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Resumen

El presente trabajo ofrece a los lectores la oportunidad de conocer a cerca del instituto
Politécnico San Juan de Pasto, el cual esta ubicado en la ciudad de Pasto Narifio Colombia, se
dedica a la formacion academica y destaca como uno de los Politécnicos mas reconocidos en la
regién, cuenta con 56 funcionarios entre administrativos y docentes, actualmente tiene
implementado procesos y estrategias que le permiten avanzar en su labor, sin embargo se busca
mejorar mucho mas el aprendizaje y las capacidades de sus funcionarios permitiendo ofrecer
mejores planes académicos y herramientas a sus estudiantes que los cataloguen como personas
con formacion avanzada y de alta calidad.

En la busqueda de este objetivo se quiere implementar métodos de capacitacion constante
gue permita a los docentes y demas personal de instituto ir a la vanguardia de los avances
tecnoldgicos, aplicando métodos modernos de educacion donde los estudiantes el principal
cliente del Politécnico cuente con todos los conocimientos para enfrentarse en el mundo laboral
actual. Adicional a esto también busca que mejore asi también la organizacién internay el clima
laboral, lo que permite llevar un ambiente de trabajo optivo y la productividad se vea beneficiada
con todas estas estrategias.

Palabras claves: Capacitaciones, estudiantes, implementacién, docentes, institucional.



Abstract

This paper offers readers the opportunity to learn about the San Juan de Pasto Polytechnic
Institute, which is located in the city of Pasto Narifio Colombia, is dedicated to academic training
and stands out as one of the most recognized polytechnics in the region, it has 56 civil servants
between administrative and teaching staff, it currently has implemented processes and strategies
that allow it to advance in its work, however it seeks to improve the learning and capacities of its
civil servants much more, allowing it to offer better academic plans and tools to its students that
we classify them as people with advanced training and high quality.

In pursuit of this objective, we want to implement constant training methods that allow
teachers and other institute personnel to be at the forefront of technological advances, applying
modern education methods where students, the main client of the Politecnico, have all the
necessary knowledge. to cope in the current world of work. In addition to this, it also seeks to
improve the internal organization and the work environment, which allows an optional work
environment and productivity to benefit from all these strategies.

Keyword: Training, students, implementation, teachers, institutional.
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Introduccion
El talento humano busca crear una combinacion que permita llevar a cabo una seleccion,
formacion y disposicion del talento, recurso de gran valor para una organizacion, hoy en dia
invertir en el talento humano es la garantia que permite a la organizacion cumplir con los
objetivos propuestos, es por ello que en esta actividad se propone unos objetivos que le permitira
al personal docente del Politécnico San Juan de Pasto mejorar su capacidad en el &mbito
profesional junto con el personal, que aporte al crecimiento y desarrollo de sus colaboradores

logrando eficiencia ademas de eficacia en las labores que ahi se desarrolla.

Para el desarrollo del trabajo se utiliz6 una metodologia aplicada, se hizo entrevista al jefe
de talento humano, partir de ello se elaboran estrategias para luego realizar el plan de

capacitacion y finalmente el plan de accion para futura implementacion.

El Politécnico San Juan de Pasto estd encaminado a convertirse en el lider del mercado,
como la institucién privada en la educacién para el trabajo y el desarrollo humano, ofreciéndole a
sus estudiantes las capacidades de estar a la vanguardia, desarrollo de sus competencias, con

eficacia y eficiencia en el mercado laboral.
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Planteamiento del problema

La empresa Politécnico San Juan de Pasto, es una institucion privada de educacion para el
trabajo y desarrollo humano, brinda formacién integral de acuerdo a las competencias laborales,
que se enmarcan dentro del desarrollo humano, liderazgo y convivencia social. Cuenta con 56
empleados, entre ellos 14 administrativos, 39 docentes y 5 directivos, es por ello importante
conocer los problemas que se presentan en la administracion, su organizacion mas
especificamente en el tema de capacitacion junto con desarrollo laboral que realiza el area de
talento humano a sus empleados, “cuando se habla de formacion del talento humano es necesario
hacer alusion a la gestion administrativa, cuya area al interior de una organizacion le corresponde
realizar todas las actividades conducentes al logro de los objetivos organizacionales.
(Agudelo,2016).

La oficina de gestion humana se ha convertido para la empresa en un proceso de apoyo
gerencial en el manejo de las relaciones laborales, el fortalecimiento de la cultura organizacional
y la promocion de un buen clima laboral, sin embargo, se puede observar que la empresa cuenta
con algunos procesos de la gestion del talento humano, como seleccion de personal, induccion,
evaluacion de desempefio, entre otros, sin embargo, carece de programas de formacién y
entrenamiento de sus empleados que posibilite el crecimiento personal y por ende de la
realizacion de sus funciones de manera eficiente.

Cuando las “empresas N0 poseen programas estructurados de formacion, balance vida-
trabajo, construccién de capitalsocial, retencidn de talentos, gestion de la diversidad y mucho
menos sistemas de medicion sobrela aportacion de la gestion humana a los resultados del
negocio” (Restrepo & Arias, 2015) dificilmente logrardn grandes resultados.

Por otra parte, se observo una escasa motivacion en los colaboradores de la organizacién
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por cuanto no desarrollan actividades orientadas al bienestar de los trabajadores y sus familias,
ocasionando insatisfaccion en los mismos, pues es conocido que los procesos de gestién humana
conllevan a la consolidacion de una cultura organizacional que va unida a la filosofia
institucional orientada a ofrecer un trabajo de calidad que infunde entusiasmo en cadaunodelos
trabajadores.

Por tanto, es necesario a través del diagnostico realizado a la empresa, aplicar
herramientas de analisis del entorno que conllevaron a un adecuado direccionamiento estratégico
en el area de talento humano, valido para el funcionamiento asertivo de la organizacion.

Asi las cosas, se requiere que la empresa Politécnico San Juan de Pasto cuente con un
plan de capacitacion y desarrollo como parte de la gestion del talento humano, con el fin de

lograr los objetivos propuestos y brindar un servicio educativo de calidad.
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Objetivos
Objetivo General
Realizar un plan de capacitacion y desarrollo laboral para la Empresa Politécnico San

Juan de Pasto para el afio 2023.

Objetivos Especificos

Elaborar estrategias de capacitacion y desarrollo laboral para el personal de la empresa
CEC SA Politécnico San Juan de Pasto para el afio 2023.

Proponer un plan de capacitacion que aporte al crecimiento y desarrollo de sus empleados

logrando eficiencia y eficacia en las labores que desarrollan en la empresa.

Disefar un plan de accién que permita la implementacion futura del plan de capacitacion

y desarrollo laboral de la empresa.



14

Antecedentes del problema
Evolucidn y aportes del talento humano

A continuacion se relacionan investigaciones de autores estudiosos del talento humano, el
talento humano por competencias y que se aplican a lasorganizaciones, generando reflexiones
para el fortalecimiento de las habilidades de los colaboradores y los procesos dentro de las
organizaciones. Rojas Moreno, Myriam Liliana, et al. (2018).

Mejia, A, & Bravo, M, & Montoya, A. (2013), analizan los cambios en la economia
colombiana desde los afios 50 y describen como el factor humano es considerado un activo mas
de las empresas pero no se invierte en él. Considera que esto es un error, ya que la inversién en el
talento humano potencializa la eficiencia y la productividad tanto de las organizaciones como de
las economias que se reflejan en un incremento en la calidad de vida de las personas, ademas de
esto cabe resaltar que paises desarrollados como Japon, Corea del Sur y China basaron su
transformacion en esta premisa.

Calderon, G., Alvarez, C., & Naranjo, J. (2006), aportan una vision de la complejidad de
la gestién humana mas alla de la mirada tradicional de las practicas administrativas sobre
recursos humanos: una comprensién sobre la evolucion del area de talento humano, su rol frente
a los objetivos organizacionales y los retos que deben asumir. Resaltan el papel estratégico de la
gestion humana y las implicaciones para el logro de ventajas competitivas de las organizaciones.

Saldarriaga, J. (2008), en su articulo describe los cambios que se han generado en el
concepto de talento humano a través de los Gltimos afios y presenta la perspectiva de ciertos
autores en relacion con el cambio que ha tenido en las organizaciones el area de talento humano.

Gobmez, L. (2010), resalta que dentro de las estrategias competitivas las empresas deben

tener presente el reto de la globalizacion y disponer asi tanto de recursos técnicos y tecnologicos,



pero su enfoque debe ser en el ser humano como principal ente de modernizacion.
Como se puede observar, los autores resaltan la importancia del talento humano en las
organizaciones, por tanto se debe formar y desarrollar al personal con el objetivo de lograr la

competividad, productividad y competencias.

15
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Justificacion

La implementacion del programa de capacitacion y desarrollo es un aspecto clave para el
logro de los objetivos personales y profesionales (Chiavenato, 2007), permite contribuir en el
fortalecimiento de su desarrollo profesional, ampliar las competencias junto con habilidades para
la mejor prestacion del servicio educativo a los estudiantes, a la vez que motiva al personal y
aumenta el sentido de pertenencia con los esfuerzos que realiza la empresa al momento de
disefiar planes y programas de capacitacion al personal.

Asi las cosas,el diagnostico de la capacitacion y desarrollo del talento humano en la
empresa Politécnico San Juan de Pasto, se realiza a través de estudios anteriores realizados de la
gestion del talento humano de la empresa, en el cual se conoce el manejo de los procesos y el
grado de eficiencia que tiene dentro del area, determinando las necesidades que tienen los
empleados y que serviran de base para la elaboracion de estrategias de formacion del personal.

El disefio del plan de capacitacion y desarrollo laboral de la empresa en mencion,
beneficia al personal directivo, administrativo junto con docente, por ende a los estudiantes
quienes veran reflejadas las capacitaciones en el nuevo disefio de estrategias educativas junto a
nivel administrativo con una adecuada atencion con eficiencia asi como eficacia a fin de
satisfacer las necesidades del cliente interno y externo que visitan el Politécnico San Juan de
Pasto.

Todo esto se realiza dentro del centro educativo con el &nimo de enriquecer los conocimientos del
personal directivo administrativo y docente que ayude ampliar los conocimientos que se
necesiten, para lograr conocer la influencia ademas de la falta de capacitacion que tiene el
personal, asi generar por medio de este programa de capacitacién mayor control en los procesos

aparte de otros problemas como perdidas de tiempo o la misma productividad del centro
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educativo, se pretende mejorar el conocimiento de cada uno de los empleados, de igual manera
mejorar la eficiencia aparte de optimizar cada uno de los recursos logrando que cada empleado
sea mas eficiente para que asi el centro pueda establecerse aunmas en el mercado y tener la
capacidad de crecer ademas de brindar un buen servicio a toda la comunidad educativa.

Todo lo anterior, permite el servicio educativo de la comunidad del Politécnico San Juan
de Pasto como el personal interno del mismo mejore para que funcione a cabalidad, teniendo en
cuenta que hoy por hoy las instituciones educativas se preocupan por contar con un personal
profesional, capacitado y humano, logrando brindar unos planes educativos adecuados para toda
la poblacion.

Asi mismo, a nivel investigativo permite a los estudiantes de la UNAD aplicar
conocimientos  adquiridos en el transcurso de la  carrera  profesional
y brindar soluciones de capacitacion y desarrollo importantes en la gestion del talento humano, y

servird para el desarrollo de futuras investigaciones.
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Marco tedrico
Las organizaciones hoy en dia requieren de personal capacitado debido a los cambios
vertiginosos que se presentan en la sociedad tanto en materia de conocimiento e innovacion y
son los colaboradores los llamados a adaptarse al medio y que es posible a través de la formacion
y desarrollo que a nivel estratégico se planee. Asi entonces, a continuacion, se menciona la

teoria que respalda el proceso investigativo:

La gestion administrativa

La gestion administrativa es un proceso que contempla cuatro funciones fundamentales:
planificacién, organizacion, direccion y control.
Planificacion: es la primera funcion administrativa, consiste en definir las metas, trazar los
objetivos, establecer los recursos y las actividades que se desarrollaran en un periodo de tiempo
determinado.

Organizacion: consiste en armar una estructura para distribuir los recursos materiales,
financieros, humanos, tecnoldgicos y de informacion, para desarrollar su trabajo, y poder
alcanzar los objetivos planificados.

Direccion: Incluye la ejecucion de las estrategias trazadas, orientando los esfuerzos
hacia los objetivos trazados, a través del liderazgo, la motivacién y la comunicacion.

Control: Consiste en verificar que las tareas previstas estén alineadas con las estrategias
planificadas, con el fin de corregir cualquier problema y evaluar los resultados, para un mejor

proceso de toma de decisiones.(Gonzalez, Viteri, &Verdozo,2020).
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Planeacion estratégica
La planeacion estratégica es la disciplina en que se buscan y especifican las ventajas
competitivas de la organizacion en relacion con su competencia, con el fin de emplearlas para
alcanzar sus objetivos financieros, de acuerdo con su mision y vision (Chiavenato,2016), asi
mismo, se entiende como una planeacion de largo alcance que se centra en la organizacion como
un todo, siendo un proceso sistémico que orienta a la organizacion hacia el logro de los
objetivos, en la cual se establecen los métodos para garantizar el cumplimento de los programas
estratégicos (Agudelo,2019, P 24)
Las empresas deben tener establecidas politicas y estrategias de capacitacion y desarrollo de
su personal con miras a lograr los objetivos misionales, productividad y competitividad.
En algunas empresas, la planificacion de formacion corresponde al departamento de
recursos humanos siendo la oficina encargada de establecer los planes concretos a
desarrollar y las opciones estratégicas para alcanzar la formacion del personal, como pilar de
apoyo al desarrollo organizativo o bien para ajustarse al cambio y mercado. Oltra Comorera,

V. (2013).

Capacitacion y desarrollo
Para Chiavento, 2022, la formacion del talento humano es la etapa que se basa en
tres aspectos fundamentales: Las personas son seres humanos, son activadores inteligentes
de los recursos organizacionales y son socios de la organizacién. Lo anterior conlleva a que
los objetivos de la gestion moderna de personas sean ayudar a la organizacion a alcanzar sus
objetivos ademas de realizar su misién; proporcionar competitividad a la organizacion;

suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados; permitir el aumento
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de la autorrealizacion ademas de la satisfaccion de los empleados en el trabajo; desarrollar y
mantener la calidad de vida en el trabajo; administrar el cambio, establecer politicas éticas y
desarrollar comportamientos socialmente responsables (Chiavenato, 2002, p. 10-11).

La importancia de la capacitacion y desarrollo en las empresas coadyuva al logro de
la productividad y competitividad, siendo importante realizar planes y programas
encaminados al aprendizaje organizacional para generar, desarrollar e implantar nuevo
conocimiento (Mejia y Jaramillo, 2006) y en otros aspectos organizacionales como son el
éxito organizacional (Rodriguez y Murillo, 2016)y el desempefio y la satisfaccidn de los
empleados (Satta, Ahmad y Mahnaz, 2015).

Por otro lado, también se observa que las empresas dentro de su cultura
organizacional al momento de realizar la induccién abordan temas como:

La presentacion de la organizacion: Historia, estructura, estilo de funcionamiento, mision,

vision, cultura y valores.

Organigrama,

Actividades productivas o de servicios ofertados,

Politica general de la empresa: promocion, formacién,

Reglamento interno de trabajo y politica de seguridad y salud en el trabajo

Politica social: servicios sociales, ayudas actividades sociales.

Plan de la empresa (Oltra Comorera, V. (2013. p.148)
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Asi mismo, el desarrollo y formacion dependen entre si, la formacion busca cubrir una
deficiencia de rendimiento atribuible a conocimientos, habilidades o actitudes de un componente
de la organizacién, se ofrece a los empleados una nueva habilidad, actitud o conocimiento. Cuando
se habla de desarrollo se refiere al esfuerzo para ofrecer a los empleados las competencias que la
organizacion necesitara en el futuro (p. 152). Por su parte la formacion es a corto plazo y el

desarrollo a largo plazo y orientado hacia el futuro.

La siguiente tabla sintetiza la diferencia entre ambos conceptos.

Tabla 1

Formacion frente al desarrollo

Formacion Desarrollo
Centrada en el corto plazo Centrado en el medio y largo plazo
Centrada en las funciones actuales Centrado en las funciones actuales y futuras
Centrada en personas Centrado en la organizacion
Resolver déficit competencias actuales Preparar para necesidades competenciales futuras

Nota. La tabla 1 presenta la diferencia entre formacion y desarrollo. Fuente: (Oltra Comorera, 2013).

A continuacion, se presenta los pasos de un modelo de planificacién de la formacién,
teniendo en cuenta objetivos, metodologia y evaluacion del proceso. Goldstein, considera tres

fases: Fase de analisis, Fase de desarrollo y Fase de evaluacion.

El proceso metodologico incluye 4 momentos: deteccién y analisis de necesidades

formativas, disefio del plan de formacion, ejecucion del plan y evaluacion del plan. Para el estudio
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se considerara 2 momentos iniciales, teniendo en cuenta diagndsticos de gestion de talento humano

realizado por la empresa con anterioridad.

Por lo anterior, la capacitacion como el desarrollo del talento humano se ve reflejado en el
mejoramiento del desempefio profesional ademas de laboral del trabajador, en la relacion con el
cliente interno y externo y en la prestacion del servicio con calidad fruto de las estrategias

organizacionales desarrolladas por la alta gerencia.

Plan de accion

Para elaborar un plan de accion se determind los aspectos qué, como y con quién se
ejecutara las acciones. Requiere de un trabajo en equipo que permita una mejor planeacion,
ejecucion, direccion y control acerca del procedimiento para cumplir las tareas ademas de

acciones debidamente proyectadas.

El plan de accién contiene los siguientes elementos:
¢QuE se quiere alcanzar? (objetivo).
¢Cuénto se quiere lograr? (cantidad y calidad).
¢Cuéndo se quiere lograr? (en cuanto tiempo).
¢En dbnde se quiere realizar el programa? (lugar).
¢Con quién y con qué se desea lograrlo? (personal, recursos financieros).
¢Como saber si se esta alcanzando el objetivo? (evaluacion del proceso).

¢Como determinar si se logro el objetivo? (evaluacion de resultados) (Ramirez, 2009).

Una vez se haya elegido la estrategia a seguir y la respectiva formulacion de objetivos se
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puede determinar el plan de accion. Es indispensable identificar las tareas de forma deductiva, es
decir de las tareas mas grandes a las mas pequefias.

Para su realizacion las tareas deben ser lo mas especificas y detalladas posibles, deben tener
determinacion del tiempo a realizarse, fechas de inicio y fechas de finalizacion, asi mismo, es
necesario designar a responsables quienes seran los encargados de poner en marcha, con el fin de

dar cumplimiento a las estrategias planteadas y alcanzar el objetivo final.

Tabla 2

Plan de accién

Estrategia Objetivo  Actividades Responsable Recursos Tiem  Presupuesto Indicador
F T HU p deMedicién
M

Nota. En la tabla 2 se presentan los elementos que se tienen en cuenta en el plan de accién. Fuente: (Thompson,

2012).
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Marco legal

Con el fin de garantizar la elaboracion e implementacién del plan de capacitacion y
desarrollo laboral para la empresa Politécnico San Juan de Pasto para el afio 2023, en el area de
gestion humana, se exponen normas, decretos para el cumplimiento de sus funciones.

Decreto 1567 del 5 de agosto de 1998 articulo 2, sistema de capacitacion, recurso con el
propdsito de generar en los empleados una mayor capacidad de aprendizaje ademas de aumentar
la eficiencia junto con la eficacia de estos. Con ello se busca contribuir al fortalecimiento de cada
trabajador y promover su desarrollo integral, ademas de ello aumenta el compromiso de estos
con las politicas y objetivos de esta.

Ley 1064 de 2006. Dicta normas para el apoyo y fortalecimiento de la educacion para el
Trabajo y el Desarrollo Humano establecida como educacion no formal. En su Articulo 1
“Reempléacese la denominacion de Educacion no formal contenida en la Ley General de
Educacion y en el Decreto Reglamentario 114 de 1996 por Educacion para el Trabajo y el
Desarrollo Humano™.

El Codigo Sustantivo del Trabajo, adoptado por el Decreto Ley 2663 del 5 de agosto del
1950 como compendio de normas que ordena las dispociones entre las relaciones laborales y

leyes que se aplican al proceso de gestion del talento humano.
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Metodologia de la investigacion

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion serd aplicada, teniendo en cuenta que el objetivo es “Realizar un
plan de capacitacion y desarrollo laboral para la Empresa Politécnico San Juan de Pasto para el
afio 2023 asi las cosas, ademas de realizarse un estudio sobre la situacion de la poblacion y
problematica que se identifico, se busca un resultado aplicable que ofrezca solucion. Basados en
lo que expresa Ackerman (2013) la investigacion de tipo aplicada es “cuando el investigador se
plantea el objetivo de hacer una utilizacion inmediata del conocimiento resultante de la
investigacion; es decir, realiza estudios teniendo en cuenta de antemano las posibles aplicaciones

facticas de aquello que investiga.” (p. 37).

Meétodo de investigacion

Teniendo en cuenta los antecedentes de la presente investigacion, se encontrd que ya
existen investigaciones que se relacionan con la gestién del talento humano en empresas,
especificamente en capacitacion y desarrollo; por eso el método empleado sera descriptivo y
explicativo. Descriptivo porque la investigacion tiene en cuenta el diagnéstico de la situacién
actual de la empresa, que es un tema particular en capacitacion y desarrollo; teniendo en cuenta
la definicion que realiza Ackerman (2013). Y explicativo como el mismo autor lo define “este

tipo de trabajo puede aportar conocimientos nuevos sobre la realidad.” (p. 38).

Enfoque de investigacion
El enfoque empleado sera mixto, mas cualitativo que cuantitativo; pero sin descartar el

analisis estadistico y numérico de la informacion recolectada. Pues como explica Ackerman
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(2013), la interaccion de estos dos enfoques permite una recoleccion de informacion y un analisis
de esta méas exhaustivo y completo, dando origen a nuevo conocimiento lo que no sucederia con

un solo enfoque. (p.44).

Disefio de investigacion

La investigacion empleara fuentes primarias y secundarias para la recoleccion de
informacion. Segun Baena Paz (2014): “Las primarias son obras de un autor clésico, son
aportaciones directas, en cambio las secundarias son versiones o interpretaciones ... también se
consideran fuentes secundarias a la informacion periodistica.” (p. 86).

Asi, las fuentes primarias permitiran la contextualizacién sobre capacitacion y desarrollo
del talento humano, segun diversos autores que establecen pardmetros que deben aplicar las
empresas, y dentro de las secundarias; las encuestas que se realizaran a las personas que trabajan

en la oficina de talento humano para conocer su opinion.

Técnica de investigacion

Teniendo en cuenta a Baena Paz (2014) las técnicas para el “acopio de informacion se
distinguen: 1) las técnicas de investigacion documental, y 2) las técnicas de trabajo de campo.”
(p. 88). Al tener en cuenta estas técnicas y las fuentes antes descritas, el empleo de libros,
publicaciones académicas, investigacion documental previa, informacién electrénica o

cibergrafica; entrevistas a los empleados de la oficina de talento humano.
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Instrumentos de investigacion
Dentro de los instrumentos de recoleccion de esta informacion se empleara encuestas
cerradas, obteniendo datos “de primera mano”; es decir, a través de una relacion directa con los

referentes empiricos.

Poblacion
Es el conjunto total finito o infinito de elementos o unidades de observacién que se
consideran en un estudio, o sea que es el universo de la investigacion sobre el cual se pretende
generalizar los resultados. (Risquez de Morales G., Fuenmayor E., Pereira B., 1999. p.48).
Por tanto, la poblacidon se ubica en la ciudad de San Juan de Pasto, en La empresa CEC
SA Politécnico San Juan De Pasto, la cual cuenta con 56 empleados, entre ellos 14
administrativos, 39 docentes y 5 directivos, se observa la inexistencia de una plan de

capacitacion y desarrollo de los funcionarios.

Muestra

La muestra también se define, como aquel sector de la poblacidn que se escoge para
realizar la investigacion, esperando que lo encontrado por medio de ella sea valido para la
poblacién y en consecuencia dicha muestra represente a la poblacién en estudio. (Risquez de
Morales G. et Al. 1999).

Teniendo la poblacién, se toma una muestra aleatoria para la investigacion, con las
personas de la oficina de la gestion del talento humano de la empresa toda vez que son las

encargadas del manejo gerencial del personal que labora.
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Resultados de la investigacion

A continuacion se presenta los resultados de la entrevista realizada a jefe de talento
humano de la empresa Politécnico San Juan de Pasto.
El jefe de talento humano manifiesta que lleva laborando en la empresa por espacio de 7 afios,
genero masculino.
Ante la pregunta considera al talento humano como factor fundamental dentro de la empresa?
Manifiesta que si, por cuanto la razon de ser la institucion es toda la comunidad educativa, a
quien se debe prestar el mejor servicio.
Asi mismo, se pregunta si la institucion cuenta actualmente con un plan de capacitacion y
desarrollo del talento humano en la empresa, manifiestando que no, que anteriormente se han
realizado estudios del proceso de reclutamiento del talento humano, pero que no se dejo

planteado el plan de capacitacion.

Ante la pregunta se encuentra satisfecho con el desempefio colaboradores? Manifiesta
que en un 80% si es satisfactorio el rendimiento de los colaboradores, sin embargo, se hace
necesario realizar planes de mejoramiento y de capacitacion para el personal a nivel directivo,

docente y administrativo, con el fin de mejorar los aspectos mal evaluados.

Por otro lado, el jefe de talento humano manifesta que los instrumentos legales se aplican
en la empresa son reglamento interno de trabajo, codigo laboral, se paga seguridad y prestaciones

de ley y se realiza contratacidn de docentes, administrativos y directivos.
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Alude que la fecha no se han programado capacitaciones en la empresa, y que es muy necesario
debido a que los empleados deben estar en permanente actualizacion debido al cambio
vertiginoso que a través de la tecnologia se ha dado a nivel de todas las organizaciones.

Ante la pregunta ¢ Cree que su desemperfio en la empresa es el adecuado? Manifiesta que
si es adecuado, sin embargo, a nivel de legislaciones se hace necesario recibir capacitacion y
estar actualizado por cuanto cambian cada afio y afectan el funcionamiento del instituto.
Con respecto a la pregunta ¢ Considera que la implementacion de un adecuado Plan de
capacitacion y desarrollo del talento humano en la empresa ayudara a mejorar el desempefio del
personal? Considera que si, con seguridad un plan de capacitacion se debe realizar

constantemente y contribuye al crecimiento profesional y laboral de los colaboradores.

El jefe de talento humano considera que la capacitacion y desarrollo talento humano se
debe realizar es: induccidn, presentacion de misién, vision, objetivos y valores, reglamento
interno, es fundamental dar a conocer el organigrama con el fin de indicar el conducto regular
que se debe seguir y evitar conflicos, asi mismo capacitaciones de acuerdo al cargo a docentes
encaminadas a metodologias de ensefianza aprendizaje, inclusion social y diversidad, y otros
como genero, acoso laboral, poder, diversidad, TIC.

Por lo anterior, se puede observar que la empresa Politécnico San Juan de Pasto, es una
organizacion que debido a los afios de trayectoria es reconocida en la ciudad, sin embargo, no
cuenta con un plan de capacitacion que le permite fortalecer competencias a sus docentes,
directivos y administrativos, por lo cual se hace necesario crear diversas estrategias para que la

empresa desarrolle dicha formacion.
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Formulacion de estrategiasde capacitacion y desarrollo laboral para el personal de la empresa
Politécnico San Juan de Pasto en el afio 2023.

Una vez realizado el analisis de la entrevista al jefe de talento humano de la empresa
Politécnico San Juan de Pasto, se procede a disefiar estrategias de la gestion del talento humano
que contribuya al fortalecimiento de las competencias y habilidades del personal con el objetivo

de lograr una mejor calidad del servicio educativo.

A continuacion, se enuncian las estrategias que el area debe mejorar para garantizar el

desarrollo del plan de capacitacion y desarrollo de los empleados:

Estrategia 1

Capacitar a los colaboradores de acuerdo con los resultados de la evaluacion de
desempefio para el desarrollo de competencias y habilidades a través de un plan de capacitacién
Obijetivo
Aumentar la productividad del personal para lograr la calidad educativa y organizacional del

Politécnico.

Estrategia 2
Realizar procesos de induccidn al personal relacionado con la cultura organizacional de
la empresa Politecnico San Juan de Pasto.
Objetivo
Recordar a los empleados las funciones a su cargo para el logro de los objetivos

organizacionales.
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Estrategia 3
Capacitar al personal en aspectos psicosociales.
Objetivo

Capacitar al personal en artes, artesanias, manualidades, teletrabajo.

Estrategia 4
Capacitar a los colaboradores en salud mental e higiene
Objetivo

Desarrollar habitos de vida saludables como actividad fisica y nutricién

Estrategia 5
Capacitar en convivencia social
Obijetivo

Proporcionar formacion en temas de inclusion, diversidad, equidad laboral, genero, acoso laboral

Estrategia 6

Capacitaion en transformacion digital

Obijetivo

Crear una cultura digital aplicando nuevas tecnologias, de informacion y comunicacion,
metaverso, bid data, inteligencia artificial, permitiendo tener la mayor cantidad de informacion

para sus colaboradores



Estrategia 7
Realizar alianzas interinstitucionales
objetivo

Realizar convenios interinstitucionales para facilitar la aplicacion del plan de capacitacion
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Propuesta de un plan de capacitacion que aporte al crecimiento y desarrollo de sus

empleados logrando eficiencia y eficacia en las labores que desarrollan en la empresa.

Tabla 3

Plan de Capacitacion

Aspecto Objetivo Tematicas Dirigido a
Inducciény Recordar a los Mision Personal directivo,
reinduccion empleados las L administrativo y

) Vision

funciones a su cargo docente

parael logrode los | Valores

objetivos Obijetivos

organizacionales.
Reglamento interno
de trabajo

Aspectos Capacitar al personal | Artes, artesanias, Personal docente y

Psicosociales

en artes, artesanias,
manualidades,

teletrabajo

manualidades,

teletrabajo

administrativos

Salud

Higiene

mental

Desarrollar habitos de
vida saludables para
mejoramiento de

calidad de vida.

Actividad fisica,

nutricibn 'y  aseo
personal, , prevencion
del consumo de
tabaco y alcohol,
lavado de manos,
peso saludable, salud
bucal, visual y
auditiva, estrategias

de trabajo  bajo

Personal docente y

administrativos
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presion.

Prevencién a nuevos
riesgos a la salud y
efectos post
pandemia: prevencion
del sedentarismo,
manejo de ansiedad y
depresion por
aislamiento,

telemedicina y tele
orientacion

psicoldgica

Convivencia Social Proporcionar

formacion en temas

Inclusién social,

diversidad, equidad

Personal directivo,

administrativo y

de inclusion social laboral, género, acoso | docente

para atencion de laboral, poder,

poblacion diversa ciberacoso,
Transformacién Crear una cultura | TIC, metaverso, bid Directivos,
Digital digital aplicando | data, inteligencia administrativos y

de informacién

comunicacion,

nuevas tecnologias,

y

artificial.

docentes

Nota:En la Tabla 3 se describen las teméticas del plan de capacitacion. Fuente: Elaboracion propia



Propuesta de formato para el programa de Capacitacion

El responsable de gestion de talento humano disefia el plan anual de capacitacion por

medio del formato programa de capacitaciones (Ver apéndice B).
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Disefiar un plan de accion que permita la implementacion futura del plan de capacitacion y
desarrollo laboral de la empresa.

A continuacion se presenta el plan de accion que permitira desarrollar el plan en el cual se
indica estrategia, objetivo, responsable, tiempo presupuesto e indicadores para llevar un

adecuado control y seguimiento



Tabla 4 Plan de accién para futura implementacion del plan de capacitacion y desarrollo
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Estrategia Objetivo Actividades Responsable Recursos Tiempo Presupuesto Indicador de
Medicion
Induccién y Recordar a los Mision Director Fisicos 4 horas $2.000.000 Numero de
reinduccion adminstrativo trabajadores
empleados las icid A
P Vision Jefe de talent Tecnoldgicos capaciados/Total de
i efe de talento ;
funciones a su cargo Valores CUmano Humanos trabajadores
para el logro de los
- Objetivos
objetivos
organizacionales. Reglamento
interno de
trabajo
Aspectos Capacitar al personal | Artes, artesanias, | Director Fisicos 3 horas $4.000.000 Numero de
Psicosociales en artes, artesanias, manualidades, adminstrativo . trabajadores
manualidades, teletrabajo Tecnoldgicos capaciados/Total de
teletrabajo Humanos trabajadores
Salud mental e | Desarrollar hdbitos de | Actividad fisica, | Jefe de talento Fisicos 2 horas $10.000.000 Numero de
Higiene vida saludables para " humano semanales trabajadores
nutricion y aseo 50i
mejoramiento de y Tecnoldgicos capaciados/Total de
calidad de vida. personal, ) HuUManos trabajadores

prevencion  del
consumo de
tabaco y alcohol,
lavado de manos,
peso saludable,
salud bucal,

visual y auditiva,
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estrategias  de
trabajo bajo

presion.

Prevencion a
NUEVOS riesgos a
la salud y efectos
post pandemia:
prevencion del
sedentarismo,
manejo de
ansiedad y
depresion por
aislamiento,
telemedicina 'y
tele orientacion

psicologica
Convivencia Proporcionar Inclusicion Jefe de talento Fisicos 1 mensual | $6.000.000 Numero de
Social formacién en temas social, humano . trabajadores
de inclusion social diversidad, Tecnoldgicos capaciados/Total de
para atencion de equidad laboral, Humanos trabajadores
poblacion diversa genero, acoso
laboral, poder,
ciberacoso,
Transformacion | Crear una cultura TIC, metaverso, | Jefe de talento Fisicos 2 $2.000.000 Numero de
Digital digital aplicando bid data, humano . semestrales trabajadores
nuevas tecnologias, inteligencia Tecnologicos capaciados/Total de
de informacion y artificial. Humanos trabajadores

comunicacion,

Nota: En la Tabla 4 se indica aspectos a tener en cuenta para futura implementacion del plan de capacitacion. Fuente: Elaboracién propia
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Conclusiones

A través de la deficiencia en capacitacion de personal se determina la importancia en
mejorar estas condiciones dentro del politecnico, que ayuden y mejoren la prestacion del servicio

que cada empleado ofrece dentro del instituto.

Ante el inminente cambio vertiginoso que a través de la tecnologia se ha dado a nivel de

todas las organizaciones se cree necesario que se programen capacitaciones en el Politécnico.

Se debe mejorar mucho mas los concocimientos en cuanto capacitacion de empleados y
reconocer las legislaciones y demas leyes que abarcan este tema para estar a la vanguardia en

conceptos que ayuden a brindar un mejor servicio a los estudiantes y comunidad en general
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Recomendaciones

Es necesario que las organizaciones determinen cual es la verdadera esencia de la
capacitacion de personal de una empresa, no necesariamente el tener motivados y satisfechos a
los empleados consiste en remuneraciones econdmicas, aunque este es un tema importante lo
fundamental esta en la capacitacion continua a cada empleado para que pueda desempefiar
adecuadamente sus funciones, de esta manera la gestion del talento humano por incidencia y
productividad del personal se ve estrictamente obligado a implementar un plan de capacitacion y
desarrollo laboral de la empresa.

El plan de capacitacion en las organizaciones es de vital importancia con el fin de mejorar
las competencias y habilidades de los trabajadores, asi mismo es necesario contar con un plan de
accion que permita la implementacion futura del plan de capacitacion, con la finalidad de lograr

eficiencia y calidad educativa.
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Apéndices
Apéndice A

Disefio de encuesta

Universidad Nacional Abierta Y A Distancia - UNAD
Formato De Encuesta Dirigida al Personal del Area De Gestion De Talento Humano de la
empresa CEC SA Politécnico San Juan De Pasto.
Obijetivo: Identificar como se desarrollan las actividades de capacitacion y desarrollo de talento
humano de los empleados, con el fin de realizar un plan de capacitacion y desarrollo.
Instrucciones: La informacion es confidencial y solo se utilizara para aspectos de investigacion

académica. A continuacidn, se presentan una serie de preguntas, responda segun su criterio.

1. ¢Cuantos afio(s) de trabajo lleva en la empresa?

a. De 1 a 3 afios
b. De 4 a 7 afios
C. De 7 afios en adelante

2. ¢Cual es su género?

a. Masculino
b. Femenino
C. Otros (Por favor especifica)

3. ¢Considera al Talento Humano como factor fundamental dentro de la empresa?

a. Si No
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4. ¢Se cuenta actualmente con un Plan de capacitacion y desarrollo del Talento Humano en
la empresa?

a. Si No

5. ¢Se encuentra satisfecho con el desempefio colaboradores?

i. Si No

6. ¢Qué instrumentos legales se aplican en la empresa?

a. ___ Cadigo de trabajo

b. _ Leyde Seguridad Social
c. ___ Reglamentos Propios

d. ___ Ninguna de los anteriores
e. ___ Otras ¢Cual?

7. ¢Se programan capacitaciones en la empresa?
i. _ Si ___No
8. ¢Cree que su desempefio en la empresa es el adecuado?
i. _ Si ___No
9. ¢Considera que la implementacion de un adecuado Plan de capacitacion y desarrollo del
Talento Humano en la empresa ayudara a mejorar el desempefio del personal?
i. _ Si ___No
10. ¢ Cuales aspectos considera en la capacitacion y desarrollo Talento Humano?
a. ____ Induccion

b. Presentacion de la cultura organizacional mision, visién, cultura y valores.

C. Organigrama
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____Politica general de la empresa, reglamento interno

____ Capacitacion en areas especificas de acuerdo al cargo

____ Diplomado de acuerdo al perfil profesional de los docentes
_____Apoyo en estudios posgraduales

_____capacitacion en liderazgo

____capacitacién en servicio al cliente

_____capacitacién en inclusion social y diversidad

capacitacion en paz y derechos humanos

I. jGracias por su colaboracion!
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Apéndice B

Formato De Capacitacion
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CODIGO
FECHA
VERSION
CAPACITACION
FECHA: / / HORA:

NOMBRE DE LA CAPACITACION

DIRIGIDA POR

RESUMEN DE LA CAPACITACION

FIRMA DE ASISTENTES

NOMBRE

AREA

FIRMA

Nota: En apéndice se indica el formato de capacitacién para control de asistencia. Fuente: Elaboracion propia.



