para fortalecer su

desarrollo profesional.

> Consultor Senior

Es el responsable coordinar y ejecutar proyectos de implementacién ERP, asegurar la correcta
configuracion, integracion y funcionamiento de los procesos empresariales asociados al sistema.
Asimismo, participa en la planificacion y seguimiento de actividades relacionadas con soporte
funcional, atencién de requerimientos y acompafiamiento operativo durante las distintas etapas de

implementacion.

Las tareas que desarrolla durante esta etapa de aplicacién son:

o Lider en capacitacion
Encargado de dirigir y apoyar los procesos formativos dentro del semillero, participando en la
transmision de conocimientos técnicos, resolucion de dudas y acompafiamiento de los

participantes durante su desarrollo profesional.

o Documentacién de procesos
Elabora, organiza y actualiza manuales, procedimientos, guias y registros relacionados con las
actividades operativas y formativas del semillero para favorecer la estandarizacion y conservacion

del conocimiento organizacional.

o Aplicador de evaluaciones
Ejecutar instrumentos de evaluacion orientados a medir conocimientos desempefio y avance de
los participantes, lo cual contribuye al seguimiento y validacion de competencias dentro del

programa.

En conjunto, los recursos humanos aqui presentados constituyen el eje central para el

funcionamiento y sostenibilidad del semillero profesionalizante, debido a que permiten articular
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los procesos de formacion, acompafiamiento y transferencia de conocimiento necesarios para el
desarrollo progresivo de los participantes. Por ello, la participacion de estos tres puestos resulta
estratégica para coordinar las actividades operativas, supervisar los procesos formativos y
garantizar la adecuada integracion de los participantes a proyectos reales de consultoria ERP. La
colaboracion entre estos perfiles favorece la construccion de entornos de aprendizaje practico,
fortalecer la continuidad operativa y contribuye a la conservacion del conocimiento organizacional

dentro de la empresa.

> Recursos tecnoldgicos

Debido a la naturaleza tecnoldgica del semillero, resulta indispensable contar con herramientas
y plataformas que permitan el desarrollo practico de competencias relacionadas con sistemas ERP,
automatizacion y gestion de procesos empresariales. El acceso a ambientes de prueba, software
especializado y herramientas de documentacion facilita que los participantes adquieran
experiencia practica, tanto en escenarios similares a los utilizados dentro de los proyectos reales

de la organizacién, como en los proyectos existentes.

De la misma manera, la disponibilidad de recursos digitales favorece procesos de
capacitacion continua, aprendizaje autébnomo y colaboracidn entre participantes y consultores. Tal
como apuntan Entezarian y Mehraeen (2024), la integracion de tecnologias digitales, ERP,
inteligencia de negocios y herramientas asociadas con industria 4.0 requiere entornos
organizacionales capaces de promover aprendizaje tecnoldgico y adaptacion continua (Entezarian
y Mehraeen (2024). Los recursos empleados en el desarrollo del semillero de consultores son los

siguientes:

o Acceso a la plataforma ERP con ambientes de prueba y simulacion

Constituye uno de los principales recursos tecnologicos para el funcionamiento del semillero,
ya que permite a los participantes interactuar directamente con el sistema ERP utilizado por la
empresa (en este caso Plex Manufacturing Cloud). A través de ambiente de ambientes de prueba
y simulacion, los integrantes podran desarrollar practicas relacionadas con parametrizacion,
soporte funcional, analisis de procesos e implementacion de modulos sin afectar operaciones reales

de clientes. Asimismo, esta plataforma sera utilizada durante las distintas etapas de capacitacion,
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entrenamientos internos y participacion progresiva en proyectos de implementacion, lo que
permitira a los participantes adquirir experiencia practica en escenarios similares de computo y

conectividad.

o Equipos de computo y conectividad

Son los recursos basicos necesarios para que los participantes puedan acceder a las plataformas
ERP, herramientas organizacionales y sistemas de comunicacién utilizados por la empresa. La
disponibilidad de estos equipos adecuados y conexion estable a internet permite desarrollar
actividades de capacitacion, soporte, documentacion y seguimiento de proyectos ademas de
facilitar la interaccion remota con consultores, clientes y equipos de trabajo involucrados en los

procesos de implementacion ERP.

A cada participante del semillero se le proporcionara un equipo de computo portatil (laptop)
con acceso a conexién de internet de alta velocidad (100 mbs), en su espacio de trabajo de la
oficina, con el propoésito de facilitar el desarrollo de actividades relacionadas con soporte,
capacitacion y consultoria de los sistemas ERP. De igual manera, la empresa dispone de
plataformas de videoconferencia, como Zoom, ademas de los accesorios tecnoldgicos necesarios

para la realizacién de reuniones virtuales (audifonos, micréfono y camara).

o) Herramientas de documentacion y seguimiento

Corresponden a plataformas y recursos digitales destinados a registrar, organizar y dar
seguimiento a los procesos formaticos y operativos desarrollados dentro del semillero. Estas
herramientas permiten documentar entrenamientos, procedimientos, incidencias, avances y
actividades relacionadas con los proyectos ERP, con ello se favorece la estandarizacion de

procesos, la trazabilidad de informacion y la conservacion del conocimiento organizacional.

Entre las herramientas de documentacion y seguimiento se incluyen plataformas digitales como
Google Workspace para la gestion documental y colaboracion interna, asi como sistemas de

seguimiento de actividades y proyectos, en este caso Smartsheet.

o Plataformas de capacitacion virtual
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Consisten en sistemas especializados de aprendizaje y entrenamiento asociados al ERP
utilizado por la empresa. El acceso a estas plataformas se contempla principalmente para
participantes que alcancen niveles méas avanzados dentro del semillero, particularmente a partir del
nivel 4, donde las actividades requieren una mayor especializacion técnica y comprension
funcional del sistema. Estas herramientas permiten complementar el aprendizaje practico mediante
cursos, certificaciones y recursos de actualizacion continda relacionados con implementacion,

soporte y operacion de sistemas ERP.

o) Software de gestion de proyectos

Hace referencia a las plataformas utilizadas para planificar, coordinar y monitorear las
actividades relacionadas con los proyectos de implementacion ERP. Su utilizacién permite
analizar avances, asignar tareas, gestionar requerimientos y documentar el progreso de las distintas
etapas operativas y formativas del semillero. Asimismo, favorece la organizacion del trabajo

colaborativo y el seguimiento de objetivos dentro de proyectos multidisciplinarios.

> Recursos financieros

La implementacion y sostenibilidad del semillero profesionalizante requiere la asignacién de
recursos financieros destinados a cubrir necesidades relacionadas con capacitacion, infraestructura
tecnoldgica, procesos de reclutamiento y acompafiamiento operativo de los participantes. Aunque
el modelo busca generar beneficios organizacionales a mediano y largo plazo mediante el
desarrollo de talento especializado, resulta necesario contemplar una inversion inicial que permita
garantizar condiciones adecuadas para el funcionamiento del programa y el desarrollo progresivo
de competencias dentro del entorno de consultoria ERP. Para este proyecto se consideran los

siguientes:

> Inversion en capacitacion y formacion:

Corresponde a los recursos destinados al desarrollo de actividades formativas relacionadas con
sistemas ERP, procesos manufactureros, soporte funcional, implementacion y herramientas
tecnoldgicas utilizadas por la organizacion. Esta inversion contempla entrenamientos internos,

cursos especializados, certificaciones, talleres y actividades orientadas al fortalecimiento de
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competencias técnicas y profesionales de los participantes dentro de las distintas etapas del

semillero.

> Licencias de software y plataformas ERP:

Incluye los costos asociados al acceso y utilizacion de plataformas ERP, ambientes de prueba,
herramientas de gestion, sistemas de documentacion y software complementario requerido para el
desarrollo de actividades operativas y formativas. Asimismo, considera licencias relacionadas con
plataformas de analisis de datos, gestion de proyectos, videoconferencia y capacitacion virtual

necesarias para la operacion del semillero.

> Recursos para difusion y reclutamiento:

Comprenden los gastos destinados a estrategias de captacion de talento, vinculacion
universitaria y difusion de convocatorias relacionadas con el semillero profesionalizante. Estos
recursos pueden emplearse en el disefio de materiales graficos, participacion en ferias de empleo,
actividades de promocion institucional, publicaciones digitales y mecanismos de comunicacion
organizacional orientados a atraer perfiles con potencial de especializacion dentro de la consultoria
ERP.

> Materiales de aprendizaje y documentacion:

Hace referencia a la inversion destinada a la elaboracion, adquisicion y actualizacion de
manuales, guias, procedimientos, material didactico y recursos documentales utilizados durante
los procesos de capacitacion y seguimiento de los participantes. La disponibilidad de estos
materiales favorece la estandarizacion de conocimientos, la conservacion de informacion

organizacional y la continuidad de los procesos formativos dentro del semillero.

> Asignacion de tiempo operativo de mentores y consultores:

Debido a que el modelo contempla procesos de acompafiamiento y transferencia de
conocimiento, resulta necesario considerar la inversion derivada del tiempo que consultores senior,
mentores y responsables de capacitacién dedicaran a actividades de supervision, evaluacion y

formacion de los participantes. Esta asignacion representa un recurso estratégico para garantizar
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la calidad del aprendizaje y la adecuada integracion de los nuevos perfiles a proyectos reales de

consultoria ERP.

> Posibles apoyos econémicos o becas para practicantes:

Se contempla la posibilidad de destinar recursos orientados a apoyos econdémicos, estimulos o
becas para estudiantes y practicantes que formen parte del semillero. Estas medidas pueden
contribuir a fortalecer la permanencia de los participantes, incrementar el compromiso
organizacional y facilitar la incorporacion de talento joven en procesos de formacién profesional

dentro de la empresa.

Asimismo, los recursos financieros pueden destinarse a actividades de vinculacion
universitaria, difusion de convocatorias, materiales de capacitacién y posibles incentivos
orientados a fortalecer la permanencia de los participantes dentro del programa. La literatura
reciente destaca que las organizaciones. Especialistas como Banerjee y Sharma (2023), destacan
que las organizaciones que invierten en formacion, aprendizaje organizacional y desarrollo de
competencias digitales fortalecen sus capacidades de innovacion y competitividad frente a los

desafios de la transformacion digital.

> Recursos organizacionales
El funcionamiento del semillero también depende de condiciones organizacionales que
favorezcan el aprendizaje, la colaboracién y la transferencia de conocimiento dentro de la empresa.
En este sentido, resulta importante contar con una cultura organizacional orientada al aprendizaje

continuo, la innovacioén y el desarrollo de talento interno.

Diversos autores sefialan que las organizaciones con capacidades de aprendizaje y gestion del
conocimiento presentan mayores posibilidades de adaptacion tecnoldgica y sostenibilidad
competitiva en entornos de industria 4.0. Asimismo, se requiere la definicion de procesos, roles y
mecanismos de seguimiento que permitan estructurar adecuadamente las etapas formativas y
garantizar la integracion progresiva de los participantes a las actividades operativas de la
organizacion. La existencia de apoyo directivo y coordinacion interdepartamental facilita la

consolidacion del semillero como una estrategia sostenible de desarrollo de capital humano.
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Los recursos organizacionales requeridos son:

o Apoyo institucional y directivo

Hace referencia al respaldo proporcionado por la direccion y niveles administrativos de la
organizacion para garantizar la implementacion y continuidad del semillero profesionalizante. Este
apoyo resulta fundamental para facilitar la asignacion de recursos, la toma de decisiones

estratégicas y la integracion del programa dentro de las actividades operativas de la empresa.

o) Cultura organizacional orientada al aprendizaje

Consiste en promover un entorno laboral que favorezca la capacitacion continua, la
actualizacién tecnolégica y el intercambio de conocimientos entre colaboradores. Esta cultura
permite fortalecer el desarrollo profesional de los participantes y facilita la adaptacion de la

organizacion frente a cambios tecnoldgicos y operativos.

o Procesos de seguimiento y evaluacion

Corresponden a los mecanismos implementados para monitorear el desempefio, avance y
adaptacion de los participantes dentro del semillero. Estos procesos permiten identificar areas de
mejora, validar competencias adquiridas y asegurar el cumplimiento de los objetivos formativos

establecidos.

o Estructura de mentoria y acompafiamiento

Implica la participacion de consultores y personal con experiencia encargados de guiar,
supervisar y apoyar a los participantes durante las distintas etapas del semillero. Esta estructura
facilita la transferencia de conocimiento organizacional y favorece el aprendizaje practico en

escenarios reales de consultoria ERP.

o Coordinacion entre areas operativas y técnicas

Hace referencia a la colaboracion entre distintos departamentos y perfiles profesionales de la
organizacion para integrar adecuadamente a los participantes dentro de proyectos, procesos y
actividades relacionadas con implementacidn, soporte y consultoria ERP.
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o Estrategias de gestion del conocimiento

Comprenden las acciones orientadas a documentar, conservar y compartir informacion técnica,
operativa y metodoldgica generada dentro de la organizacion. Estas estrategias permiten reducir
riesgos asociados con la pérdida de conocimiento derivada de rotacion de personal y fortalecen la

continuidad operativa de los proyectos.

o Mecanismos de retroalimentacion continua

Consisten en procesos de comunicacion y evaluacion permanente orientados a proporcionar
observaciones, recomendaciones y seguimiento a los participantes del semillero. Estos
mecanismos favorecen la mejora continua, el fortalecimiento de competencias y la adaptacion

progresiva de los integrantes dentro del entorno organizacional.

4.4. Herramientas de seleccién y capacitacion

El proyecto del semillero profesionalizante requiere la implementacion de herramientas
especificas que permitan estructurar de manera sistematica los procesos de seleccion, capacitacion
y evaluacion de los participantes. Estas herramientas cumplen la funcién de estandarizar los
criterios de ingreso, asegurar la calidad del proceso formativo y dar seguimiento al desarrollo de

competencias técnicas y blandas dentro de cada nivel del modelo.

4.4.1. Herramientas de seleccion

En la etapa de seleccion se utilizan instrumentos orientados a identificar el potencial de los
aspirantes, mas que Unicamente su experiencia previa. Entre estos se incluyen formatos de solicitud
estructurada, entrevistas semiestructuradas, matrices de evaluacion por competencias y filtros
curriculares basados en perfiles académicos afines a ingenieria y tecnologias de informacion. Estas
herramientas permiten valorar aspectos como pensamiento analitico, afinidad con procesos
industriales, capacidad de aprendizaje y habilidades de comunicacién, asegurando la incorporacién

de perfiles con potencial de desarrollo dentro del semillero.
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o Formato de solicitud de ingreso

FORMATO DE SOLICITUD
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Figura 16. Formato de solicitud al Semillero profesionalizante (Fuente: elaboracion propia utilizando herramientas de

Inteligencia Artificial, 2026)

En la Figura 16 se presenta el Formato de de solicitud al Semillero profesionalizante la cual

constituye una herramienta de recopilacion de informacion disefiada para apoyar el proceso de
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seleccidn de aspirantes al semillero. Su estructura permite obtener datos relacionados con el perfil
académico, conocimientos técnicos, experiencia previa, nivel de inglés, disponibilidad y
habilidades blandas de los candidatos, facilitando una evaluacion inicial orientada a identificar
perfiles con potencial de desarrollo dentro del &mbito de la consultoria ERP. Igualmente, el
instrumento incorpora apartados de autoevaluacion y motivacion personal que permiten valorar
aspectos relacionados con el interés profesional, capacidad de aprendizaje y adaptacion
organizacional (Ver figura 16). El participante anexara al formato su Curriculum y documentos
probatorios del mismo para armar su expediente para el proceso de seleccion.

El uso de este instrumento permite estandarizan la recopilacion de informacion de los aspirantes
favoreciendo procesos de comparacion mas objetivos entre candidatos y facilitando la
identificacion de perfiles compatibles con las necesidades operativas y formativas del semillero.
La informacion obtenida funciona ademas como un primer filtro para determinar el grado de
afinidad del participante con areas relacionadas con manufactura, tecnologias de la informacion y
consultoria en ERP. De igual manera, el expediente generado a partir del formato de solicitud y la
documentacion complementaria permite contar con un registro organizado de cada aspirante para

facilitar el seguimiento durante las distintas etapas del proceso y respaldar decisiones.

o Guia de entrevista semiestructurada para los aspirantes al semillero

La guia de entrevista semiestructurada constituye un instrumento orientado a profundizar en la
evaluacion de los aspirantes mediante preguntas relacionadas con competencias académicas,
tecnoldgicas organizacionales y actitudinales. Su propdsito es identificar habilidades de
comunicacion, resolucion de problemas, adaptabilidad tecnolégica, trabajo colaborativo y
potencial de desarrollo dentro del entorno de consultoria ERP. Este formato funciona como una
guia que permite obtener informacion cualitativa sobre la experiencia, intereses profesionales y
capacidad de aprendizaje de los candidatos, lo que favorece una valoracion mas integral durante
el proceso de seleccion. El entrevistador utilizara este como una estructura o lineamiento, pero

también podra llevar libremente algunas partes (Ver figura 17).
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=) GUIA DE ENTREVISTA

PARA ASPIRANTES AL SEMILLERO PROFESIONALIZANTE ERP Fecha: / /
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potencial de desarrollo del aspirante.
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tareas o proyectos al mismo tiempo?

¢Cédmo aprende una herramienta o tecnologia
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ERP, objetivos personales « ;Qué lo dif ia de otros did: ?
y compromiso.

Calificacion general | di /5

Recomendacién:

| Altamente recomendado Recomendado
En evaluacién / No definid 1 No dad
Escala de evaluacion: 1 = Deficiente 2 = Bajo 3 = Medio 4 = Alto 5 = Excelente

EVALUACION GLOBAL DEL ASPIRANTE COMENTARIOS GENERALES DEL ENTREVISTADOR

Figura 17. Formato de solicitud al Semillero profesionalizante (Fuente: elaboracion propia utilizando herramientas de

Inteligencia Artificial, 2026)
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Matriz de evaluacion por competencias

Este instrumento esta disefiado para valorar de manera sistematica las habilidades técnicas y
blandas de los aspirantes al semillero profesionalizante de consultores ERP. Su estructura permite
evaluar competencias relacionadas con pensamiento analitico, comunicacién efectiva,
adaptabilidad tecnologica, trabajo colaborativo, conocimiento industrial y resolucion de
problemas, mediante criterios previamente definidos y escalas de puntuacion estandarizadas. La
herramienta integra indicadores de nivel esperado, ponderacion y evaluacién global de desempefio
para asi facilitar la comparacién objetiva entre candidatos y apoyar la toma de decisiones en la

seleccion (Ver figura 18).
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Figura 18. Formato de Matriz de evaluacion por competencias (Fuente: elaboracion propia utilizando herramientas de

Inteligencia artificial, 2026).

La matriz permite complementar la informacion obtenida en entrevistas y evaluaciones
técnicas, asi se favorece una valoracion integral del potencial de desarrollo de cada participante

dentro del entorno de consultoria de ERP.
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Filtro curricular (Preseleccion)

El filtro curricular constituye una herramienta de preseleccion orientada a identificar aspirantes
que cumplan con los criterios basicos requeridos para integrarse al semillero profesionalizante
ERP. Su funcion principal es facilitar una revision inicial de los perfiles académicos,
conocimientos técnicos, experiencia previa, disponibilidad y habilidades generales de los
candidatos, permitiendo priorizar aquellos con mayor afinidad hacia procesos industriales,
tecnologias de informacion y consultoria ERP. Asimismo, el instrumento establece niveles de
prioridad y cumplimiento para distintos criterios de evaluacion, contribuyendo a estandarizar el
proceso de seleccion y optimizar la identificacion de perfiles con potencial de desarrollo dentro

del programa formativo (ver figura 19).

-
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- CRITERIOS DE PRESELECCION CURRICULAR Sy
Semillero Profesicnalizante ERP
CRITERO DESCRIPCION REGUISITO / NIVEL DESEADO PRIORIDAD SINIEE OBSENVACIONES
q Formacion Carrwras afivos 3 nQaneria, 10Cnokopas m)’"""_"‘”'m e o
. r.-dim;t‘ du la Wormeson ¢ dress rviaconades \H e n ' patad Nts
o afnes
c FamBanded con procesos de
anocimiento -
d indostrial musufactirn, logistics, calided Desasble / Blaico Al

mantenimients, etc

Comgrenaién lecion y 1hcrcs
@ Inglés P documentacian y o de tarmedia (8Y) & superar Madtie

dstemas

S Conocimientss on herramuntio
- f
[ & et hgitalns, andisis de daton, Deswatsle Media
Herramientas
programaciin o boses do datos

Expermencia previa Haber utikzado o tenido

o IRP CONActo Con algun sstema ERP Delashis Deasshie

Onuponbitded de tiempo pars
Disgonibildad capacitncidnm y participacdn Woni=e 10 hores temanaies Alla
an proyecios

Comunicaciin sfectiva, trabaje on

:"‘ Mabilidaden blendas | equipo, resshucion de problemen Nivel Medic b Superiot Alta
aprendine sulbnoma
Interds geouno poe of drea ERP,
* Motivacitn e interés  aprenclasje continug v dessrroiio Hovel Az Alta
profesional
RESULTADO DEL FILTRO CURMICULAR PUNTAJE TOTAL ORTENIDO OBRSERVACIONES GENEIRALES

Pase o entrovivta
1 En ata de evpera 1700 pumos

No pasa & entreviste

FSCALA DF FVALLACON 1 » Dol 7~ e T » Vb A - M 5« Euniitn
Figura 19. Formato de Matriz de evaluacion por competencias (Fuente: elaboracion propia utilizando herramientas de

Inteligencia artificial, 2026).

En conjunto, las herramientas aqui presentadas constituyen el primer filtro para los aspirantes,
facilitan el proceso de seleccidn para la empresa a través de una estructura objetiva y alineada con

las necesidades del semillero profesionalizante y de toda la organizacion. La utilizacién de estos
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formatos favorece la identificacion de aspirantes con potencial técnico, capacidad de aprendizaje
y habilidades necesarias para desarrollarse dentro del entorno de consultoria. De la misma forma,
contribuyen a estandarizar los criterios de evaluacién y facilitan la toma de decisiones para el
equipo de seleccidn, asi se garantiza que los perfiles incorporados sean compatibles con los

objetivos formativos y operativos del programa.

4.4.2. Herramientas de capacitacion

Las herramientas de capacitacion constituyen en componente fundamental dentro del semillero
profesionalizante. A través de plataformas tecnoldgicas, recursos documentales, metodologias de
aprendizaje aplicado y mecanismos de acompafiamiento organizacional, los participantes
desarrollan competencias relacionadas con soporte funcional, implementacion, analisis de
procesos Y resolucion de incidencias dentro de contextos reales de operacion empresarial (Figura
20).
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Figura 20. Herramientas de capacitacion para el Semillero (Fuente: elaboracion propia utilizando herramientas de inteligencia

artificial, 2026)
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4.4.3. Proceso de capacitacion del semillero profesionalizante ERP

Se desarrolla de manera progresivay escalonada, lo cual permite que los participantes adquieran
conocimientos técnicos, habilidades practicas y competencias organizacionales mediante
experiencias reales de aprendizaje dentro del entorno de consultoria ERP. La estructura formativa
busca facilitar una integracion gradual a las actividades operativas de la empresa para fortalecer
tanto la comprension funcional de los sistemas ERP como la adaptacién a dinamicas de trabajo
colaborativo y atencion a clientes. Esta capacitacion esta orientada para acercar a los participantes
al funcionamiento real y desarrollo de proyectos, por lo que se realizara enfocada en los niveles 1
(Practicante) y 2 (Consultor Jr.).

4.4.4. Induccidn organizacional y presentacion del semillero

La primera etapa consiste en introducir al participante a la estructura organizacional, objetivos
del semillero, metodologia de trabajo y areas de operacién de la empresa. Durante esta fase se
presentan los lineamientos generales, herramientas tecnoldgicas, plataformas utilizadas y
expectativas formativas relacionadas con el programa. Asimismo, los participantes reciben una
introduccién bésica a conceptos relacionados con procesos manufactureros, consultoria ERP y

funcionamiento general de Plex Manufacturing Cloud como plataforma central de capacitacion.

4.4.5. Capacitacion técnica inicial
Posteriormente, se desarrolla una etapa de formacién técnica orientada al aprendizaje de

conceptos basicos relacionados con sistemas ERP, mddulos funcionales, procesos empresariales y
documentacion operativa. En esta fase los participantes comienzan a familiarizarse con el entorno
de Plex Manufacturing Cloud mediante ambientes de practica y simulacion. Los contenidos
iniciales pueden incluir:

e Navegacion dentro del ERP,

e Parametrizacion basica,

e Estructura de modulos,

e Procesos de manufactura,

e Inventarios,

e Calidad,

e Soporte funcional,
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Documentacion de incidencias.

4.4.6. Entrenamiento practico supervisado

Una vez adquiridos los conocimientos basicos, los participantes comienzan

actividades practicas supervisadas por consultores senior 0 mentores organizacionales. Esta etapa

permite aplicar los conocimientos adquiridos mediante ejercicios, simulaciones y resolucion de

casos relacionados con escenarios reales de operacion empresarial. El participante desarrolla

habilidades relacionadas con:

Anélisis funcional,
Resolucion de problemas,
Comunicacion organizacional,
Trabajo colaborativo,

Gestidn de requerimientos.

4.4.7. Participacion gradual en proyectos reales

En esta fase el participante se incorpora progresivamente a actividades reales de soporte e

implementacion ERP. La integracion se realiza de manera controlada, iniciando con tareas

operativas de menor complejidad y aumentando gradualmente el nivel de responsabilidad

conforme se fortalecen sus competencias técnicas y profesionales. Entre las actividades

desarrolladas pueden incluirse:

Atencion inicial de incidencias,
Levantamiento de requerimientos,
Documentacion de procesos,
Soporte funcional,

Seguimiento de tickets,

Acompafiamiento en capacitaciones a usuarios.

4.4.8. Evaluacion continua y retroalimentacion

Durante todo el proceso formativo se aplican mecanismos de evaluacion y seguimiento

orientados a medir el avance técnico, desempefio operativo y desarrollo de habilidades blandas de

los participantes. Estas evaluaciones permiten identificar fortalezas, areas de mejora y necesidades
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adicionales de capacitacion. La retroalimentacion continla proporcionada por mentores,
consultores y responsables del semillero favorece el aprendizaje progresivo y facilita la adaptacion

organizacional de los participantes.

4.4.9. Especializacion y desarrollo profesional

Finalmente, conforme los participantes avanzan dentro del semillero, acceden a procesos de
capacitacion mas especializados relacionados con implementacion ERP, automatizacion,
integracion de sistemas, inteligencia de negocios y gestion de proyectos. Esta etapa busca
consolidar perfiles capaces de integrarse de manera mas autbnoma a proyectos estratégicos de
consultoria ERP, fortaleciendo tanto la continuidad operativa de la organizaciéon como la

formacion de talento especializado a largo plazo.

4.5. Evaluacion del proceso formativo

La evaluacién dentro del semillero profesionalizante constituye un proceso continuo, orientado
a medir el avance técnico, operativo y organizacional de los participantes durante las distancias
etapas de capacitacion. Su propdsito principal consiste en identificar el nivel de desarrollo de
competencias relacionadas con consultoria ERP, soporte funcional, resolucion de incidencias,
documentacion de procesos y adaptacion al entorno de la empresa, esto permite dar seguimiento

progresivo al desempefio de cada integrante dentro del programa.

El esquema propuesto busca valorar la capacidad de adaptabilidad a lo largo de su estancia en
el semillero, asi como su proceso formativo a través de la aplicacion en escenarios reales de
operacion empresarial. Para esto, la evaluacion contempla tanto habilidades técnicas como de
interaccion interpersonal de cada uno de los participantes. Los puntos por considerar son
principalmente la autonomia con la que se desenvuelve en el desempefio de alguna tarea especifica,
la responsabilidad profesional, la capacidad adaptativa y de trabajo bajo presién, resolucién de

problemas, comunicacion efectiva, entre otras.
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4.6. Herramientas de evaluacion

4.6.1. Matriz ILUO
La herramienta principal para la evaluacion de los participantes tanto dentro del proceso de
capacitacion (niveles 1y 2), como en cada uno de los niveles formales del semillero (a partir del

nivel 3), sera la Matriz ILUO. La cual es definida por Tobdn (2018), de la siguiente manera:

Desde el enfoque socio normativo, la evaluacion de competencias debe
orientarse a valorar el desempefio de las personas en contextos reales,
considerando niveles progresivos de autonomia y aplicacion practica del

conocimiento (Tobon, 2018).

Esta matriz funciona como un instrumento de evaluacion gradual en la que cada sigla indica en

que rubro se debe colocar a la persona segun su grado de competitividad, estas corresponden a:

| — «Iniciado»: requiere capacitacion y supervision constante.
L — «Limitado»: ejecuta actividades con apoyo parcial
U — «Utilizable»: realiza tareas de manera autonoma y eficiente

O — «Operativo»: Domina el proceso y puede capacitar a otros.

Como menciona Alles (2009), estas matrices permiten evaluar progresivamente el desempefio
de los participantes mediante niveles de autonomia y ejecucidon préactica para facilitar la
identificacion de capacidades operativas y necesidades de capacitacion continua (Alles, 2009).
Para los efectos de este proyecto, se tomaran en cuenta las siguientes competencias (ver Figura
21).
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Figura 21. Matriz ILUO para evaluacion (Fuente: elaboracion propia utilizando herramientas de inteligencia artificial, 2026)

4.6.2. Observacion directa

La observacion directa es una técnica de evaluacion utilizada para analizar el desempefio de los
participantes durante el desarrollo de actividades practicas dentro del semillero profesionalizante.
A traves de este mecanismo, los evaluadores, mentores, consultores senior y responsables de
capacitacion pueden identificar comportamientos, habilidades técnicas, capacidad de resolucion
de problemas, comunicacién organizacional y nivel autonomia demostrados por los participantes
en escenarios reales o simulados de trabajo. Asimismo, es posible valorar la aplicacién préactica de
conocimiento adquirido, lo que facilita procesos de retroalimentacion continua y seguimiento

progresivo del desarrollo profesional dentro del entorno de la consultoria.
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Este proceso se realizara mediante listas de cotejo, bitdcoras y rabricas de desempefio
elaboradas libremente por los evaluadores, quienes registraran comportamientos observables,
cumplimiento de actividades, tiempos de respuesta, calidad del trabajo realizado y nivel de
interaccion con el equipo de trabajo. De esta manera existira también retroalimentacion continua

y deteccion temprana de areas de mejora dentro del proceso formativo.

Para el contexto del semillero, esta herramienta adquiere especial relevancia debido a que el
modelo formativo se fundamenta en el aprendizaje practico y la integracion progresiva a proyectos
reales de consultoria ERP en donde la experiencia operativa y el desempefio en escenarios
organizacionales representan elementos fundamentales para el desarrollo profesional de los

participantes.

4.6.3. Encuestas de satisfaccion

Para dar un seguimiento integral al desempefio de los participantes de todos los niveles del
semillero —pero especialmente a los tres primeros— se aplicardn también encuestas de
satisfaccion de dos tipos: Una encuesta interna, que seréa realizada por los evaluadores, consultores
senior, y una encuesta externa, que sera dirigida a los clientes con los que lleguen a trabajar los

participantes de proyectos reales de consultoria ERP (ver Figuras 22 y23).
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Figura 22. Encuesta de satisfaccion para evaluadores (Fuente: elaboracion propia utilizando herramientas de Inteligencia

Artificial, 2026)
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Inteligencia Artificial, 2026).
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En conjunto, el sistema de evaluacion propuesto busca garantizar un seguimiento estructurado
y progresivo del aprendizaje de los participantes. Lo anterior permite obtener el resultado del nivel
de habilidades, pero también medir mas alld de los requerimientos meramente técnicos y
considerar tanto atributos como capacidades précticas y organizacionales necesarias dentro de la
consultoria ERP. La incorporacion de instrumentos como los mencionados en este apartado
estandarizan y objetivan el proceso formativo y favorecen la consolidacion de perfiles

profesionales capaces de responder a las necesidades operativas y tecnolégicas de la empresa.

4.7. captacion y reclutamiento como estrategia

A lo largo de este capitul0, se disefid un modelo escalonado de formacion que integra procesos
de captacion, capacitacion, evaluacion y desarrollo profesional, permitiendo que estudiantes y
recién egresados se incorporen gradualmente a actividades reales de consultoria. La estructura
propuesta favorece el fortalecimiento progresivo de competencias técnicas y habilidades blandas
relacionadas con soporte funcional, implementacion analisis de procesos, automatizacion,
integracion tecnoldgica y gestion del conocimiento, lo que responde tanto a requerimientos
operativos inmediatos como a necesidades estratégicas de largo plazo dentro de la empresa.

A su vez, la propuesta reconoce la importancia del aprendizaje organizacional y la transferencia
de conocimiento como elementos fundamentales para la sostenibilidad operativa. Incorporar
perfiles orientados a mentoria, documentacion y gestion del conocimiento permite disminuir
riesgos derivados de la rotacion de personal y fortalecer la continuidad de los procesos internos.
De igual manera, la integracién de mecanismos de retroalimentacion y evaluacion permanente
favorece la adaptacion del modelo a las necesidades cambiantes de los proyectos ERP y de los

entornos industriales digitalizados.

Por otra parte, en el capitulo se evidencié que las estrategias de captacion y reclutamiento
representan un componente estratégico dentro del semillero, especialmente en un contexto donde
las organizaciones compiten por talento especializado en areas tecnologicas e industriales. Bajo
esta perspectiva, la vinculacién con instituciones educativas, la incorporacion temprana a
proyectos reales y el desarrollo de propuestas de comunicacion organizacional orientadas al

crecimiento profesional constituyen herramientas relevantes para atraer y retener perfiles con
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potencial de especializacion, para ello es importante que desde la planeacion estratégica hasta los
recursos graficos y la definicion de perfiles y competencias, quede establecida de manera en que
resulte atractiva y eficaz en la transmision de informacién, propdsito y oferta a los prospectos

aspirantes a la formacion profesional.

En conjunto, el modelo propuesto plantea una vision integral para el desarrollo de consultores
ERP al interior de La Empresa, en este se articulan procesos de formacion técnica, aprendizaje
practico y gestion del conocimiento como mecanismos orientados a fortalecer la competitividad
organizacional. Mas all& de cubrir necesidades operativas inmediatas, el semillero
profesionalizante se concibe como una estrategia de desarrollo sostenible de capital humano, capaz
de contribuir a la continuidad operativa, la innovacion tecnoldgica y la adaptacion de la empresa
frente a los desafios de la industria 4.0 y la transformacion digital.

Ademas, El desarrollo del presente capitulo permitid estructurar una propuesta integral para la
implementacion estratégica del semillero profesionalizante orientado a la formacion de
consultores ERP dentro de la empresa objeto de estudio. A partir de las necesidades identificadas
previamente, relacionadas con la dependencia de personal especializado, la transferencia de
conocimiento organizacional y la creciente demanda de perfiles técnicos vinculados con procesos
de manufactura y transformacién digital, se disefid6 un modelo operativo que articula recursos
humanos, tecnoldgicos, financieros y organizacionales necesarios para garantizar la viabilidad y

sostenibilidad del programa en el contexto real, sobre todo a mediano y largo plazo.

El capitulo permitio demostrar que la implementacion del semillero no se limita Unicamente a
un proceso de capacitacion técnica, sino que representa una estrategia organizacional orientada al
fortalecimiento del aprendizaje continuo, la retencion de talento y la gestion del conocimiento
dentro de la empresa. La incorporacién de estructuras de mentoria, mecanismos de evaluacion
progresiva y procesos de acompafiamiento favorece la construccion de entornos de aprendizaje
practico alineados con las dindmicas reales de la consultoria ERP y las necesidades operativas de
la organizacion. De la misma manera, la definicion de herramientas de seleccidn, capacitacion y
evaluacion permitié establecer procesos mas estructurados y objetivos para la incorporacién y

seguimiento de los participantes. Instrumentos como entrevistas semiestructuradas, matrices de
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evaluacion por competencias, filtros curriculares y la matriz ILUO contribuyen a valorar tanto
habilidades técnicas como capacidades organizacionales y de adaptacion profesional de los
participantes durante todo el procedimiento, estos elementos se vuelven fundamentales dentro de
entornos tecnoldgicos asociados con la industria 4.0 y la consultoria especializada.

Por otro lado, el modelo de capacitacion progresiva propuesto facilita la integracion gradual de
los participantes a escenarios reales de soporte e implementacion ERP, permitiendo que el
aprendizaje se desarrolle mediante experiencias practicas supervisadas y procesos continuos de
retroalimentacion. Este enfoque fortalece el desarrollo de competencias funcionales, habilidades
de resolucién de problemas, comunicacion organizacional y autonomia operativa, aspectos
indispensables para la formacion de consultores capaces de integrarse posteriormente a proyectos
estratégicos dentro de la empresa.

Por altimo, puede concluirse que la implementacion del semillero profesionalizante conforma
una alternativa viable y estratégica para fortalecer las capacidades organizacionales de la empresa
frente a los desafios derivados de la transformacion digital y la creciente complejidad de los
sistemas ERP industriales. Ademas de contribuir a la formacion de talento especializado, el modelo
favorece la continuidad operativa, la conservacién del conocimiento organizacional y la
generacion de esquemas sostenibles de desarrollo profesional, posicionando al semillero como una
herramienta de apoyo para la competitividad, innovacion y adaptacion tecnoldgica de la

organizacion a mediano y largo plazo.

En el proximo capitulo, se presentara la implementacion llevada a la practica real del semillero
profesionalizante dentro de la empresa objeto de estudio. Se mostrara como se llevaron a cabo
procedimientos y se aplicaron herramientas que fueron disefiadas a la par de este trabajo de
investigacion, desde el proceso de captacion, seleccidn de los aspirantes, capacitacion, simulacién
de procesos, integracion real a un procedimiento activo de la empresa, la evaluacion de los
participantes y resultados obtenidos. Finalmente se exponen los resultados de esta experiencia real

para la organizacion.
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Capitulo 5. Implementacion del Semillero Profesionalizante de Consultores
ERP

El presente capitulo expone la aplicacion practica del modelo del semillero profesionalizante
ERP desarrollado para la empresa objeto de estudio, a partir de experiencias reales de
reclutamiento, capacitacion, evaluacion e integracion gradual de nuevos participantes dentro del
entorno de consultoria tecnoldgica. A diferencia de una propuesta exclusivamente teérica, el
modelo aqui planteado retoma estrategias que ya comenzaron a implementarse dentro de la
organizacion como respuesta a necesidades especificas del rubro, pero, sobre todo, la de formar
talento profesional especializado capaz de integrarse progresivamente y en tiempo real a proyectos
existentes de implementacion y soporte de sistemas ERP. Esta primera aplicacion se llevé a cabo
se llevd a cabo en paralelo que el desarrollo del presente proyecto, lo que permitio ir adecuando

los diagnosticos, estrategias e instrumentos durante la prueba de este.

La implementacion inicial surge en un contexto caracterizado por la creciente demanda de
consultores con conocimientos tanto técnicos como operativos en procesos industriales y
plataformas ERP, particularmente dentro del sector manufacturero y toda su cadena de suministro.
Frente a estas necesidades, la organizaciébn comenz6 a desarrollar mecanismos internos de
formacion orientados a reducir la dependencia de personal altamente especializado, disminuir los
tiempos de adaptacién de nuevos colaboradores y fortalecer la continuidad operativa de los

proyectos tecnoldgicos desarrollados por la empresa.

Este capitulo documenta de manera sistematica las etapas que conformaron esta experiencia
inicial de implementacidn, incluyendo procesos de difusion de vacantes, entrevistas seleccion de
participantes, asignacién de recursos tecnoldgicos, capacitacion técnica, evaluacion de
conocimientos y participacion gradual en actividades reales de soporte funcional. Asimismo, se
analizan las herramientas utilizadas, las dinamicas de acompafiamiento implementadas y los

mecanismos de evaluacion aplicados durante el proceso formativo.

La importancia de este capitulo radica en que permite trasladar el modelo conceptual

desarrollado a un escenario organizacional concreto, evidenciando la viabilidad operativa del
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semillero y su potencial como estrategia para la formacién interna de talento especializado en
consultoria ERP. De esta manera, el apartado no solamente describe una experiencia practica de
capacitacion, sino que también contribuye a formalizar procesos de aprendizaje organizacional y

gestion del conocimiento dentro de la empresa objeto de estudio.

5.1. Etapa 3 Implementacion inicial préactica.

5.1.1. Difusion, captacion y entrevistas

La primera etapa operativa del proceso de implementacién del semillero profesionalizante
consistio en la difusion de vacantes dirigidas a estudiantes y recién egresados de carreras afines a
manufactura, ingenieria y tecnologias de informacion. La publicacion de las convocatorias se
realiz6 principalmente mediante portales de vinculacion y bolsas de trabajo de universidades, tanto
locales como de otros Estados de la Republica. El objetivo era captar y atraer perfiles con interés
y conocimiento en procesos industriales, automatizacion, programacion, tecnologia y manejo

deseable del inglés.

Como resultado de esta estrategia de difusion, aproximadamente doce aspirantes establecieron
contacto con la empresa e iniciaron el proceso de seleccion. Los perfiles recibidos procedieron de
la Universidad Auténoma de San Luis Potosi, el Tecnolégico Regional de San Luis Potosi y la
Universidad Auténoma de Saltillo. Estos correspondian principalmente a estudiantes y egresados
de areas como ingenieria mecatronica, ingenieria mecanica, ingenieria mecanico administrador,
ingenieria en informatica, ingenieria en computacion y carreras relacionadas con sistemas

inteligentes y procesos industriales.

Se recibieron las solicitudes y posteriormente, se desarrollé una etapa de entrevistas orientada
a identificar candidatos con potencial de desarrollo dentro del entorno de consultoria ERP. Las
entrevistas tuvieron un enfogue semiestructurado que permitio evaluar tanto competencias técnicas
como habilidades organizacionales y actitudinales de los aspirantes. Entre los aspectos
considerados se encontraban el nivel de inglés conocimientos basicos sobre procesos industriales,
capacidad analitica, interés por tecnologias empresariales, habilidades de comunicacion,

disposicion al aprendizaje y adaptabilidad a entornos dindmicos de trabajo. Para ello, los
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seleccionadores encargados fueron el Gerente de operaciones de la empresa en México y el

Gerente de operaciones.

Durante esta etapa se busco identificar perfiles con capacidad de integrarse progresivamente a
proyectos reales de soporte e implementacion ERP, al considerar no solamente experiencia previa,
sino también el potencial de crecimiento profesional dentro del semillero. La informacién
recopilada durante las entrevistas permitié generar una valoracion inicial de cada participante y
facilit posteriormente la etapa de seleccién de los perfiles mas compatibles con las necesidades

operativas y formativas de la organizacion.

Uno de los criterios principales para este procedimiento durante las entrevistas fue el dominio
del idioma inglés, pues se considera esencial para el trato directo y real con los clientes de la
empresa, sobre todo en la gestion, implementacidn y soporte de los sistemas ERP, por lo que este
elemento ademas funcion6 como uno de los filtros de descarte determinantes de los aspirantes al

proyecto del semillero.

5.1.2. Proceso de seleccion y admision

Una vez concluida la etapa de entrevistas y evaluacion inicial de los perfiles, se llevo a cabo el
proceso de seleccion de los participantes que integrarian la primera experiencia operativa del
semillero profesionalizante. La seleccion se realizd de acuerdo con el grado de afinidad de los
candidatos con los requerimientos establecidos originalmente en la convocatoria, particularmente
en aspectos académicos, interés por los procesos industriales, conocimiento tecnologico,
capacidad de aprendizaje y adaptacion al entrono organizacional. A la par, se valoraron
competencias asociadas con pensamiento analitico, resolucion de problemas, disposicion para el
aprendizaje continuo y habilidades de comunicacion debido a la naturaleza dinamica y

colaborativa de los proyectos de Consultoria ERP.

Aunque varios de los aspirantes cubrian parcialmente los criterios de seleccion establecidos, se
decant6 por tres participantes que mostraron un mayor potencial de desarrollo técnico y
organizacional acorde con las necesidades operaticas de la empresa y los objetivos formativos del

semillero. Las razones principales que llevaron a los seleccionadores a elegir a estos tres

111



candidatos en especifico fue su conocimiento de los procesos industriales y de manufactura, de
bases de automatizacion, el dominio del idioma inglés y nociones de programacion. Ademas, en
cuanto habilidades blandas, estos candidatos mostraron facilidad de palabra, facilidad de
comunicacion, interés por el aprendizaje, autonomia y capacidad de adaptacion.

Posteriormente, se realizé el proceso de admision formal de los participantes seleccionados. En
esta etapa, la empresa establecio contacto con cada uno de los candidatos para comunicar los
resultados de su aplicacidn, explicarles las caracteristicas generales del semillero y presentar las
actividades, responsabilidades y dindmicas de capacitacion contempladas dentro del disefio del
programa. Los tres candidatos aceptaron integrarse al semillero profesionalizante y, tras una

semana se incorporaron oficialmente como practicantes de la empresa.

Se les integré formalmente con un estimulo mensual de siete mil pesos ($7000.00 m.n.), lo que
equivale aproximadamente a cuatrocientos ocho délares, segun el tipo de cambio. Como se
planted, se les proporcionaron las correspondientes herramientas de hardware y espacio de trabajo.
Iniciaron asi sus actividades de capacitacion y formacion interna a cargo del Delivery Manager y
uno de los Consultores senior de la organizacion. Posteriormente se le dio acceso a la plataforma
ERP de la empresa, una cuenta de correo vinculante a la misma con la cual les fue posible acceder

al Google Workspace, asi como a la nube.

Esta etapa represent6 el comienzo del proceso de integracion organizacional de los participantes
y permitio establecer las bases para el desarrollo progresivo de competencias relacionadas con

consultoria ERP, soporte funcional y procesos empresariales dentro del entorno industrial.

5.1.3. Capacitacion en procesos industriales y ERP

Una vez concluida la etapa de admision, los participantes iniciaron un proceso de capacitacion
introductoria orientado a fortalecer su comprension general sobre el funcionamiento operativo de
las organizaciones industriales y la relacion de estos procesos con los sistemas ERP. Para esta fase
se destind aproximadamente una semana enfocada en explicar de manera integral como opera una
empresa manufacturera tipica y cuéles son las principales &reas funcionales que interactian dentro

de un entorno empresarial. Durante esta se abordaron temas relacionados con procesos de
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manufactura, logistica, inventarios, compras, planeacion de materiales, calidad, produccién y
administracion operativa, permitiendo que los participantes comprendieran como la informacion
y las operaciones de cada &rea se integran y gestionan mediante los sistemas ERP. Igualmente, la
capacitacion buscé generar una vision sistémica de la organizacion, facilitando la comprension de
la interaccion entre procesos empresariales y herramientas tecnoldgicas dentro del entorno

industrial.

Este periodo resultd especialmente importante debido a que varios de los participantes contaban
con perfiles académicos distintos, por lo que era necesario establecer una base comun de
conocimientos relacionados con operacion empresarial y procesos industriales antes de avanzar

hacia la capacitacion técnica especializada en el sistema ERP.

Posteriormente, se desarrolld una etapa intensiva de capacitacion técnica enfocada
especificamente en el uso y funcionamiento del sistema ERP utilizado por la empresa,
destinandose aproximadamente dos semanas para este proceso formativo. Durante esta fase, los
participantes recibieron entrenamiento préactico relacionado con navegacion, estructura funcional,
parametrizacion basica y operacién general de Plex Manufacturing Cloud dentro de ambientes de
prueba y simulacién por parte del Delivery Manager, Mexico y uno de los consultores senior de la

empresa.

La capacitacion contemplé ejercicios orientados a familiarizar a los integrantes con médulos
relacionados con manufactura, inventarios, calidad, planeacion de materiales y soporte funcional,
permitiendo desarrollar conocimientos practicos sobre el funcionamiento integral del sistema ERP.
Asimismo, se abordaron actividades relacionadas con documentacion, atencion inicial de
incidencias y analisis funcional basico, buscando que los participantes adquirieran competencias
necesarias para incorporarse progresivamente a escenarios reales de soporte e implementacion. El
enfoque préactico de esta etapa permitio que los participantes interactuaran directamente con el
sistema ERP y comprendieran la relacion entre procesos organizacionales y configuraciones
tecnoldgicas, fortaleciendo asi su capacidad de adaptacion al entorno operativo de la consultoria
ERP dentro de la empresa.
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Una vez concluidas las etapas iniciales de capacitacion en procesos industriales y
funcionamiento del sistema ERP, se aplicd una evaluacion orientada a medir el nivel de
comprension y aprendizaje alcanzado por los participantes durante el proceso formativo. Esta
evaluacion tuvo como finalidad identificar el grado de dominio adquirido respecto a conceptos
béasicos de operacion empresarial, navegacion dentro del sistema ERP y comprensién funcional de

los principales procesos integrados dentro de la plataforma.

La evaluacion contemplé aspectos relacionados con estructura de médulos, interpretacion de
procesos, identificacion de operaciones empresariales y uso general del sistema Plex
Manufacturing Cloud, lo cual permitio valorar la capacidad de los aspirantes para relacionar los
conocimientos tedricos adquiridos con escenarios practicos de operacién organizacional. De igual
manera, este proceso permitio detectar fortalezas y areas de mejora individuales antes de avanzar
hacia actividades practicas de mayor complejidad. Los resultados obtenidos funcionaron como un
mecanismo inicial de seguimiento dentro del proceso formativo para facilitar la toma de decisiones
relacionadas con recapacitacion acompafiamiento y asignacion progresiva de actividades
operativas. Esta etapa también permitié establecer una primera referencia sobre el nivel de

adaptacion técnica y capacidad de aprendizaje de los integrantes del semillero profesionalizante.

5.1.4. Simulacion de implementacion y evaluacion técnica.

Como parte del proceso practico de capacitacion, a los participantes se les asigno la realizacion
de una simulacion de implementacidn dentro del entorno de prueba del sistema ERP. Esta actividad
tuvo como finalidad permitir que los integrantes aplicaran de manera préactica los conocimientos
adquiridos durante las etapas previas de formacion, enfrentdndose a escenarios similares a los
desarrollados en proyectos reales de consultoria ERP. La simulacién consistio en ejecutar una
implementacién basica utilizando sus accesos individuales al sistema Plex Manufacturing Cloud,
desarrollar actividades relacionadas con configuracién inicial, parametrizacion funcional,
navegacion entre modulos, documentacion de procesos y resolucion de requerimientos operativos
simples. Los participantes debian demostrar comprension de la l6gica operativa del sistema y la

relacion entre las distintas areas empresariales integradas dentro del ERP.
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Esta dinamica permitié evaluar no solamente conocimientos técnicos, sino también habilidades
relacionadas con analisis funcional, resolucion de problemas, organizacion del trabajo y capacidad
de adaptacion al entorno operativo del sistema. La simulacion favorecio el aprendizaje préactico
mediante la interaccion directa con herramientas y procesos similares a los utilizados en escenarios
reales de implementacion dentro de la empresa. La actividad fue posteriormente revisada y
evaluada por los responsables de capacitacion y consultores involucrados en el semillero,
permitiendo identificar el nivel de dominio técnico alcanzado por cada participante y establecer
areas especificas de fortalecimiento antes de su incorporacion gradual a tareas reales de soporte
funcional y consultoria ERP. A continuacion, se detallan los pasos y especificaciones bajo las

cuales la simulacién se llevd a cabo.

5.1.5. Simulacién de implementacion para participantes del Semillero profesionalizante en
Sistemas ERP

Objetivo de la simulacion: la presente simulacion tiene como finalidad evaluar la capacidad
de los participantes del semillero profesionalizante para aplicar de manera practica los
conocimientos adquiridos durante las etapas iniciales de capacitacion en procesos industriales y
funcionamiento del sistema ERP. A través de esta actividad, los integrantes deberan desarrollar
una implementacion basica dentro de un entorno de prueba de Plex Manufacturing Cloud para
demostrar comprension funcional de los procesos empresariales y capacidad de adaptacion al
entorno operativo de la consultoria ERP. La simulacion busca fortalecer habilidades relacionadas
con analisis funcional, resolucion de problemas, documentacién de procesos, organizacién del
trabajo y comunicacion operativa, permitiendo aproximar al participante a escenarios similares a

los desarrollados dentro de proyectos reales de implementacion (ver figura 20).
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1 OBJETIVO DE LA SIMULACION
Aplicar los conocimientos adquiridos en
Plex Manufacturing Cloud configurado y
operando un flujo basico de negocio

dentro del ERP

COMPETENCIAS A DESARROLLAR
Configuracion basica del sistema
Comprension de procesos empresariales
Integracion entre moédulos
Resolucion de incidencias

Documentacion de procesos

Figura 24. Objetivo de la simulacién (Fuente: elaboracion propia utilizando herramientas de inteligencia artificial, 2026).

Escenario de la simulacion: Empresa simulada
La empresa simulada corresponde a una organizacion manufacturera dedicada a la fabricacion
de componentes metalicos para la industria automotriz. Debido al crecimiento de operaciones y al
incremento de requerimientos de control y trazabilidad, la empresa ha decidido comenzar la
implementacién de un sistema ERP para centralizar sus procesos operativos.
Las necesidades que la empresa presenta estan relacionadas con:

o  Control de inventarios

o  Gestidn de 6rdenes de produccion

o  Registro de materiales

o  Trazabilidad de operaciones

o  Control de calidad

o  Planeacion basica de produccion

o  Administracion de usuario y accesos

116



Durante la simulacion el participante actu6 como consultor funcional junior responsable de

apoyar en una implementacion inicial dentro del entorno de prueba del sistema ERP.

2 ESCENARIO EMPRESARIAL

La empresa fabrica y vende un producto terminado a partir de materias primas

~Ra- - -~ ®

Compras Almacén Produccién Calidad Ventas / Envio Finanzas
DATOS GENERALES DEL ESCENARIO DATOS GENERALES DEL ESCENARIO
* Producto terminado: Ensamble efectrénico A » El cliente solicita S0 unidades del producto terminado.
* Materia prima Inicial; Placa P8C, Carcasa, Tornilios * La empresadebe verificar inventarios, producir lo
= Almacén: ALM-O1 [Almacén General) necesarioy peepasar el pedido para el envio
o Cliente: “Industrial SA de CV » Todoslos procesos se realizardn en ef ambiente de
* Moneda: MXN (peso mexicano) prueba

Figura 25. Escenario empresarial simulado. (Fuente: elaboracion propia utilizando herramientas de Inteligencia Artificial, 2026)

Actividades asignadas: durante la simulacion el participante pudo realizar las tareas siguientes:
1. Configuracién inicial:
o Acceder al entorno de prueba del ERP
o Verificar accesos y permisos asignados
o Configurar informacion basica de la empresa simulada
o ldentificar médulos involucrados en la operacion

o Organizar estructura inicial de trabajo

2. Parametrizacion basica: El participante realizara actividades relacionadas con:
o Alta de usuarios basicos
o Configuracion de roles simples
o Registro de clientes y proveedores simulados
o Configuracion inicial de inventarios
o Creacidn de articulos o materiales

o Parametrizacion basica de 6rdenes de trabajo

117



3 ACTIVIDADES ASIGANADAS

Configurar datos maestros
Crearjvahidar: Producto, BOM, Enrutamiento, Proveedor,

Chiente.

i/

™

g 25l
;
-'i’") Registrar matenas pnmasy verficar exastencias
Planificacion de produccion
Generar una Orden de Produccon para 50 unidades.

Ejecucion de produccion
Reportar consumo de matenales y mano de obre,
completar fa orden

Realizar inspeccidn al producto terminado

Ventas y envio
Crear orden de venta, surtir y enviar

Reportes
Crear orden de venta, surtir y enviar

Q0O 00

Figura 26. Actividades dentro de la simulacion de implementacion ERP (Fuente: Elaboracion propia utilizando herramientas de

Inteligencia Artificial, 2026).

3. Flujo operativo basico

Como parte central de la simulacion de implementacion, el participante debera ejecutar un flujo
operativo béasico dentro del sistema ERP con la finalidad de comprender la integracion entre
procesos empresariales y modulos funcionales. Esta actividad busca especificamente aproximar al
participante a escenarios reales de operacion organizacional, permitiéndole interactuar en directo

con funciones relacionadas con inventarios, produccion y administracion de materiales dentro del

4 FLUJO OPERATIVO A SIMULAR

entorno del sistema.

! COMPRAS Crear una Solicitud y una Orden de compra
-
@ ALMACEN Recibir materiales en Almacén {ALM-01).
d PRODUCCION Crear Orden de produccidn y liberar
Reportar inicio, consumo de materiales y
o EJECUCION completar ka produccion
‘ @ TS Crear inspeccion al producto terminado
l CALTON ¥ liberarlo
i Crear orden de Venta, surtic y crear
By venTas/envio e
: Verficar impacto contable basico de la
O emanzas ey

Figura 27. Flujo operativo (Fuente: elaboracion propia utilizando herramientas de Inteligencia Artificial, 2026).
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El primer paso del ejercicio es el registro de materiales y productos necesarios para la operacion
simulada. Para ello, se incorpora informacion relacionada con articulos, descripciones, unidades
de medida y caracteristicas basicas de inventario. Posteriormente, el participante debera realizar la
entrada de inventario correspondiente, validando movimientos de almacen y disponibilidad de
materiales dentro del sistema ERP. Una vez registrados los materiales, el participante procedera a
la creacion de una orden de produccion bésica, para ello debe configurar cantidades, tiempos y
recursos necesarios para el proceso productivo simulado. Posteriormente, deberd realizar la
asignacion de materiales a la orden de produccion, verificando la correcta relacion entre

inventarios y requerimientos operativos del proceso.

Después de la asignacion de recursos, el participante desarrollara una simulacién del proceso
productivo dentro del sistema ERP, ejecutando movimientos relacionados con consumo de
materiales, avance de produccion y control operativo de la orden generada. Finalmente, se realizara
el registro de produccion terminada y el movimiento final de inventario, permitiendo observar
cémo los productos concluidos se integran nuevamente a la operacion empresarial mediante los
modulos del ERP.

Durante el ejercicio se presentaran incidencias controladas relacionadas con:
o Errores de captura
o Problemas de permisos
o Configuraciones incorrectas
o Movimientos de inventario invalidos

o Datos incompletos

El participante debera identificar el problema, analizar posibles causas y proponer una solucion
funcional basica. Para esta simulacion en concreto las incidencias que el participante debia resolver
se presentan en la figura 24. A través de la actividad, los participantes lograron fortalecer su
comprension sobre la integracion funcional de los sistemas ERP y la relacion existente entre areas

como almacén, produccion e inventarios dentro de una organizacion manufacturera.
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Incidencia 1: No hay suficiente inventario de “Placa PCB".
Accion esperada: Generar una Solicitud de Compra
adicional,

Incidencia 2: El BOM del producto tiene un componente
mal configurado (cantidad incorrecta).
Accién esperada: Identificar y corregir el BOM.

Incidencia 3: Al intentar completar la produccién, el
sistema muestra un error de disponibilidad.
Accién esperada: Revisar y corregir la caussa.

> b P

Incidencia 4: La inspeccion de calidad detecta producto
fuera de especificacion (5 unidades).
Accion esperada: Registrar rechazo y retrabajo.

[>

Figura 28. Incidencias simuladas (a resolver). (Fuente: Elaboracion propia utilizando herramientas de Inteligencia Artificial,

2026).

e Documentacion funcional
De manera complementaria al desarrollo operativo de la simulacién, los participantes tuvieron
que generar documentacién funcional relacionada con todas las actividades ejecutadas dentro
del entorno ERP. Esta etapa tuvo como finalidad fortalecer competencias relacionadas con
trazabilidad, organizacién de informacion y gestion documental, elementos fundamentales
dentro de proyectos reales de consultoria e implementacion ERP. La documentacion elaborada
incluye el registro detallado de actividades realizadas, configuraciones aplicadas, errores
encontrados durante el ejercicio, soluciones implementadas y observaciones funcionales

identificadas durante el proceso (ver figura 25)

ENTREGABLES
Documentacion del flujo de proceso realizado

Reportes generados en el ERP
/| Bitécora de incidencias y soluciones
M Presentacion de resultados y aprendizajes

8

S

Figura 29. Documentos entregables aprendidos a elaborar. (Fuente: Elaboracion propia utilizando herramientas de Inteligencia

Artificial, 2026).
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Esta dindmica permitid que los integrantes desarrollaran habilidades relacionadas con
elaboracion de reportes, seguimiento de incidencias y estructuracion de informacion técnica para
facilitar la comprensién de la importancia que posee la documentacion dentro de proyectos
tecnologicos empresariales. De igual manera, el ejercicio favorece la capacidad de analisis y
comunicacion funcional, ya que los participantes deben describir de forma clara y organizada las
acciones desarrolladas y los resultados obtenidos durante la simulacion. La finalidad de esta
actividad es aproximar a los participantes a las practicas de documentacion utilizadas en escenarios
reales de implementacion y soporte ERP, fortaleciendo asi competencias necesarias para la
continuidad operativa, transferencia de conocimiento y seguimiento de procesos dentro de la

organizacion.

e Competencias evaluadas
Los ejercicios dentro de la simulacién permitieron evaluar competencias en cada una de las
participantes relacionadas con:

o Navegacion dentro de Plex Manufacturing Cloud
o Comprension de procesos manufactureros
o Parametrizacion basica de modulos
o Resolucion de problemas
o Documentacion funcional
o Capacidad analitica
o Organizacion operativa

o Adaptabilidad tecnologica
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o Trabajo bajo supervision

5 COMPETENCIAS EVALUADAS

CRITERIOS DE EVALUACION

l Conocimiento del ERP (Plex)
Excelente Bueno Regular Deficlente

(4) (3) (2) (4]

a Comprension de procesos
empresariales e © o 1
0 Configuracién y parametrizacion D @ o Ed
n Resolucion de problemas 4 . g .
=X B o o o

E] Documentacién y reportes
Ll e o o

@ Trabajo en tiempo y forma

Figura 30. Competencias evaluadas. (Fuente: elaboracion propia utilizando herramientas de Inteligencia Artificial, 2026)

o Evaluacion técnica

Una vez finalizada la simulacion de implementacion y la entrega de la documentacion funcional
correspondiente, se llevé a cabo una evaluacidn técnica integral orientada a analizar el desempefio
general de los participantes durante el ejercicio practico. Esta evaluacion tuvo como propdsito
identificar el nivel de comprension funcional alcanzado, la capacidad de adaptacion al entorno
ERP y el grado de dominio operativo demostrado en cada una de las actividades desarrolladas
dentro de la simulacion. El proceso de evaluacién fue realizado por el Delivery Manager y un
consultor senior, quienes fueron también responsables de la capacitacion, quienes analizaron
aspectos relacionados con la correcta ejecucion de los flujos operativos, el uso adecuado del
sistema ERP, la resolucion de incidencias simuladas y la calidad de la documentacion funcional
generada por cada participante. Asimismo, se consideraron elementos vinculados con la capacidad
analitica, organizacion del trabajo, seguimiento de instrucciones y disposicion para resolver

problemas dentro de un entorno tecnolégico empresarial.

Entre los principales criterios de evaluacidén contemplados se encontraron:
o Correcta navegacion y uso del sistema Plex Manufacturing Cloud
o Comprension de la légica funcional de los procesos manufactureros

o Capacidad para parametrizar modulos basicos
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o Resolucion funcional de incidencias simuladas

o Registro adecuado de movimientos de inventario y produccion
o Calidad y claridad de la documentacion funcional elaborada

o Capacidad de andlisis y seguimiento operativo

o Adaptabilidad al entorno de trabajo ERP

Los resultados obtenidos permitieron identificar diferencias en los niveles de aprendizaje y
adaptacion tecnica entre los integrantes del semillero. Algunos participantes demostraron una
rapida comprension de la integracion entre procesos industriales y herramientas ERP, mientras que
otros requirieron mayor acompariamiento en aspectos relacionados con parametrizacion funcional,
validacion de movimientos operativos y resolucion de errores dentro del sistema. La evaluacion
permitié detectar fortalezas individuales que posteriormente facilitaron la asignacion diferenciada
de actividades reales dentro de la organizacion. Esta etapa resultd especialmente importante debido
a que funcioné como un mecanismo de control y seguimiento del proceso formativo, lo cual
permite medir de forma practica la efectividad inicial del modelo de capacitacion implementado

dentro del semillero profesionalizante.

o Ajustes y recaptacion

Con base en los resultados obtenidos durante la evaluacion técnica, se desarrollé una etapa de
ajustes y recapacitacion orientada a fortalecer las areas de oportunidad identificadas en cada uno
de los participantes. Esta fase tuvo como finalidad reforzar conocimientos funcionales y operativos
especificos antes de avanzar hacia escenarios reales de soporte e interaccion con clientes de la
empresa. El proceso de recapacitacion se llevé a cabo mediante sesiones préacticas adicionales
dentro del entorno de prueba del sistema ERP, en las cuales se revisaron nuevamente procesos
relacionados con inventarios, produccion, parametrizacion basica y resolucion de incidencias.
Asimismo, se realizaron ejercicios complementarios enfocados en navegacion dentro de Plex
Manufacturing Cloud, validacion de configuraciones y comprension de la relacion entre médulos

funcionales.

Durante esta etapa, el acompafiamiento de los consultores senior resultd fundamental, ya que

permitio brindar atencién mas personalizada a cada participante segun las necesidades detectadas
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durante la evaluacion técnica. De igual forma, se implementaron dinamicas de retroalimentacion
continua donde los participantes podian resolver dudas, analizar errores cometidos durante la

simulacion y comprender las implicaciones operativas de cada proceso dentro del sistema ERP.

La recapacitacion también permitié reforzar competencias relacionadas con comunicacion
funcional, documentacion técnica y organizacion operativa, elementos indispensables dentro de
proyectos reales de consultoria ERP. A través de este proceso, los participantes lograron
desarrollar mayor seguridad en el uso del sistema y mejorar progresivamente su capacidad de
resolucion de problemas dentro de escenarios simulados de operacién empresarial. Esta etapa
evidencid la importancia del acompafiamiento continuo dentro de modelos de formacion
profesionalizante, particularmente en areas tecnoldgicas especializadas donde el aprendizaje
practico y la experiencia progresiva resultan esenciales para el desarrollo de competencias

funcionales y técnicas.

o Asignacion de tareas en escenarios reales

Una vez concluidas las etapas de capacitacion, evaluacion técnica y recapacitacion, los
participantes comenzaron un proceso gradual de integracion a actividades reales de soporte
funcional dentro de proyectos operativos de la empresa. Esta incorporacion se realiz6 de manera
progresiva y controlada, tomando como referencia los conocimientos, habilidades y competencias

demostradas previamente durante las fases de evaluacion.

Las primeras actividades asignadas estuvieron relacionadas principalmente con tareas de
soporte funcional basico, documentacion operativa y seguimiento de incidencias dentro del
sistema ERP. Los participantes comenzaron apoyando en actividades de analisis inicial de tickets,
validacion de informacion, actualizacion de documentacion funcional y seguimiento de

requerimientos sencillos de clientes bajo supervision directa de consultores con mayor experiencia.

Posteriormente, algunos integrantes comenzaron a participar en sesiones internas relacionadas
con proyectos reales de implementacion, permitiendoles observar dindmicas de comunicacion con
clientes, andlisis de procesos empresariales y resolucion de problematicas operativas dentro de

entornos industriales reales. Esta experiencia favorecio el desarrollo de habilidades relacionadas
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con trabajo colaborativo, comunicacién organizacional y adaptacion a escenarios reales de
consultoria tecnoldgica. La asignacion gradual de responsabilidades permitié reducir el impacto
operativo asociado a la incorporacién de personal sin experiencia previa en consultoria ERP, al
mismo tiempo que facilitd el desarrollo progresivo de capacidades técnicas y funcionales dentro
de un entorno laboral controlado. Asimismo, esta dinamica fortalecio los procesos internos de
transferencia de conocimiento y contribuyd a generar una estructura inicial de formacién continua

dentro de la organizacion.

La experiencia obtenida durante esta primera implementacion practica permitié observar que el
modelo del semillero profesionalizante constituye una estrategia viable para la formacién interna
de talento especializado en consultoria ERP, particularmente en contextos organizacionales donde
existe una alta demanda de personal con conocimientos técnicos y operativos relacionados con

manufactura y sistemas empresariales.

5.2. Resultados obtenidos durante la implementacion del semillero

La implementacion del semillero orientado a procesos ERP permitié obtener resultados
diversos, aunque favorables, tanto en el desarrollo técnico de los participantes como en la
comprension funcional de los procesos empresariales. A lo largo de las distintas etapas de
capacitacion y simulacion, los integrantes adquirieron conocimientos relacionados con la
operacion de sistemas ERP, la gestion de procesos industriales y la documentacion funcional

requerida dentro de entornos organizacionales reales.

Uno de los principales resultados observados fue el fortalecimiento de competencias técnicas
vinculadas al uso del sistema ERP. Los participantes lograron familiarizarse con modulos
relacionados con inventarios, produccion, compras y control de materiales, con lo cual
comprendieron plenamente la relacion existente entre las diferentes areas operativas de una
empresa. Asi, los estudiantes desarrollaron una vision sistémica de los procesos empresariales,

entendiendo como una accion dentro del sistema impacta en otras areas de la organizacion.

La simulacion de implementacion permitié la aplicacion préctica de los conocimientos

adquiridos durante la capacitacion. Los integrantes pudieron enfrentarse a escenarios similares a
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los que ocurren dentro de proyectos reales de implementacion ERP. Esto favorecio el desarrollo

de habilidades de analisis, resolucion de problemas y toma de decisiones.

Otro resultado significativo fue el fortalecimiento de capacidades relacionadas con la
documentacion funcional y la trazabilidad de procesos. Durante las actividades préacticas, los
participantes elaboraron registros sobre configuraciones realizadas, incidencias detectadas,
soluciones implementadas y evidencia de las operaciones ejecutadas dentro del sistema. Esta
actividad permiti6 comprender la importancia de la gestion documental dentro de proyectos
tecnoldgicos, especialmente en ambientes donde la correcta trazabilidad de los procesos resulta
fundamental para garantizar la continuidad operativa y la mejora continua. Se observo un

incremento en las habilidades de trabajo colaborativo y comunicacion organizacional.

La dindmica del semillero requirié coordinacion entre los participantes para completar flujos
operativos y resolver incidencias dentro de la simulacion, promoviendo el intercambio de
conocimientos y la construccion colectiva de soluciones. Esto permitié fortalecer competencias

blandas necesarias en entornos laborales relacionados con tecnologias empresariales.

En términos académicos y formativos, el semillero también contribuy6 a reducir la brecha
existente entre la formacién teérica y la practica profesional. La posibilidad de interactuar
directamente con un entorno ERP brind6 a los participantes una experiencia cercana a la realidad
empresarial, facilitando la comprension de conceptos que, en muchos casos, suelen abordarse
Unicamente desde un enfoque conceptual. Como resultado, los estudiantes desarrollaron mayor
seguridad y preparacion para integrarse a proyectos relacionados con transformacion digital y

gestion empresarial.

Finalmente, los resultados obtenidos evidencian que la implementacion del semillero constituye
una estrategia formativa efectiva para el desarrollo de competencias técnicas y funcionales en
entornos ERP. La combinacion de capacitacion, simulacion practica y documentacion de procesos
permitié generar un espacio de aprendizaje aplicado que favorece la preparacion profesional de
los participantes y fortalece su capacidad de adaptacion a contextos empresariales reales.
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5.2.1. Desarrollo de competencias técnicas y funcionales

Durante la implementacion del semillero, los participantes desarrollaron diversas competencias
técnicas y funcionales relacionadas con el uso y comprension de sistemas ERP en entornos
empresariales simulados. A través de las actividades de capacitacion, practica y evaluacion, los
integrantes adquirieron habilidades orientadas tanto a la operacion del sistema como al

entendimiento integral de los procesos organizacionales.

Entre las principales habilidades adquiridas destacan el manejo basico y funcional del
ERP, la navegacién entre modulos, el registro y control de informacion operativa, la gestion de
inventarios y la ejecucion de procesos productivos dentro del sistema. Asimismo, los participantes
fortalecieron capacidades relacionadas con la trazabilidad de operaciones, analisis de informacion,
resolucion de incidencias y documentacion funcional de procesos. Estas competencias permitieron
que los estudiantes comprendieran la importancia de la integracién de datos dentro de una

organizacion y la manera en que un ERP centraliza las operaciones empresariales.

Los mddulos en los que los participantes mostraron mayor dominio fueron aquellos
relacionados con inventarios, almacenes y produccion. En el modulo de inventarios lograron
realizar registros de entradas y salidas de materiales, movimientos internos y actualizacion de
existencias. Dentro del area de produccion, los estudiantes pudieron crear érdenes de fabricacion,
asignar materiales y registrar productos terminados, comprendiendo el flujo operativo que conecta
las areas de abastecimiento, manufactura y control de inventarios. También se observé una
adecuada adaptacion al uso de modulos relacionados con compras y control de materiales,
especialmente en procesos basicos de abastecimiento y seguimiento de recursos. Asimismo,
durante cada uno de esos procesos técnicos, los participantes demostraron capacidades de
comunicacion efectiva y facilidad de palabra en el servicio al cliente, asi como la resolucion
efectiva de las problematicas que se presentaron en tiempo real, y, por consiguiente, debieron

resolverse bajo presion.

No obstante, durante el proceso también persistieron ciertas dificultades técnicas y funcionales.
Algunos participantes presentaron complicaciones en la comprension de configuraciones mas

avanzadas del sistema, particularmente en procesos relacionados con parametrizacion, relaciones
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entre modulos y validaciones automaticas del ERP. La interpretacion de errores del sistema 'y la
solucion de incidencias operativas representd un reto constante, debido a la necesidad de
comprender la ldgica integral de funcionamiento del software. En algunos casos, también se
identificaron dificultades para relacionar los procesos digitales del ERP con los procesos

administrativos y productivos reales de una empresa.

A pesar de estas dificultades, se observé una evolucion significativa en la comprension de los
procesos industriales por parte de los participantes. Al inicio del semillero, la mayoria poseia una
vision fragmentada de las operaciones empresariales; sin embargo, conforme avanzaron las
simulaciones, lograron identificar la interdependencia existente entre areas como compras,
almacén, produccion y distribucién. Esta evolucion permitid que los estudiantes desarrollaran una
perspectiva mas integral de la gestion empresarial, comprendiendo como los procesos industriales

requieren coordinacion, trazabilidad y control continuo para garantizar la eficiencia operativa.

En conjunto, el desarrollo de competencias técnicas y funcionales evidencié que el semillero
no solo facilitd el aprendizaje operativo del ERP, sino también la comprension de la l6gica
empresarial que sustenta este tipo de tecnologias, fortaleciendo la preparacion profesional de los
participantes para futuros entornos laborales relacionados con la gestion empresarial y la

transformacion digital.

5.2.2. Adaptacidn organizacional de los participantes

Uno de los aspectos mas relevantes durante la implementacion del semillero fue la capacidad
de adaptabilidad de los participantes respecto de las dindmicas organizacionales similares a los
contextos reales de implementacion ERP. Mas alla del &mbito técnico, el proceso permitio que los
practicantes desarrollaran habilidades relacionadas con la interacciéon profesional, el trabajo en
equipo y la adaptacion a entornos laborales orientados al cumplimiento de objetivo y tiempos de

ejecucion.

En cuanto a la integracion al ambiente laboral, los participantes lograron familiarizarse con
estructuras de trabajo propias de contextos empresariales y tecnoldgicos. A través de actividades

practicas y simulaciones, comprendieron la importancia de la disciplina operativa, la organizacion
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de tareas y el seguimiento de procedimientos establecidos dentro de un proyecto ERP. Esta
experiencia contribuyo a que los integrantes adoptaran una vision mas profesional sobre la gestion
de procesos y la responsabilidad asociada a la operacion de sistemas empresariales. La
comunicacion con consultores y responsables de la capacitacién también represent6 un elemento

fundamental en el proceso de adaptacion organizacional.

Los participantes aprendieron a expresar dudas técnicas, reportar incidencias y documentar
problemas detectados durante las simulaciones. Asimismo, desarrollaron habilidades para
interpretar instrucciones funcionales y técnicas, favoreciendo una comunicacion mas clara y
efectiva dentro de un entorno de trabajo colaborativo. Esta interaccién permitio comprender la
importancia de la comunicacion constante en proyectos tecnoldgicos, donde la coordinacion entre

usuarios y consultores resulta esencial para garantizar el correcto funcionamiento del sistema.

El trabajo colaborativo fue otro de los factores que fortalecieron el desarrollo organizacional de
los participantes. Durante las actividades practicas, los integrantes trabajaron en conjunto para
resolver problemas operativos, ejecutar procesos dentro del ERP y completar flujos de trabajo
simulados. Esto fomentd la cooperacidn, el intercambio de conocimientos y la toma de decisiones
grupales, permitiendo que los estudiantes reconocieran la relevancia de la coordinacion entre areas
y equipos dentro de una organizacién. Ademas, la colaboracion facilitd la identificacion de

fortalezas individuales y promovid el aprendizaje colectivo como parte del proceso formativo.

Por otra parte, la adaptacion al ritmo operativo de proyectos reales representé uno de los
mayores retos para los participantes. La necesidad de cumplir actividades dentro de tiempos
determinados, atender errores del sistema y ejecutar procesos secuenciales permitié que los
estudiantes experimentaran condiciones similares a las que enfrentan los equipos de
implementaciéon ERP en entornos empresariales. Aunque inicialmente algunos participantes
mostraron dificultades para ajustarse a la dinamica de trabajo y a la presion operativa, con el
avance del semillero lograron desarrollar una mayor capacidad de organizacién, respuesta y

adaptacion frente a escenarios cambiantes.
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En términos generales, el proceso de adaptacion organizacional permitio que los participantes
no solo adquirieran conocimientos técnicos, sino también competencias relacionadas con el
desempefio profesional en ambientes corporativos. La experiencia obtenida favorecio el desarrollo
de habilidades blandas indispensables para la participacion en proyectos tecnoldgicos,
fortaleciendo su preparacion para integrarse a entornos laborales reales vinculados con la gestion

empresarial y los sistemas ERP.

5.2.3. Impacto operativo para la empresa

La implementacion del semillero profesionalizante generd beneficios significativos tanto para
los participantes como para la empresa, al contribuir en la optimizacion de procesos operativos y
en la formacion de talento especializado en entornos ERP. A través de la incorporacion gradual de
los estudiantes practicantes en actividades funcionales y operativas, la organizacion logré
fortalecer areas de apoyo técnico y crear una estrategia de desarrollo interno de personal capacitado

en sus procesos y herramientas tecnologicas.

Uno de los principales impactos observados fue la reduccion de carga operativa en determinadas
actividades funcionales y administrativas. La participacion de los integrantes del semillero
permitio distribuir tareas relacionadas con documentacidn, validacion de procesos, seguimiento de
incidencias y apoyo en operaciones bésicas dentro del ERP. Esto favorecio que el personal con
mayor experiencia pudiera concentrarse en actividades de mayor complejidad estratégica, mientras
los participantes apoyaban en procesos de ejecucién y control operativo. El semillero representd
un apoyo importante en actividades de soporte funcional. Los participantes colaboraron en la
identificacion de errores, seguimiento de incidencias y validacion de flujos operativos dentro del
sistema hasta desarrollar gradualmente capacidades para brindar asistencia basica a usuarios y
documentar soluciones implementadas. Esta participacion permitié fortalecer los procesos internos
de soporte y generar una dindmica de aprendizaje practico orientada a la resolucion de problemas

reales dentro del entorno empresarial.

Otro resultado relevante fue la formacion de talento interno especializado. A diferencia de
procesos tradicionales de contratacion externa, el semillero permitido que los participantes

conocieran desde etapas tempranas la estructura operativa de la empresa, sus metodologias de
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trabajo y la légica funcional del ERP utilizado. Esto facilito el desarrollo de perfiles con
conocimientos alineados a las necesidades especificas de la organizacion, reduciendo el tiempo

requerido para procesos posteriores de adaptacion laboral y capacitacion técnica.

La experiencia obtenida contribuyé a la disminucién de tiempos de capacitacion futura. Al
haber participado previamente en simulaciones, procesos documentales y actividades funcionales
reales, los integrantes desarrollaron conocimientos practicos que agilizaron su integracion a
actividades méas complejas dentro del entorno organizacional. La familiaridad con los procesos
internos y con la dinamica operativa de la empresa permitio reducir la curva de aprendizaje y

mejorar la capacidad de respuesta ante nuevas actividades o requerimientos técnicos.

La implementacion también favorecié la generacion de continuidad operativa dentro de la
organizacion. La existencia de participantes previamente capacitados permitio crear una base de
apoyo funcional y técnico capaz de integrarse progresivamente a proyectos ERP, lo que contribuyo
a mantener la estabilidad operativa y la transferencia de conocimientos dentro de la empresa. Este
aspecto resulté especialmente importante en contextos donde la disponibilidad de personal

capacitado en sistemas empresariales representa un recurso estratégico para la organizacion.

Después de los seis meses en que los participantes desarrollaron sus practicas y se incorporaron
al Nivel 1 (trainee) del semillero profesionalizante, y con base en las evaluaciones de desempefio,
la observacién continua y los resultados obtenidos durante las actividades préacticas, la empresa
tomo la decision de incorporar formalmente a uno de los participantes al equipo de trabajo. Como
resultado de su desempefio y adaptacion al entorno organizacional, se le ofrecid la continuidad
hacia el Nivel 2 del semillero, correspondiente a la categoria de Consultor Junior, con un sueldo
formal fijo inicial de catorce mil pesos ($14, 000. 00 M/N.), que son aproximadamente setecientos

dolares.

Esta incorporacion representd no solo el reconocimiento al desempefio individual del
participante, sino también una evidencia de la efectividad del modelo de formacién implementado.
La transicién del nivel trainee al nivel de Consultor Junior reflejé la capacidad del semillero para

generar perfiles con competencias técnicas, funcionales y organizacionales suficientemente
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desarrolladas para integrarse a proyectos reales dentro de la empresa. De esta manera, el semillero
se consolidé como una estrategia de profesionalizacion y captacion de talento que beneficia tanto

a los estudiantes como a la organizacion.

5.3. Problematicas y areas de mejora identificadas durante la implementacion

Durante la implementacion del semillero profesionalizante se identificaron diversas
problemaéticas relacionadas con aspectos técnicos, organizacionales y formativos. Una de las
principales dificultades fue la diferencia en el nivel de conocimientos previos de los participantes,
lo que generd distintos ritmos de aprendizaje y la necesidad de adaptar continuamente las
actividades de capacitacion. También se presentaron complicaciones en la comprension de algunos
procesos del ERP, especialmente en la integracién entre modulos, interpretacion de errores y
ejecucion de configuraciones funcionales. Esto evidencié la necesidad de reforzar las etapas

introductorias y aumentar las actividades practicas dentro del sistema.

En el &mbito organizacional, algunos participantes tuvieron dificultades para adaptarse al ritmo
operativo de proyectos reales, principalmente en la gestion del tiempo, seguimiento de tareas y
manejo de presion operativa. Asimismo, se identificaron areas de mejora en la comunicacion
técnicay en la elaboracion de documentacion funcional, debido a inconsistencias en el registro de
actividades, incidencias y soluciones implementadas. Por otra parte, se observé la necesidad de
fortalecer los mecanismos de evaluacion y seguimiento del desempefio, incorporando indicadores

mas especificos para medir el desarrollo de competencias técnicas y funcionales.

En general, las problematicas identificadas permitieron reconocer oportunidades de mejora para
futuras implementaciones del semillero, especialmente en aspectos relacionados con capacitacion
progresiva, practica operativa, comunicacién organizacional y estandarizacién de procesos

documentales.

5.3.1. Limitaciones detectadas durante la capacitacion
Durante el proceso de capacitacion se identificaron limitaciones que influyeron en el
desemperio y aprendizaje de los participantes. Una de las principales fue la diferencia en el nivel

académico y técnico de los integrantes, ya que algunos contaban con conocimientos previos sobre
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procesos empresariales y tecnologias ERP, mientras que otros iniciaban desde conceptos basicos.
La curva de aprendizaje del ERP represent6 una dificultad importante, debido a la complejidad de
navegacion, integracion entre médulos y I6gica operativa del sistema. Esto ocasiond que algunos

participantes requirieran mayor acompafiamiento durante las actividades practicas.

También se observo que la complejidad técnica de ciertos procesos, especialmente aquellos
relacionados con configuraciones funcionales y validaciones del sistema, dificult6 la comprensién
total de algunas actividades. A ello se sumo el tiempo limitado de capacitacion, el cual en algunos
casos resultd insuficiente para reforzar completamente los conocimientos adquiridos y permitir

una practica mas extensa dentro del entorno ERP.

5.3.2. Dificultades operativas del proceso

Durante la implementacion del semillero también surgieron dificultades operativas relacionadas
con la dindmica de trabajo y la ejecucion de actividades reales. Una de las principales fue la
dependencia constante de consultores senior para resolver incidencias técnicas, validar procesos y
orientar a los participantes en situaciones complejas. La falta de documentacion inicial sobre
algunos procesos internos dificulté la comprension rapida de ciertas actividades y obligd a generar
informacidn conforme avanzaba la practica. También se presentaron problemas relacionados con
accesos, permisos y disponibilidad dentro del sistema ERP, lo que ocasiond retrasos en

determinadas simulaciones y ejercicios operativos.

Por otra parte, la saturacién de actividades reales dentro de la empresa limitd en algunos
momentos el acompafiamiento continuo hacia los participantes, afectando parcialmente el

seguimiento de las préacticas y el ritmo de aprendizaje.

5.3.3. Necesidades de mejora del modelo

A partir de la experiencia obtenida, se identificaron algunas necesidades de mejora para
fortalecer futuras implementaciones del semillero profesionalizante. Una de las principales es
aumentar la duracién del entrenamiento, permitiendo que los participantes dispongan de mas
tiempo para practicar procesos funcionales y consolidar conocimientos técnicos. También se

considera necesaria la estandarizacion de manuales, guias y documentacion operativa, con el
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objetivo de facilitar el aprendizaje y reducir la dependencia de explicaciones individuales por parte

de los consultores.

Del mismo modo, se propone implementar evaluaciones periodicas que permitan medir de
manera continua el avance de competencias técnicas, funcionales y organizacionales de los
participantes. Asimismo, se identifico la conveniencia de desarrollar procesos de especializacion
por modulos ERP, permitiendo que los integrantes profundicen en &reas especificas como
inventarios, produccion, compras o soporte funcional. Finalmente, se reconoce la importancia de
establecer planes de seguimiento posteriores a la capacitacion, con el fin de dar continuidad al
desarrollo profesional de los participantes y fortalecer su integracion progresiva a proyectos reales

dentro de la organizacion.

5.4. Viabilidad del semillero profesionalizante como estrategia de formacién ERP

La implementacion del semillero profesionalizante permitido demostrar la viabilidad de este
modelo como estrategia de formacién en entornos ERP, debido a los resultados obtenidos tanto en
el desarrollo de competencias técnicas como en la adaptacién organizacional de los participantes.
La combinacion de capacitacion tedrica, simulaciones practicas y participacion en actividades
reales favorecio un proceso de aprendizaje mas integral y cercano a las dinamicas empresariales

actuales.

Uno de los principales factores que respaldan su viabilidad es la capacidad del semillero para
reducir la brecha entre la formacion académica y la experiencia laboral. A través de la interaccion
directa con procesos funcionales, clientes reales, escenarios formales y herramientas ERP, los
participantes lograron desarrollar habilidades aplicables a contextos reales de implementacion y
soporte empresarial, fortaleciendo su preparacion profesional. Igualmente, el modelo demostro6 ser
beneficioso para la organizacion, ya que permitié formar talento interno con conocimientos
alineados a las necesidades operativas especificas de la empresa. Esto contribuyd a disminuir
tiempos de adaptacion, fortalecer areas de soporte funcional y generar continuidad operativa dentro

de los proyectos ERP.

134



Otro de los aspectos relevantes del semillero es que favorece el aprendizaje progresivo y la
deteccidn temprana de perfiles con potencial de crecimiento profesional. La incorporacion de uno
de los participantes al Nivel 2 como Consultor Junior evidencié que el modelo puede funcionar
como una via efectiva para la captacion y desarrollo de talento especializado. No obstante, la
viabilidad del semillero depende también de la implementacion de mejoras relacionadas con la
duracion de la capacitacion, la estandarizacion de procesos, el acompafiamiento continuo y la
disponibilidad de recursos técnicos y humanos para el seguimiento de los participantes. En
términos generales, el semillero profesionalizante representa una estrategia viable y funcional para
la formacion de perfiles orientados a proyectos ERP, al integrar aprendizaje técnico, experiencia

practica y adaptacion organizacional dentro de un mismo proceso formativo.

5.4.1. Viabilidad operativa

La implementacién del semillero profesionalizante demostro ser operativamente viable, ya que
permitio integrar procesos de capacitacion y practica dentro de un entorno empresarial real. A
pesar de las dificultades identificadas durante el proceso, el modelo pudo desarrollarse de manera
funcional mediante la combinacion de formacién teérica, simulaciones y acompafiamiento
operativo. Para su correcta implementacion, es necesario contar con recursos tecnoldgicos, acceso
al sistema ERP, espacios de capacitacion y personal especializado que supervise las actividades
de los participantes e, igualmente, resulta fundamental la participacion de consultores funcionales
y técnicos que orienten el aprendizaje y brinden apoyo durante las practicas operativas.

En cuanto al tiempo de adaptacion, se observo que los participantes requieren un periodo
progresivo de integracion para comprender la l6gica de los procesos empresariales y familiarizarse
con el funcionamiento del ERP. Sin embargo, conforme avanzd el semillero, los integrantes
lograron adaptarse de manera mas eficiente al ritmo operativo y a las dinamicas de trabajo propias

de proyectos reales.

5.4.2. Viabilidad organizacional
El semillero profesionalizante mostr6 compatibilidad con la estructura organizacional de la
empresa, ya que permitio integrar a los participantes en actividades funcionales sin afectar

significativamente la operacion interna. La incorporacion gradual de los estudiantes favorecio la
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colaboracion entre areas y fortalecié procesos de apoyo operativo y documentacion. Asimismo, el
modelo representa una ventaja para procesos de reclutamiento, debido a que permite identificar y
formar talento desde etapas tempranas, evaluando el desempefio de los participantes dentro de

escenarios reales antes de una posible contratacion formal.

También se observd un impacto positivo en la retencion y desarrollo de talento interno, ya que
los participantes adquieren conocimientos alineados con las necesidades especificas de la empresa
y desarrollan mayor familiaridad con la cultura organizacional y los procesos operativos. Esto

favorece la continuidad laboral y reduce tiempos de adaptacion posteriores.

5.4.3. Potencial de replicabilidad

El modelo del semillero profesionalizante posee un alto potencial de replicabilidad en otras
oficinas del corporativo de la empresa objeto de estudio asi como en otras empresas dedicadas a
la implementacion y soporte de sistemas ERP, pero especialmente en organizaciones que requieren
formar talento especializado en procesos empresariales y tecnologias de gestion, es decir, puede
ser aplicado dentro de consultoras tecnoldgicas que busquen desarrollar perfiles junior con
experiencia practica previa, permitiendo reducir curvas de aprendizaje y fortalecer procesos de

incorporacion laboral.

De la misma manera, el modelo puede adaptarse a otros sectores industriales donde existan
procesos digitalizados o sistemas de gestion empresarial, como manufactura, logistica,
distribucion, administracion o servicios tecnolégicos. La flexibilidad del semillero permite ajustar
los contenidos y actividades segun las necesidades operativas de cada organizacion. Ademas, el
semillero representa una estrategia con potencial para fortalecer la vinculacion universidad-
empresa, al generar espacios de formacion practica que facilitan la transicion de los estudiantes
hacia entornos laborales reales y contribuyen al desarrollo de competencias alineadas con las

demandas del sector productivo.

5.4.4. Aporte del modelo al desarrollo profesional especializado
El semillero profesionalizante contribuyd significativamente al desarrollo profesional

especializado de los participantes al ofrecer una formacion basada en la practicay en la experiencia
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directa dentro de entornos ERP. A diferencia de los modelos exclusivamente teoricos, este
esquema permitié que los estudiantes enfrentaran situaciones operativas reales y desarrollaran
habilidades aplicables al contexto empresarial ya que el modelo favorecio la insercion laboral de
los participantes, pues permiti0 adquirir experiencia previa, comprender dinamicas
organizacionales y fortalecer competencias demandadas en areas relacionadas con transformacion

digital y gestion empresarial.

El aprendizaje a través de la experiencia constituy6 uno de los principales aportes del semillero,
debido a que los participantes aprendieron mediante la ejecucion de procesos, resolucion de
problemas y trabajo colaborativo dentro del sistema ERP. Esto fortalecié la comprension funcional

de los procesos industriales y la capacidad de adaptacion a entornos tecnolégicos.

Finalmente, el modelo permitio el desarrollo de competencias tecnoldgicas e industriales
relacionadas con gestion de inventarios, produccién, documentacion funcional, soporte operativo
y analisis de procesos empresariales, contribuyendo a la formaciéon de perfiles mas preparados para
participar en proyectos ERP y procesos de transformacién organizacional.

5.5. Resultados de la implementacién

El presente capitulo permite afirmar que la implementacion del semillero profesionalizante
ERP dentro de la empresa objeto de estudio representd una estrategia viable para la formacién de
talento especializado en consultoria tecnologica y procesos empresariales. A través de la
integracién de capacitacion teorica, simulaciones practicas y participacién gradual en escenarios
reales, fue posible desarrollar competencias técnicas, funcionales y organizacionales en los

participantes, favoreciendo su adaptacion a entornos laborales relacionados con sistemas ERP.

La experiencia demostré que el aprendizaje practico constituye un elemento fundamental en la
formacion de perfiles orientados a tecnologias empresariales, ya que permitio reducir la brecha
existente entre los conocimientos académicos y las exigencias operativas de los proyectos reales
de implementacién ERP. Los participantes lograron comprender la integracion de procesos

manufactureros, inventarios, produccion y soporte funcional dentro del sistema Plex
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Manufacturing Cloud, fortaleciendo su capacidad analitica, de resolucién de problemas y

documentacion técnica.

El modelo permitié observar beneficios importantes para la organizacién, particularmente en la
generacion de talento interno alineado con las necesidades especificas de la empresa. La
incorporacion progresiva de los participantes contribuy6 a disminuir cargas operativas, fortalecer
actividades de soporte funcional y generar continuidad en los procesos de transferencia de
conocimiento. La contratacion formal de uno de los integrantes como Consultor Junior evidencio
la efectividad del semillero como mecanismo de profesionalizacion y captacion de talento

especializado.

No obstante, durante la implementacion también se identificaron areas de mejora relacionadas
con diferencias en los niveles de conocimiento previo, tiempos limitados de capacitacion,
dependencia de consultores senior y necesidad de estandarizar procesos documentales y
mecanismos de evaluacion. Estas problematicas permitieron reconocer la importancia del
acompafiamiento continuo, la recapacitacion y la ampliacion de practicas operativas para fortalecer

futuras implementaciones del modelo.

En cuanto al desarrollo de competencias, las actividades de capacitacion, simulacién y practica
permitieron observar avances en el manejo funcional del ERP, analisis de procesos, resolucion de
problemas, documentacién y trabajo colaborativo. La evaluacion técnica permitié identificar
diferencias entre los participantes y establecer necesidades de reforzamiento antes de su

incorporacion a actividades reales.

Respecto a la incorporacion profesional, los participantes asumieron gradualmente actividades
de soporte y seguimiento bajo supervision. Al término de seis meses, uno de los tres participantes
avanzo del Nivel 1 (Trainee) al Nivel 2 (Consultor Junior), lo cual constituye el principal resultado

observable de la primera implementacion del modelo.

En conjunto, los resultados respaldan parcialmente la hipdtesis, en particular respecto al

desarrollo de competencias y la incorporacion progresiva a actividades de consultoria ERP. Sin
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embargo, la reduccién del tiempo de capacitacion no puede establecerse de manera concluyente al
no contarse con una linea base que permita realizar una comparacién cuantitativa. Por ello, este
aspecto debera ser fortalecido en futuras implementaciones mediante indicadores temporales
comparables. Para sintetizar la relacion entre los objetivos, los instrumentos utilizaros y los

resultados obtenidos, se presenta la matriz de trazabilidad (ver Figura 31).

- NPT Instrumento y .
Objetivo/Hipdtesis . R Indicador Resultado
Evidencia
Identificar . . - Se identificaron y evaluaron
. Matriz de Competencias tecnicas . P . .
competencias para la . competencias técnicas, funcionales y
. competencias y y transversales . K
formacion de e e ) . blandas requeridas para la consultoria
evaluacion técnica identificadas
Consultares ERP ERP
Analizar las Diagndstico FODA v Mecesidades de Se identificaron necesidades relacionadas
necesidades de la analisis formacidn v talento Con capacitacion, formacian e
EMpresa organizacional identificadas incorporacidn de perfiles especializados.
. . Convocatoria - . -
Definir estrategias de Entrevistas ?’ Participantes captados e seleccionar tres participantes para la
captacion . y seleccionados implementacion inicial
seleccion
Matriz de
Establecer competencias, . Los instrumentos permitieron identificar
. e s Zeguimiento del . N
mecanismos de evaluacion tacnica, . awances y areas de mejora durante el
. o desarrollo v adaptacion ]
evaluacion observacion y proceso formativo
encuestas
Se observaron avances en competencias e
Resultados Competencias, tiempo incorporacien gradual; uno de tres
Hipdtesis imtegrados del de formacion e participantes avanzo a consultor Junior.
seguimiento incorporacion Lz reduccion del tiempo no pudo
determinarse comparativamente.

Figura 31. Matriz de trazabilidad entre objetivos, evidencia y resultados. (Fuente: elaboracion propia, 2026)

Finalmente, se concluye que el semillero profesionalizante posee un importante potencial de
replicabilidad en organizaciones que trabajan con sistemas ERP y procesos de transformacion
digital, especialmente dentro de sectores industriales y consultoras tecnoldgicas. Su enfoque
basado en aprendizaje experiencial, integracion organizacional y desarrollo progresivo de
competencias lo convierte en una herramienta estratégica para fortalecer la vinculacion entre
formacion académica y necesidades reales del sector productivo, contribuyendo asi al desarrollo

profesional especializado en tecnologias de gestion empresarial.
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Conclusiones

El presente proyecto de investigacion permitié analizar de manera integral la problematica
relacionada con la formacion de talento especializado dentro de empresas dedicadas a la
consultoria en sistemas ERP, particularmente en contextos organizacionales caracterizados por
alta demanda de servicios tecnoldgicos, acelerados procesos de transformacion digital y
dificultades estructurales para incorporar personal capacitado de manera inmediata. A partir del
estudio realizado en la empresa objeto de estudio ubicada en San Luis Potosi, fue posible demostrar
que las organizaciones tecnoldgicas enfrentan actualmente un entorno altamente competitivo
donde la disponibilidad de capital humano especializado constituye uno de los principales factores

que determinan su capacidad operativa, su crecimiento y su permanencia dentro del mercado.

El andlisis desarrollado a lo largo de la tesis permiti¢ identificar que la problemaética de la
escasez de consultores ERP no depende Unicamente de la falta de profesionistas egresados de areas
tecnoldgicas o industriales, sino principalmente de la ausencia de modelos de formacién capaces
de integrar el conocimiento tedrico con la practica organizacional real. Aunque las universidades
contindian formando perfiles en ingenieria, sistemas computacionales, manufactura y tecnologias
de informacion, existe una diferencia considerable entre los conocimientos académicos y las
competencias funcionales requeridas dentro de proyectos reales de implementacion ERP. En
consecuencia, las empresas se ven obligadas a invertir largos periodos de capacitacion antes de
que los nuevos colaboradores puedan integrarse de manera efectiva a proyectos operativos,
generando asi costos elevados, retrasos en la atencion de clientes y riesgos asociados a la rotacion

laboral.

En este sentido, uno de los aportes centrales de la investigacion fue demostrar que el semillero
profesionalizante constituye una estrategia organizacional viable para disminuir la brecha existente
entre formacion académica y experiencia profesional. A diferencia de los modelos tradicionales
de capacitacion aislada o exclusivamente teorica, el semillero disefiado en esta tesis integrd
procesos de aprendizaje progresivo, practica supervisada, simulacién de escenarios reales y
participacion gradual en actividades funcionales de consultoria ERP. Esta combinacion permitio

que los participantes no solo adquirieran conocimientos técnicos relacionados con el
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funcionamiento del sistema Plex Manufacturing Cloud, sino también competencias
organizacionales, operativas y humanas indispensables para desempefiarse dentro de contextos

reales de implementacion tecnoldgica.

El desarrollo tedrico de la investigacion permitio también identificar que la formacion interna
de talento no constituye una practica aislada, sino que se encuentra respaldada por diversos
modelos internacionales de gestion y desarrollo organizacional. El andlisis de enfoques como el
modelo japonés de mejora continua, el sistema dual aleman, los apprenticeships anglosajones, las
universidades corporativas y las estrategias de Grow-Your-Own Talent evidencié que las
organizaciones mas competitivas tienden a asumir un rol activo en la formacion de su propio
capital humano. En lugar de depender exclusivamente del mercado laboral externo, estas empresas
desarrollan mecanismos internos orientados a construir talento alineado con sus necesidades
operativas, metodologias y cultura organizacional. La investigacion permitié demostrar que estos
principios pueden adaptarse exitosamente al contexto de la consultoria ERP, particularmente en

empresas medianas especializadas en transformacion digital y manufactura.

Otro hallazgo importante de la tesis fue la relevancia del aprendizaje experiencial como
elemento central dentro de la formacién profesional tecnolégica. La experiencia practica
desarrollada dentro del semillero permiti6 comprobar que la adquisicion de competencias en
sistemas ERP depende en gran medida de la interaccion directa con procesos empresariales reales,

escenarios operativos y resolucién de incidencias funcionales.

La simulacion de implementacion desarrollada dentro del entorno de prueba de Plex
Manufacturing Cloud permitio a los participantes experimentar dinamicas similares a las
existentes dentro de proyectos reales de consultoria, fortaleciendo su capacidad de analisis,
resolucion de problemas y comprension integral de la 16gica empresarial. A través de actividades
relacionadas con inventarios, produccion, parametrizacion, documentacion funcional y validacion
de movimientos operativos, los participantes lograron comprender como interacttan las diferentes

areas de una organizacion dentro de un sistema ERP.
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De manera complementaria, la investigacion permitié confirmar que la formacién de
consultores ERP requiere necesariamente la integracion simultanea de habilidades duras y
habilidades blandas. Aunque el dominio técnico del sistema representa un elemento esencial dentro
del desempefio funcional, el proceso de implementacion evidencié que competencias como
comunicacion efectiva, trabajo colaborativo, capacidad analitica, adaptabilidad y resolucion de
problemas resultan igualmente indispensables dentro de escenarios reales de consultoria. Los
participantes no solo tuvieron que aprender procesos técnicos relacionados con el ERP, sino
también desarrollar capacidades para interpretar requerimientos, documentar incidencias, trabajar
bajo presion y comunicarse con otros integrantes del equipo. Esto confirma que el perfil del
consultor ERP contemporaneo debe entenderse como un perfil hibrido y multidisciplinario, donde

convergen conocimientos tecnoldgicos, comprension organizacional y competencias humanas.

En términos metodoldgicos, el enfoque cualitativo bajo disefio de estudio de caso permitio
obtener una comprension profunda del proceso formativo y de las dinamicas organizacionales
relacionadas con la implementacion del semillero. Aunque la muestra estuvo conformada
Unicamente por tres participantes, el andlisis detallado de su evolucion permitié identificar
patrones relevantes relacionados con aprendizaje, adaptacion organizacional y desarrollo
progresivo de competencias. La observacion directa, el analisis documental, las entrevistas y el
seguimiento de actividades operativas permitieron construir una vision amplia sobre los efectos
iniciales del modelo dentro de la organizacion. Méas que buscar generalizaciones estadisticas, la
investigacion tuvo como proposito comprender de manera contextualizada cémo puede
implementarse un esquema de formacién profesionalizante dentro de empresas tecnoldgicas

especializadas.

Los resultados obtenidos durante la implementacion practica del semillero fueron favorables
tanto para los participantes como para la empresa. En el caso de los integrantes, se observo un
fortalecimiento significativo de competencias técnicas relacionadas con navegacion funcional del
ERP, gestion de inventarios, procesos productivos, analisis operativo y documentacion funcional.
Asimismo, desarrollaron una comprensién mas integral de los procesos industriales y de la relacién
existente entre areas como produccion, almacén, compras y logistica dentro de organizaciones

manufactureras. Esta evolucion permitio que los participantes adquirieran una vision sistémica de
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la operacion empresarial y comprendieran la importancia de la trazabilidad y centralizacién de la

informacion dentro de plataformas ERP.

Desde la perspectiva organizacional, el semillero permitié generar beneficios importantes para
la empresa objeto de estudio. La incorporacion gradual de los participantes facilito la distribucion
de ciertas actividades operativas relacionadas con soporte funcional, seguimiento de incidencias y
documentacion técnica, reduciendo parcialmente la carga operativa de los consultores senior.
Asimismo, la empresa logré construir una base inicial de talento alineado con sus metodologias y
necesidades especificas, fortaleciendo los procesos internos de transferencia de conocimiento y
continuidad operativa. La contratacion formal de uno de los participantes como Consultor Junior
constituyd una evidencia concreta de la efectividad del modelo como estrategia de
profesionalizacion y captacion de talento especializado. Este resultado demuestra que el semillero
no solo funcion6 como mecanismo formativo, sino también como una estrategia organizacional

orientada a la retencion y desarrollo interno de capital humano.

No obstante, la investigacion también permitid identificar diversas limitaciones y areas de
mejora relevantes para futuras implementaciones del modelo. Entre las principales problematicas
detectadas se encontraron las diferencias en los niveles de conocimiento previo entre los
participantes, la complejidad técnica del sistema ERP, la dependencia constante de consultores
senior para resolver incidencias y el tiempo limitado destinado a la capacitacion. Asimismo, se
observo la necesidad de fortalecer procesos de estandarizacion documental, mecanismos de
evaluacion continua y programas de recapacitacion mas estructurados. Estas limitaciones
evidencian que los modelos de formacion profesionalizante requieren recursos organizacionales,
planeacion estratégica y acompafiamiento permanente para garantizar su sostenibilidad y

efectividad a largo plazo.

Desde una perspectiva estratégica, el proyecto también permitié concluir que el semillero
profesionalizante posee viabilidad operativa, organizacional y potencial de replicabilidad dentro
de otras empresas dedicadas a la consultoria tecnoldgica y transformacién digital. Su estructura
flexible permite adaptar contenidos, metodologias y procesos segun las necesidades especificas de
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distintos sectores industriales, particularmente aquellos relacionados con manufactura, logistica,

automatizacion y gestion empresarial.

Ademas, el modelo representa una oportunidad importante para fortalecer la vinculacion
universidad-empresa, al generar espacios de transicion donde los estudiantes pueden adquirir
experiencia practica antes de integrarse plenamente al mercado laboral. En términos tedricos, la
tesis contribuye al campo de estudio de la gestion del talento humano, aprendizaje organizacional
y formacién profesional tecnoldgica, particularmente dentro de un &mbito donde todavia existe
limitada produccion académica: la consultoria ERP. La investigacion demuestra que los modelos
basados en aprendizaje experiencial y formacion progresiva pueden constituir herramientas
efectivas para desarrollar perfiles especializados dentro de entornos empresariales altamente
dinamicos. Asimismo, el estudio amplia la discusion sobre el papel de las organizaciones como
agentes formadores y sobre la necesidad de replantear los modelos tradicionales de capacitacion

frente a las nuevas exigencias del mercado laboral digital.

Finalmente, puede concluirse que el semillero profesionalizante disefiado e implementado en
esta investigacion representa una estrategia innovadora, funcional y pertinente para enfrentar las
problematicas contemporaneas relacionadas con formacion de talento especializado en consultoria
ERP. Maés alla de constituir un simple programa de capacitacién, el semillero se consolidé como
un modelo integral orientado al desarrollo progresivo de competencias técnicas, organizacionales

y humanas dentro de contextos reales de trabajo.

Su implementacion permitio demostrar que la formacion interna estructurada puede contribuir
significativamente a fortalecer la competitividad organizacional, reducir tiempos de adaptacion,
generar continuidad operativa y preparar perfiles profesionales mas completos y adaptables a los
desafios actuales de la transformacion digital industrial. De esta manera, la investigacion no solo
cumple con los objetivos planteados inicialmente, sino que también abre nuevas lineas de reflexion
sobre la profesionalizacion tecnoldgica, el aprendizaje organizacional y la construccion estratégica

de capital humano dentro de empresas especializadas en tecnologias empresariales.

144



Referencias

Allen, M. (2020). The corporate university handbook. AMACOM Alles, M. A. (2009).
Diccionario de competencias: La trilogia. Tomo 1. Granica.

Alemén-Falcon, J. y Calcines-Pifiero, M.2 A. (2022). La internacionalizacion del Sistema
Dual de Formacién Profesional Aleman: Factores para su implementacion en otros
paises. Archivos Analiticos de Politicas Educativas,30(57).
https://doi.org/10.14507/epaa.30.6029

Aoki, M. (1988). Information, incentives, and bargaining in the Japanese economy.
Cambridge University Press.

Al-Okaily, M., Al-Okaily, A., & Teoh, A. P. (2020). Factors influencing ERP system
success: A systematic review. Journal of Enterprise Information Management, 33(6),
1377-1397.

Argyris, C., & Schon, D. A. (1978). Organizational learning: A theory of action perspective.
Addison-Wesley.

Arrow, K. J. (1962). The economic implications of learning by doing. The Review of
Economic Studies, 29(3), 155-173.

Aoki, M. (1990). Toward an economic model of the Japanese firm. Journal of Economic
Literature, 28(1), 1-27.

Banco Interamericano de Desarrollo. (2022). El futuro del trabajo en América Latina y el
Caribe: ¢ Como adaptarse a la revolucion digital? BID.

Becker, G. S. (1993). Human capital: A theoretical and empirical analysis with special
reference to education (3rd ed.). University of Chicago Press.

Bryson, J. M. (2020). Strategic planning for public and nonprofit organizations (5th ed.).
Jossey-Bass.

Cappelli, P. (2020). Your approach to hiring is all wrong. Harvard Business Review Press.

Cedefop. (2022). Digital skills and bootcamps in Europe. European Centre for the
Development of VVocational Training.

Chiavenato, I. (2009). Gestion del talento humano (32 ed.). McGraw-Hill.

145



Collings, D. G., McMackin, J., Nyberg, A. J., & Wright, P. M. (2021). Strategic human
resource management and COVID-19: Emerging challenges and research
opportunities. Journal of Management Studies, 58(5), 1378-1382.

Davenport, T. H. (1998). Putting the enterprise into the enterprise system. Harvard Business
Review, 76(4), 121-131.

De Vos, A., Van der Heijden, B. I. J. M., & Akkermans, J. (2021). Sustainable careers:
Towards a conceptual model. Journal of VVocational Behavior, 117, 103196.

Dessler, G. (2015). Human resource management (14th ed.). Pearson.

Dirani, K. M., Abadi, M., Alizadeh, A., Barhate, B., Garza, R. C., Gunasekara, N.,
Ibrahim, G., y Majzun, Z. (2020). Leadership competencies and the essential role of
human resource development in times of crisis: A response to COVID-19 pandemic.
Human Resource Development International, 23(4), 380—394.

Dore, R. (2000). Stock market capitalism: Welfare capitalism: Japan and Germany versus
the Anglo-Saxons. Oxford University Press.

Frontiers in Psychology. (2022). Training and ERP systems: Impacts on organizational
performance. Frontiers in Psychology, 13, 869428.
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.869428

Fuller, J. B., & Raman, M. (2017). Dismissed by degrees: How degree inflation is
undermining U.S. competitiveness. Harvard Business School.

Garavan, T. N., Carbery, R., & Rock, A. (2021). Mapping talent development: Definition,
scope and architecture. European Journal of Training and Development, 45(6/7), 482—
507.

Ifinedo, P. (2022). User satisfaction and ERP systems success: A revised model. Information
Systems Management, 39(1), 1-15.

International Monetary Fund. (2022). World economic outlook: Countering the cost-of- living
crisis. IMF.

Ichniowski, C., & Shaw, K. (2003). Beyond incentive pay: Insiders’ estimates of the value
of complementary human resource management practices. Journal of Economic
Perspectives, 17(1), 155-180.

Instituto Nacional de Estadistica y Geografia. (2023). Indicadores regionales de actividad

econOmica. INEGI.

146



Kirkpatrick, D. L., & Kirkpatrick, J. D. (2021). Evaluating training programs: The four levels
(4th ed.). Berrett-Koehler.

Kareska, K. (2024). Implementing Kaizen for continuous improvement in manufacturing
processes: A quantitative analysis of efficiency and productivity gains

Koike, K. (1997). Human resource development. En M. Aoki & R. Dore (Eds.), The
Japanese firm: Sources of competitive strength (pp. 278-305). Oxford University  Press.

Kavanagh, M. J., & Johnson, R. D. (2020). Human resource information systems: Basics,
applications, and future directions (4th ed.). Sage.

Liker, J. K. (2004). The Toyota way: 14 management principles from the world's greatest
manufacturer. McGraw-Hill.

Monk, E., & Wagner, B. (2013). Concepts in enterprise resource planning (4th ed.).
Cengage Learning.

Morales-Santillan, S. R., & Peralta-Herrera, T. K. (2023). Semilleros de investigacion en
universidades sudamericanas: Retos y oportunidades. Revista de Educacién Superior,
52(3), 45-60.

MDPI. (2024). Human capital and organizational sustainability in industrial sectors.
Sustainability, 17(20), 9195.

National Bureau of Economic Research (NBER). (2022). Training, productivity, and
organizational performance. https://www.nber.org/papers/w30224

Nature. (2024). Evaluating training effectiveness in organizations: Contemporary
approaches. Humanities and Social Sciences Communications

Nasomboon, B. (2024). The influence of the development of monozukuri production
personnel, Kaizen event, and Japanese communication on operational performance of
staff. Journal of Multidisciplinary in Humanities and Social Sciences.

Notimerica/Comunicae (2023). “La brecha de habilidades y la escasez de talento limitan el
crecimiento de la industria TIC: AMEDigital”. [En linea] Disponible en:
https://www.notimerica.com/comunicados/comunicae/brecha-habilidades-escasez-
talento-limitan-crecimiento-industria-tic-amedigital-352034. (Consulta: 5 de marzo de
2025).

147



Organisation for Economic Co-operation and Development (OECD). (2017). OECD Skills
Strategy Diagnostic Report: Mexico. OECD Publishing.
https://doi.org/10.1787/9789264287679-en

Organisation for Economic Co-operation and Development (OECD). (2023a). OECD Skills
Outlook 2023: Skills for a resilient green and digital transition. OECD Publishing.

Organisation for Economic Co-operation and Development (OECD). (2023b).
Apprenticeship systems and the future of work. OECD Publishing.

Organisation for Economic Co-operation and Development (OECD). (2023c). Skills in Latin
America: Insights from the Survey of Adult Skills (PIAAC). OECD Publishing.
https://doi.org/10.1787/5ab893f0-en

Organisation for Economic Co-operation and Development (OECD). (2025). Social mobility

and inequality in Latin America and the Caribbean: Insights from education and
skills. OECD Publishing.

Organisation for Economic Co-operation and Development. (2021). OECD skills outlook
2021: Learning for life. OECD Publishing. https://doi.org/10.1787/0ae365b4-en

Panigrahi, S., Srivastava, P. R., & Sharma, D. (2021). Role of training in ERP
implementation success. Global Journal of Flexible Systems Management, 22(3), 189-
204.

Quintero-Corzo, J. (2008). Los semilleros de investigacion: Una estrategia para la formacion
investigativa. Revista Educacion y Educadores, 11(1), 31-42.

Red Colombiana de Semilleros de Investigacion. (2021). Lineamientos para el
fortalecimiento de semilleros de investigacion. RedCOLSI.

Restrepo, B. (2020). Investigacion formativa y pedagogia universitaria. Ecoe Ediciones.

Riquelme Leiva, M. (2016). Analisis FODA: Herramienta de planificacion estratégica.
Universidad Autdnoma de Guadalajara.

Robles, M. M. (2012). Executive perceptions of the top 10 soft skills needed in today’s
workplace. Business Communication Quarterly, 75(4), 453-465.

Salas-Vallina, A., Alegre, J., & Fernandez, R. (2022). Training and performance: The role of
learning transfer in organizations. Human Resource Development Quarterly, 33(2), 145-
162.

148



San-Martin, P., Fernandez-Laviada, A., & Pérez, A. (2020). The importance of
entrepreneurship education and its terminology. Small Business International
Review, 4(1), 69-87. https://doi.org/10.26784/sbir.v4i1.221

Sandoval Alvarez, C., & Bado Zlfiga, G. (2022). Impacto de la formacion educativa
emprendedora en la intencion emprendedora: Un enfoque cognitivo. Contaduria y
Administracion, 67(4). https://doi.org/10.22201/fca.24488410e.2022.3269

Santana-Dominguez, I. D., Ballesteros-Rodriguez, J. L., & Dominguez-Falcon, M. C.
(2022). An application of training transfer literature to the analysis of training for
entrepreneurship: A conceptual model. The International Journal of Management
Education, 20(2), 100649. https://doi.org/10.1016/j.ijme.2022.100649

Scielo. (2024). Formacion profesional y pertinencia en contextos laborales contemporéneos.
Revista Latinoamericana de Educacion.

Somers, T. M., & Nelson, K. G. (2004). A taxonomy of players and activities across the ERP
project life  cycle. Information & Management, 41(3), 257-278.
https://doi.org/10.1007/s11573-022-01090-z

Springer. (2022). Workforce planning and training in dynamic environments. Annals of
Operations Research.

Saabye, H., Powell, D., & Hines, P. (2024). The microfoundations of lean leadership:
Monozukuri, hitozukuri, kotozukuri. Total Quality Management & Business Excellence.

Silva, R. (2024). “sistema de Aprendices. Una estrategia para la insercion laboral). Clic. No.
29, afio 15-2024. DOI: 10.5281/zenod0.18186543

Sahmi, Z., & El Abbadi, L. (2024). The evolution of kaizen in the industry: Systematic
literature review. International Journal of Production Management and Engineering, 12(2),
169-179.

Secretaria de Economia. (2023). Inversién extranjera directa y desarrollo regional en
México. Gobierno de México.

Sihombing, R., Suhaeri, S., Sarjono, S., & Purba, H. (2024). Implementation of kaizen in
various industries: A systematic literature review. Performa: Media Ilmiah Teknik
Industri, 24(2).

Taylor & Francis. (2024). Human capital development and organizational performance in

digital contexts. Cogent Business & Management.

149



Tobdn, S. (2013). Formacion basada en competencias: Pensamiento complejo, disefio
curricular y didactica. Ecoe Ediciones.

Tobon, S. (2018). Evaluacién socioformativa: Estrategias e instrumentos. CIFE

World Bank. (2020). The human capital index 2020 update: Human capital in the time of
COVID-19. World Bank. https://doi.org/10.1596/34432

World Economic Forum. (2023). The future of jobs report 2023. World Economic Forum.

World Economic Forum. (2023). The future of jobs report 2023. World Economic Forum.

150



Anexos

XSYSTEMS X
Innovacién que transforma

SEMILLERO DE

CONSULTORES
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Inicia tu carrera en la transformacion
digital de la industria

PROGRAMA
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Capacitacion Participacion Mentoria con Desarrollo Experiencia en
en ERP en proyectos consultores profesional Industria 40 y
industrial reales senior escalonado transformacion

digital

EN IMPACTO REAL Gowastn

ESCANEA Y REGISTRATE

8 gerardo.lopez@systems-x.com @ Www.systems-x.com @ San Luis Potosi, S.L.P. México

Anexo 1. Propuesta gréafica de reclutamiento para Redes sociales y flyer del Semillero Profesionalizante de
consultores ERP para “La empresa”. (Fuente: Elaboracién propia utilizando herramientas de Inteligencia
Artificial, 2026).
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« Logistica y planeacion de materiales (MRF})
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. d f .
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£ Impulsamos tu crecimiento profesional y personal

« Comunicacion efactiva

iPOSTULATE! CONTACTANOS
Estanea el codigo G2 gerardolopez@systems-x.com
y completa tu T WWW.SYStems-X.com
Snctdilnta - -
Postdlate y sé parte del futuro registro, @ Av. Josis Goytortua No. 350 Int. 4,
de la industna - / Frace. Tangamanga, San Luis Potosi,

S.LP. México, 78269

Anexo 2. Propuesta grafica de reclutamiento para Redes sociales y flyer del Semillero Profesionalizante de
consultores ERP para “La empresa” con mds detalles informativos. (Fuente: Elaboracion propia Utilizando
herramientas de Inteligencia Artificial, 2026).
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