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INTRODUCCION

La investigacidén sobre Capacitacién y Desarrollo del Recurso Humano en las
Empresas de Energia Eléctrica del Departamento del Atlantico tiene como fi-
nalidad ademés de cumplir uno de los reguisitos exigidos por la Facultad de
Trabajo Social de la Universidad Simén Bolivar, presentar la importancia y

necesidad de realizar una investigacidn sobre este tema para plantear la in-
tervencién del Trabajador Social en el area de desarrolio y capacitacién del

Recurso Humano, especificamente en los Empresas de energia eléctrica.

La investigacién pretende igualmente mostrar como la capacitacién desde el
punto de vista de la Empresa contribuye a lograr un aumento de la préduc-
cién, mejorar la calidad, disminuir los costos, incrementar las utilidades y
conseguir una satisfaccién y aumento de la clientela; para el trabajador a su
vez se planfea como un derecho del hombre otorgado por el Estado para go-
zar del derecho de una vida "nueva y mejor" que atienda los procesos de

cambio y las necesidades de capacitacién dei hombre dentro de la produccién.

La capacitacidon se dice que es para ayudar al individuo al desarrollo de sus

habilidades e incrementar los conocimientos y métodos aplicables en su tra-




bajo, lo ayuda a cambiar de actitudes, conviriiéndolo en un ser creativo y

que dia a dia desea superarse para conseguir mejores niveles de vida.

Al analizar un poco la capacitacién en las empresas'de energia eléctrica del

Departamento, es necesario anotar que al igual que en estas dos empresas

los trabajadores no tienen acceso a la capacitacién, negéndoles asi un dere-

cho adquirido tiempo atrds, por lo que el trabajo del hombre se convierte en

una labor mecénica o técnica que no le permite una superacién individual,
*

familiar y social.

En el desarrollo de esta investigacién se quiere mostrar la labor que esta

llamado el Trabajador Social en un campo que dia a dia amplia més su pro-

yeccién : el de la Capacitacién y Desarrollo del Recurso Humano.

La escogencia del tema "Capacitacién y desarrollo dei Recurso Humano en las
Empresas de energia eléctrica de Barranquilla, Electrificadora del Atlantico
S.A. y Corporacién Eléctrica de la Costa Atlantica,' como trabajo de grado
surge de la necesidad de plantear alternativas de Trabajc Social que integren
al profesional en éareas de capacitacién y desarrollo del recurso humano en

las distintas empresas en donde se realiza la accién profesional.

Las ideas iniciales sobre la capacitacién y desarrollo del recurso humano sur-
gen de iecturas y del conocimiento que se tiene de la capacifacién que se
brinda en las empresas de energia eléctrica de la ciudad, y que tiene como

objetivo fundamental promocionar y promover al trabajador con miras a elevar

—
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su nivel de vida de acuerdo a la capacitacién y a las oportunidades que le

brinda al trabajador la Empresa.

Ahora bien, teniendo en cuenta la importancia que se le ha dado en los oI~
timos tiempos a la capacitacién y desarrollo del recurso humano, considera-
mos muy valiosa la integracién y participacién del Trabajo Social en esta
area, lo que llevaria a ampliar el campo de intervencidén que hasta ahora ha
tenido el profesional, reducido solo a la atencién de problemas individuales,

familiares o laborales.

El tema que p-lcm'reomos como materia de nuestra investigacidn es hasta ahora
patrimonio de muchos profesionales, entre ellos el Trabajador Social que cada
dia amplia sus posibilidades de actuacién en él, va que la Empresa por pe-
quefia que sea se interesa por la capacitacién y desarrolio de su recurso hu-
mano como un medio més para conseguir la mayor participacién del trabajador

en el proceso de produccién.

La situacién def hombre ante la produccién y la necesidad que tiene de me-
jorar sus condiciones de vida y su nivel salarial lo lleva a buscar la capaci-
tacién y desarrollo de que venimos hablando, lo que permite analizar como

la Empresa se preocupa por el Recurso Humano cada vez mas, entendiendo que
sin la energiadel hombre en la produccién, ésta va hacia el fracaso, por

ello hoy prerendemos a través de la investigacidn de este tema, mostrar la
importancia de la capacitacién y desarrollo del recurso humano como elemen-

to fundamental de la Empresa y del Trabajador Social su participacién definida.
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CAPITULO I
IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION Y DESARROLLO DEL RECURSO HU-

MANO EN LA EMPRESA.

Hablar de la importancia de ia capacitacion y desarrollo del recurso humano
en la empresa puede parecer iniciaimente unc farea muy facil, pero no es
asi en nuetro caso cuando quetemos mostrar lo que es en realidad la capaci-
tacion y el desarrollo del recurso humano como un mecanismo que utiliza la
empresa para obtener mayores y mejores beneficios adn a costa del propio

trabajador.

inicialmente consideramos necesario estabiecer conceptos que amplien nuestro
marco tedrico para identificar el esquema a desarrollar a lo largo de la in-

vestigacion que presentamos como un reqguisito de la formacion profesional.

La investigacion prefende igualmente mostrar como la capacitacion desde el
punto de vista de la Empresa coniribuye a lograr un aumento de la produc-
cion, mejorar la calidad, disminuir los costos, incrementar las utilidades vy
conseguir una satisfaccion y aumento de la clientela; para el trabajador a su

vez se plantea como un derecho de! hombre otorgado por el Estado para go-




zar del derecho de una vida "nueva y mejor" que atienda los procesos de
cambio y las necesidades de capacitacion del hombre dentro de la produc-
cion, aunque en la practica la Capacitacion en nuestras empresas se torna
encarnizada.

La Capacitacion se dice que es para ayudar al individuo al desarrollo de

sus habilidades e incrementar los conocimientos y métodos aplicables en su
trabajo, lo ayuda a cambiar de actitudes, convirtiéndolo en un ser creativo y

que dia a dia desea superarse para conseguir mejores niveles de vida.

Al analizar un poco la capacitacion en las empresas de energia elécirica
del Departamento, es necesario anotar que al igual que en estas dos empre-
sas, los trabajadores no tienen acceso a la capacitacion, negdndoles asi un
derecho adquirido tiempo atrés, por lo que el trabajo del hombre se con-
vierte en una labor mecanica o técnica que no le permite una superacion

individual, familiar y social.

En el desarrollo de esta investigacion se quiere mostrar la labor que esta
llamado el Trabajador Social en un campo que dia a dia amplia mas su
proyeccion: el de la Capacitacion y Desarrollo del Recurso Humano, ya que
vivimos una época en que la realidad de los cambios informativos, econd-
micos, politicos nos presenia presiones en muchas esferas de nuestra vida
privada y en el trabajo.

Ante la complejidad cambiante del mundo que nos rodea muchos fendmenos

sociales permanecen ajenos al impacto que scbre €llos tienen,




En nuestro medio ambiente, especificamente en nuesira nacion, en nuestras
organizaciones sociales, y mas particularmente en aquellas unidades de tra-
bajo como las de capacitacion y desarrollo humano, la percepcion del im-
pacto de tales fuerzas del sistema mundial es realmente preocupante. Es un

hecho que de una u ofra forma no escapamos a tal impacto.

Un fendmeno social definido, como el que nos ocupa, la esfera de accion
de la capacitacion y desarrollo humano debe entenderse en términos de las
viscisitudes de las regiones y de los tiempos, en un contexto ambiental muy
amplio, que implica el que nos cuestionamos sobre las variables que le son

propias, sobre las dimensiones en las que ocurre.

En este trabajo se busca que todos los elementos intervinientes en el proce-
so social que tiene la capacitacion y el desarrollo humano en las organiza-
ciones colombianas, diagnosticar, explicar y poner en expectativa los pro-
cesos de decision que anteceden a la accion programatica de la formacion
de habilidades en el personal y de formacion integral de ellos como perso-

nas humanas.

En nuestro trabajo en forma particular se pretende identificar la racionalidad
que subyace a la toma de decisiones con respecto a las politicas y programas
de capacitacion y desarrolio humano. En otras palabras se quiere descubrir
una serie de factores causales, como son los criterios con los cuales se estdn
formulando las politicas del area de capacitacion y desarrolio del recurso

humano.




La escogencia del tema "Capacitacion y desarrollo de Recurso Humano en las
empresas de energia eléctrica de Barranquilla, Electrificadora del Atlantico
S.A. y Corporacion Eléctrica de la Costa Atlantica", como trabajo de grado
surge de la necesidad de plantear alternativas de Trabajo Social que integren
al profesional en areas de capacitacion y desarrollo del recurso humano en

las distintas empresas en donde se realiza el accionar profesional,

Ahora bien, teniendo en cuenta la importancia que se le ha dado en los Glti-
mos tiempos a la capacitacion y desarrollo del recurso humano, consideramos
muy valiosa la integracion y participacion del Trabajo Social en esta areq, -
lo que llevaria a ampliar el cempo de intervencion que hasta ahora ha teni-
do el profesional, reducido solo a !a atencion de problemas individuales, fa-

miliares o laborales.

El tema que planteamos como materia de nuestra investigacion es hasta ahora
atrimonio de muchos profesionales, entre eilos el Trabajador Social que cada
P P ’ |

dia amplia sus posibilidades de actuacion en él, ya que la Empresa por pe-

quefia que sea se interesa por la capacitacion y desarrollo de su recurso hu-

mano como un medio mas para conseguir la mayor participacion del trabajador

en el proceso de produccion.

La situacion del hombre ante la produccion y la necesidad que tiene de mejo-
rar sus condiciones de vida y su nivel salarial lo lleva a buscar la capacita-

cion y desarrollo de que venimos hablando, lo que permite analizar como la




empresa se preocupa por el Recurso Humano cada vez mas, entendiendo que
sin la energia del hombre en la produccion, ésta va hacia el fracaso; por
ello hoy pretendemos a través de la investigacion de este tema, mostrar la
importancia de la capacitacion y desarrolio del recurso humano como elemen-

to fundamental de la Empresa y del Trabajador Social su participacion defi-

nida.

El tema de investigacion que proponemos quiere mostrar como la capacitacion
permanente permite que las deficiencias de habilidades humanas sean supera-
das en el esfuerzo conjwnto entre la Emprese y el Trabajador, tendientes a

conseguir el mejoramiento de! hombre en su mundo sccial no solo en prove-

cho de si mismo sino tfambién de cuienes lo rodean.

"La Empresa siendo una célula fundamental de la vida socioeconomica en
que puede y debe realizarse una integracion armonica de los que aportan
trabajo y capital, debe concebir el trabajo como un medio para que el hom-
bre se perfeccione integramente"(l) AUn cuando en la practica se demues -
tra todo lo contrario ya que la Empresa solo le interesa el aporte de ener-
gia que hace el trabajador, es decir, desplazandose los recursos humanos ,
sin considerar la capacitacion como fuente generadora de un incremento de

preductividad.

Sin embargo, a fines de la década del 70 se empieza a considerar la impor-

(I) Marroquin, Quintana J. Capacitacion a trabajadores. pag.43




tancia y trascendencia que el ser humano tiene como tal, y en el contorno
socioecondomico. El trabajador ha obtenido la oportunidad de solicitar que
se le proporcione una capacitacion a todo su personal con miras a obtener

un mejor desenvolvimiento del trabajador en sus funciones o tareas diarias.

Ahora bien, cuando se habla de la capacitacion, ésta debe ser entendida co-
mo "oportunidad" que el empresario proporciona al trabajador para capacitar-
se y como un derecho que el trabajador tiene de utilizar esa oportunidad, no
solo como productor o consumidor, sino también como oportunidad para cono-
cer la realidad en que esta inserto y de la cual forma parte, para actuar
consciente y creadoramente en funcion de una interaccion en su ambiente, y

por el desarrollo de su personalidad como hombre.

Por eso decimos que el trabajador debe decidir libremente al aceptar la ca-
pacitacion que se le brinda como medio de conseguir mejores niveles salaria-

les y obtener una superacion personai.

Entendemos que la capacitacion constituye un factor de progreso y representa
el medio mas eficaz para integrarse y participar en los cambios que genera

nuestra realidad social. (2)

. SIGNIFICADO DE LA CAPACITACION DEL RECURSO HAUMANO

En las Gltimas décadas del presente sigio la capacitacion en los pafises

(2) Administracion de la Capacitacion. Beatriz Anaya de Torres. Incolda.
Centro de Desarrollo del Caribe. Marzo de 1978,




tanto avanzados como atrasados y en proceso de desarrolio, ha ido adqui-
riendo una importancia que la coloca al nivel de las mas importantes nece-
sidades que requieren atencion de los Gobiernos. En casi todas las socieda-
des y empresas modernas se observa una demanda creciente que conlleva el
desarrollo de la instruccion y de la comunicacion de las masas, el conoci-
miento de las capacidades productivas de la industria moderna, la fé en la
eficacia de la ciencia aplicada, e! aumento en la poblacion humana, el
crecimiento del urbanismo, la répida liberacion de vastas zonas del mundo
de la tutela de las administraciones cqioniales y la propagacion del naciona-
lismo, socialismo y democracic como doctrina de comportamiento politico y
econdmico. Este tiene implicitos de por si el descontentc popular con las
condiciones existentes y una tendencia general para buscar que el gobierno
procure mejorar al nivel de bienestar personal y nacional y la dependencia
de la estabilidad nacional de la capacidad del gobierno para satisfacer,
cuando menos en un minimo, las necesidades y expectativas populares.

El conocimiento y la destreza que se exigen en las sociedades modernas so-
lo se logran a través de esfuerzos continuos, sistemdaticos y espe-cic!izcdos.
Para ser efectivo, se debe tener a la vez un pwopésito, dirigido hacia me-
tas definidas y una organizacion que proporcione la forma de un suministro
conh'nuo‘de fuerza humana competente en las divesas ocupaciones y profe-
siones que exige la sociedad moderna. De esta manea, las disposiciones pa-
ra obtener y mantener los recursos humanos adecuados yan llegado a ser més

importantes para el gobierno de lo que eran cntes.

e e




que dicha actividad asesora es diferente a la de otros Departamentos simi-
lares, en el hecho de que su accion no depende de la iniciativa ajena

sino de la suya propia.

Los demas departamentos asesores estan para servir a la linea cuando sean
solicitados sus servicios y en la solucion de problemas especificos, sino
en la de impartir conocimientos para que sean usados por la linea en la

solucion de sus problemas.

Con contadas excepciones, capacitacion ha entrado a trabajar en otro ni-
vel cuya finalidad es mas a largo plazo y consiste en utilizar la educa-
cion para formar los recursos que seran necesarios para llevar a cabo un
cambio previsto o previsible en la situacion técnico-administrativa de la

Empresa.

La capacitacion bien dirigda es la puerta de entrada a la tecnologia ge-
neral. Y la tecnologia sobre la base de la educacion y de la cultura
es la realizacion verdadera y positiva de la especializacion y es asi como

< [ .
la tecnologia y la cultura deberan complementarse siempre.

Aunque ambos campos, técnicos y administrativos, son de capital impor-
tancia, la verdadera dimension de capacitacion solo puede apreciarse

cuando la ubicamos en el segundo de elios.

Capacitacion es sin duda uno de los departamentos que facilitan ese proce-
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so de influencia reciproca, al constituirse en el medio a través del
cual las diversas corrientes del pensamiento llegan a los diversos esta-
mentos de la compadia, nutriéndolos con nuevos conceptos, nuevos ele-
* o o L4 3 . ., .
mentos de analisis y nuevas tecnologias que les permiten en definitiva
ofrecer a los demas elementos del sistema social productos y servicios,

que les permiten satisfacer en forma mes adecuada sus necesidades.

En este punto es importante aclarar que una actividad de capacitacion ¢
ubicada solo en el area técnica puede producir técnicas, pero en nin-

gun caso produciré falentos ccpaces de analizar los complejos procesos

de cambio social y deducir de dichos analisis los cambios de adaptacion que

la Empresa necesitard efectuar pore no perder su relacion con el medio en

el cual vive,

Dentro del contexto anterior podemos asignarle a capacitacion una funcion
de diagnostico constante de la situacion interna de la compadia. Le pla-
neacion de su trabajo no podra ser efectiva en tanto que capacitacion no
esté conociendo-y evaluando el nivel de desarrollo alcanzado. Es funcion
de estos, tomar las decisiones que mantengan a la Empresa en un nivel
aceptable de rendimiento y es deber 'de capacitacion suministarles los co-
nocimientos y ia informacion que les permitird tomar decisiones mas acerta-
das. Si los niveles ejecutivos son ineficaces es porque capacitacion no ha

cumplido su verdadera funcion.
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Relacionando la capacitacion con los recursos humanos es de importancia
analizar el planeamiento de los recursos humanos, plantea o presupone
ante todo lo necesidad de la formacion integral del hombre con miras a
su funcion dentro de la sociedad; por lo mismo a la adecuacion entre los
contenidos de la educacion y las necesidades reales del pais, teniendo en
cuenta que los requerimientos ocupacionales deben ser traducidos en tér-
minos educativos, es decir con contenidos, metodologias y técnicas espe-

cificas.

El recurso humano por otra parte debe formarse con base en los conoci-

mientos cientificos y tecnologicos, pero en concordancia con las caracte-
risticas de las diferentes zonas del pais. Quiere esto decir que debe te-
ner un gran contenido social y humano y una serie de valores que le im-
primen un hondo compromiso con el pais. Cuando se habla de recurso

humano no puede seguirse equiparando al recurso técnico o al economico
como si se trata mas bien del mas alto valor con que cuenta la sociedad

para su renovacion, para su transformacion y para el logro de su mas cara

aspiracion; el desarrollo integral del hombre mismo. (4)

OB3JETIVOS DE LA CAPACITACION

Entre los objetivos de la Capacitacion se pueden sedalar :

(4) Marroquin, Quintana J. Capacitacion a Trabajadores. pag.24.
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a. Satisfacer necesidades reales y especificas de capacitacion y desarro-
llo del recurso humano tanto en la Empresa como en el trabajo.

b. Lograr un aporte en el desarrollo infegral del hombre para un mejor
nivel social y econdomico.

c. Mejorar el manejo del factor humano a través del desarrollo de habi-
lidades, y

d. Lograr que el hombre tenga un rango de conocimientos y habilidades

que le permitan desempefarse eficientemente.

Es importante onalizar en esiocs momentos como las crisis en que se encuen-
tran muchas organizaciones para las que sigue siendo prioritario las dreas
financieras de produccion,mercadeo y bienes de capital que han despla-
zado al Recurso Humano restandole importancia al area de Relaciones In-
dustriales que maneje el recurso humano, sin tener en cuenta que él es

el Gnico recurso inagotable, fuente generadora de un incremento produc-
tivo en la medida que el desarrollo humano se crea como inversion y no

como un gastos de parte de la Empresa.

Muy a pesar de la magnitud de estas empresas la capacitacion se ve mas
en el area fécnica por razon de s servicios que en otras areas que son
el pilar de la ejecucion de estos programas y muestran {a poca participa-
cion del Trabajador Social en el conocimiento de las necesidades del
Trabajador y el diagnostico adecucdo para la realizacion de estos progra-

mas, los cuales en su mayoria no responden a las aspiraciones justas del
, Y
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trabajador, sino que estGn encaminadas a satisfacer demanda o inquietudes de
jefes de otras dreas o demandas a corto plazo por la falta de una politica
adecuada en la planificacion de personal, de ahi que se planteen politicas

que no respondan a ias necesidades del trabajador y su famiiia.

En términos generales, la capacitacion es la diferencia entre lo que una per-
sona saber hacer y lo que le hace falta "saber hacer" para ejecutar un traba-

jo en forma satisfactoria.

Se debe examinar la organizacion hacia dentro y hacia fuera. De alli surge
la necesidad de plantearnos que tenemos que cambiar o renovar para actuar

en el entorno. Se debe examinar si esos cambios pueden facilitar la interac-
cion en el medio ambiente :

Creacion. Infancia de la Institucion

Supervivencia. Asegurarla

Consolidacion. Estabilidad de la empresa.

Mejoramiento de la imagen del impacto externo.
Integracion con el medio.

. o

O\O\P(»JN“‘

Estrategia Social. Cuando empieza a plantearnos no solo interno
sino longitunidad social en el contexto de la sociedad.

La invesfigocién de necesidades de capacitacion trata de establecer qué cono-
cimientos, qué técnicas, qué habilidades hacen falta a un empleado; ex decir,
se busca establecer el grado de motivacion para ejecutar determinada tarea.

Este es uno de los elementos componentes de la productividad, ya que un tra-
bajador puede poseer los conocimientos, las técnicas y las habilidades para un
determinado trabajo, pero no desea realizarlo. Entonces se dice que su moti-
vacion es baja. Esta situacion es también una necesidad que se resuelve por

medio de programas motivacionales que tratan de mejorar o cambiar las actitudes
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del trabajador. Es también un aspecto de capacitacion. Todos los empleados
necesitan algln tipo de capacitacion. Nadie esita preparado en si mismo para
cumplir cabalmente con las funciones de un empleo especifico. Se requiere
en cualquier caso un periodo de aprendizaije, aplicable a todas las personas
que deben realizar un trabajo.

La capacitacién es una tarea de la Direccion o Gerencia de una empresa, de
cada jefe en particular y con la aseseria de personal técnico especializado
para estas tareas y que perienecen a su vez al Departamento de Capacitacion
y Desarrollo que adelanta programas e investigacion de las necesidades de ca-

pacitacion de los empleados.

Una empresa puede identificar grupos ¢ individuos que requieren capacitacion
no solo a través de observaciones del trabajador en situaciones particulares,
sino también del desempefio de sus funciones. La capacitacion puede ser, por
tanto :

a) Comin a todo un grupo de empleados cue realizan tareas comunes y con

aproximadamente el mismo grado de conocimientos, habilidades y experien-
cias cuando se implementan nuevas formas de trabajo.

b) Individual. Se presenta cuando el grupo tiene las mismas tareas pero dife-
rente grado de conocimientos, habilidades y experiencias lo que no permi-
te la misma productividad en todos los obreros.

c) Especial o particular: Se presenta cuando las tareas de un empleado son distin~

tas a la de los demas y debe obtener un adiestramiento especial y particular.

d) Ejecutiva. La que se debe ensefiar a técnicas gerenciales,
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El desarrolio de los recursos humanos es un problema que abarca considera-
ciones mas alla de los aspectos técnicos y educativos. Estd intimamente re-
lacionado con las clases de tipos de sociedades que cada nacion desea tener
en el futuro. Qué clase de gznte se desea tener? Qué clase de valores de-
ber ser considerados como patrones de comportamiento de la sociedad futura?

Los procesos de la capacitacion son, desde luego, s6lo un aspecto del desa-

rrollo de los recursos humanos, pero es un aspectc muy importante,

La capacitacion es un proceso por medio del cual los individuos adquieren
los conocimientos y habilidades para ejecutar con eficiencia las tareas. Es,
ademas, el conjunto de procesos sistematizados por medio de los cuales se in-
tentard modificar conocimiento, habilidades mentales y aptitudes de los indi-
viduos con el objeto de que estén mejor preparados para resolver problemas

referentes a su ocupacién.

La capacitacion es un proceso por medio del cual ios individuos adquieren
los conocimientos y habilidades para ejecutar con eficiencia las tareas que
les corresponde. Es un medio de transformar sus actitudes negativas y actitu-
des positivas y desarrollando en el hombre su poder creativo, sus cualidades
humanas, su motivacidn para el trabajo y sus disposiciones para la ccopera-
cion.

Los fines de lc capacitacion pueden considerarse desde varios punios de vis-
ta por las personas o entidades que tengan un injerés en ella, como por
ejemplo: Desde el punto de vista de una empresa, la capacitacion debe tra=-

ducirse en resultados como los siguientes

: %Hiﬁcﬁ& ¥

-
&

iy

SR Deer
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- Aumento de produccion.

- Mejoramiento de la calidad.

- Disminucion de costos.

- Velocidad de! proceso de produccion.
- Incremento de utilidades.

- Satisfaccion y aumento de la clientela.

- Paz Social en la Empresa, etc.

La capacitacion vista a través de la Administracion Piblica busca la efi-
ciencia de los empleados en el cumplimiento de la ley y en la ejecucion
de sus actividades como base del seivicio para el progreso de la comunidad

y para una ejecucion responsable de los servicios puUblicos.

Se dice que "Desde el punto de vista del trabajador o funcionario la capa-
citacion es un derecho que debe gozar el hombre y el Estado debe facili-
tar el ejercicio de ese derecho porque es una nueva necesidad humana

surgida de los procesos de cambios y de la aplicacion de ias nuevas tecno-

<
logias,

Asi como un pais establece un sistema de salud piblica para atender a la
salud del pueblo, asi también debe establecer un sistema de capacitacion

para garantizar el derecho del hombre o del trabcjador a capacitarse.

La capacitacion es para ayudar al individuo ai desarrollo de sus habilida-
des y al incremento de los conocimientos y métodos aplicables en su

trabajo.
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NECESIDAD DE LA CAPACITACION

Las necesidades de la capacitacion a nivel individual o de grupo se pue-

den detectar por medio de :

a) La observacion en el trabajo en donde se analizan las formas, las

técnicas y el tiempo para ejecutar las tareas, el grado de atencion

y de entendimiento del trabajador.

b) La revision del trabajo ejecutado. Cuando el trabajo realizado no

es satisfactorio se reauiere de capacitacion.

c) La calificacion de servicios. Cuando la calidad y el rendimiento

no son aceptables.

d) Informacion de los propios empleados que manifiestan las diferen-

cias y solicitan la capacitacion.

e) Quejas y reclamos de los usuarios que permiten establecer las ne-

cesidades de capacitacion.

f) La observacion de la conducta del empleado de los habkitos, cos-

tumbres y maneras de actuar del empleado ponen de manifiesto la

necesidad de capacitarlo.

g) El andlisis de programas y trabajos nuevos que implican el uso de

procedimientos , métodos y técnicas que deben explicarse.
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El estudio de las politicas, planes y programas de la organizacion.

Cuando una institucidon establece politicas y programas nuevos és-

tos exigen la preparacion de su personal para ejecutarlas.

Pruebas y cuestionarios para medir la aptitud, conocimientos y las

capacidades del empleado para establecer programas de capacita-

cion necesarios.

La evaluacion, el seguimiento y el registro de personal en los

programas de capacitacion. Bien sabido es por el Trabajador So-

cial que al evaluar progremas necesariamente surgen nuevas posibi-

lidades de actuacién.

Informacion de expertos y Asesores de Asistencia Técnica cuando

se implementan nuevos méfcdos de trabajo.

Entre los aspectos mas importantes que se deben tener en cuenta al

realizar los programas de capacitacion y que influyen en el comporta-

miento de los empleados en su trabajo, tenemos :

a)

El nivel educacion o de escolaridad de los empleados: A pesar de

que la mayoria de los puestos no requieren de una cultura gene-

ral para realizar sus acciones, es evidente gue dentro de las Em-
< - . - . .’ -

presas de Energia Eléctrica si se requiere de una preparacion mi-

nima y de conocimientos basicos que permitan asimilar las instruc-
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ciones y obtener una formacion basica y un elevado nivel de presta-

cion en sus servicios y que le corresponde al Trabajador Social impulsar,

‘e
<
)

El tipo de capacitacion o enirenamiento especifico en las funciones con-

cretas que cada puesto requiere. Por ello hay que determinar con cla~
ridad el tipo de destrezas y habilidades que de manera organizada y

sistemdtica se han de ensefar,

Periodo de Induccion . El entrenamiento inicial que recibe el empleado

determina en gran parte su comportemiento laboral. El Trabajador Social
debe hacer posible el entrenamiento inicial y la necesidad de capacitar
al empleado para que realice labores acordes a su nivel y evitar difi-

cultades del empleado con sus jefes o compaiieros de trabajo.

Bien sabemos que la actitud del empleado hacia la Empresa estd in-
fluenciada por el conocimiento que de la misma tenga el empleado;
asi mismo, se le debe mostrar la importancia del trabajo que realiza
y la manera como éste se relaciona con las otras actividades. lgual-
mente el Trabajador Social debe considerar otros aspectos en la forma-
cion del personal como son la planeacidn, laspoliticas, ejecucion y
evaiuvacion de la misma, lo gue supone un estudic mas amplio

de la empresa.




20

El bajo nivel de educacidn se debe tomar como una seria dificultad
para la programacion de la capacitacion y del entrenamiento, asi
mismo la planeacion de la capacitacion no se hace en funcion de los
puestos concretos que existen en un Departamento, sino en base de

necesidades generales.

LA CAPACITACION Y EL DESARROLLGC DEL RECURSO HUMANO

Vemos como el problema de la capacitacion y el desarrollo humano
corren parejos con el desarrollo de la sociedad que los contiene y
que es imposible que los unos se den adecuadamente sin el otro, y
que los interrogantes, inquietudes y acciones que se hagan sobre los
unos deberan tener una correspondencia scbre lo que se esta haciendo
a nivel del otro, es decir, a nivel de una accion encaminada hacia

el desarrollo social econdémico.

Con referencia a la identificacion de los criterios para la formulacion
de politicas y toma de decisiones en las areas de capacitacion y desa-
rrollo humano nos permitiran en forma metodologica crear los conjun-
tos logicos necesarios para la interpretacion de la informacion que en

la consulta realizada las empresas de energia eléctrica de Barranquilla,

El area de desarrollo humano y mas especificamente la de capacitacion
deben ser mejor definidas como funcion de Empresa. La funcion de

Desarrollo Humano tiene como objetivo uno de los elementos basicos
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de la Empresa: El hombre, a quien suele ilamarse en términos empre-

sariales "recurso humano".

El objetivo del Desarrollo Humano se obtiene con el de la Empresq; de-
be por tanto trabajarse equitativamente con los otros “recursos" : el ma-

terial y el técnico.

La funcion de desarrollo humano, que conlleva la capacitacion como
herramienta, deberd estar ubicado en las empresas a nivel decisorio con=

veniente con relacion a la alta direccion, de manera que pueda dar y

recibir elementos e intercambios con las otras areas.

La funcion de desarrollo humano reauiere una estructura con objetivos
claros y funciones administrativas: planear, organizar, dirigir y contro-
lar sus actividades; ésto pide que tengan lenguaje comin, sean conoci-

dos por otras areas, asesorados por otros secicres de la empresa.

Los Departamentos de Capacitacion deberan a su vez tener caracteris-
ticas similares a la de Desarrollo Humano, a su nivel en cuanto a per-
sonal, objetivos, funciones, planear, organizar, dirigir, evaluar, len-

guaje, conocimientos de oficio.

La capacitacion y el desarrollo humano no pueden entenderse solamente
enmarcados dentro de los limites y posibilidades que brindan las orga-

nizaciones, sino que debe estar referida a un contexto social mucho




mas extenso que dé cabida a las tendencias y a la dindmica propia de
los tiempos actuales. Si bien es cierto que es necesario, mas en esta
area que en cualquier otra, profesar conciente y claramente una ideo-
logia, no podemos cerrarnos a nuevos esquemas que en una u otfra forma
enriquezcan y tengan un contenido humano, social, politico y técnico,

etc. nuestras pretenciones en la empresa.

La capacitacion y el desarrollo humano debe apuntar igualmente a toda
esa gran masa de mandos medios y personal administrativo de las organi-
zaciones cuya realidad, quizés la mas descorocida para éstas, permane-
ce en el anonimato toda ia carencia de mecanismos socialmente acepta-
bles para la expresion de sus necesidades y aspiraciones. Es quizas a
través de procedimientos, consultas de investigacion infernas, dindmicas
de grupo, de comités participativos, planeacion del area y todos los me=
canismos que la administracion pueda identificar como nuevos parc nues-
tros medios se puede llegar a darle una respuesta a esas necesidades.

El jefe de capacitacion y desarrollo humano tiene que ser un asesor de
la Empresa que facilite a ésta la deteccion de necesidades y problemas,
la identificacion de alternativas de soluciones y los mecanismos de ajus-
te en el tiempo que ésta requerirG junto con las otras soluciones técnicas

para su desarrollo y su supervivencia futura,
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ANALISIS HISTORICO DE LA CAPACITACION Y DESARROLLO DEL

RECURSO HUMANO

La actividad de Capacitacion y Desarrolio de los Recursos Humanos ha
crecido en los Gltimos afios de manera considerable en las organizacio-
nes colombianas. A partir de la creacion del "SENA" por el Gobierno
Nacional (que ciertamente significo una revolucion en el desarrollo
técnico de la Empresa Privada, por cuanto el personal de éstas encon-
tro por primera vez una serie de programas que al cumplir con los re-
querimientos y necesidades cue el desarrolio industrial del Pais exigia,
le brindaban una posibilidad de superacion profesional y técnica) se
inicio el despegue de un aspecto muy importante de las organizacio=
nes cual es el que hace relacion al mejoramiento y desarrollo de sus
recursos humanos. Aln cuando este proceso no se ha cumplido total-
mente, en el sentido de su extension en el conjunto de empresas del
pais, si es bien cierto que &l hasido la base para que un grupo pione-
ro de organizaciones hayan creado las condiciones para lo que, sin
temor a equivocarnos, podemos |lamar como una revolucion en la men-
talidad del sector empresarial. Asi tenemos que de la simple capaci-
tacion o enirenamiento, que fue una actividad subordinada a la Admi-
nistracion de Personal propia de las viejas Oficinas de Jefatura de
Personal o cuando mas a un enfoque que respondia a criterios mas mo-
dernos y actualizados representado por los departamentos de Relacio-

nes Industriales, se ha pasado al Desarrollo de Personal, entendido como
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autodesarrollo de las personas para responder mejor a las expectativas

laborales.

Desarrollo de la Organizacion y Desarrollo Humano de la Persona

Aqui todo gira alrededor del hombre, puede que no se diga en for-
ma manifiesta pero se considera al hombre como un ser social que
busca la felicidad como meta Gltima de su vida: felicidad que esta
dada dentro de las empresas en un mejoramiento sensible a sus condi-
ciones laborales. Por ello el objetivo de las Oficinas que tienen es-
te concepto de la persona, es hacer que el trabajador se sienta sa-
tisfecho de la labor realizada. Sobre el método o manera de cum-
Y

plir esto hay mucha teoria sobre e! tapete y solamente podemos decir
que mientras una gran parte considera que ello es un problema sub-

jetivo, otro nimero también considerable postula que sdlo objetiva-

mente podemos alcanzar esa meia.

Pero en contraste con las sociedades primitivas, la moderna ha dado
un alto valor moral a la racionalidad, la efectividad y la eficiencia.
Por lo tanto, las oficinas que estan dentro de esta tendencia cuentan
entre sus problemas el de como superar la contradiccion que se da en
los términos de construir agrupaciones humanas tan racionales como

sea posible y al mismo tiempo producir un minimo de efectos indesea-

bles y un maximo de satisfaccion. E! solo hecho de contemplar esta
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contradiccion ya nos estd indicando que solo un desarrollo parejo de
la organizacion y la persona, puede hacer posible un desarrollo ple-

no de ambas.

Los fines de las Oficinas de Desarrollo de Personal sirven para mu-
chas actividades ya se dijo. Proporcionan orientacion para describir
un futuro estado de los asuntos que esa unidad administrativa y de
. . . . < L4

servicio de la empresa intenta realizar. Asi pues, establecen lineas
de guia para la actividad de las Ofic nas. Los fines constituyen tam-
bién una fuente de legitimidad que justifica las actividades de la

re 3 - - / . . - . .
Oficina y, en reclidad, su misma existencia. Ademas los fines sir-
ven como patrones mediante los cuales los miembros de la Oficina y
los extrafios a ella, pueden apreciar el exito de la misma, es decir,
su efectividad y eficiencia. Tembién sirven los fines, de manera
andloga como reglas de medida para el estudioso de las Oficinas de

Desarrollo de Personal o similares que intenta determinar como operan

éstas.

Las Oficinas de Capacitacion son unidades administrativas que persi-
guen fines relativos al Desarrolio de la Persona y ia Organizacion:
su misma razon de ser es el servicio de estos fines. Pero una vez

formadas dentro de las organizaciones, las oficinas tienden a adqui-
rir sus propias necesidades, que a veces se convierten en sefioras de

la organizacion. Esto es lo que ocurre, por ejemplo, zn el nivel
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que nos ocupa, cuando una Oficina que tiene como medio para alcan-
zar sus fines el Desarrollo Humano de la Persona convierte esto en fin.
En semejantes casos, las oficinas disminuyen el servicio a sus fines basi-

cos para satisfacer las necesidades adquiridas, en vez de ajustar el ser-
vicio de sus necesidades adquiridas al de sus fines. Aqui el medio de

que se vale la Oficina se convierte en sefior de la misma mas que en

instrumento.

El Desarrollo Humano de la Persona se convierte en eje al cual giran
las otras actividades y se pierde asi la perspectiva del desarrollo de la
organizacion como requisitc "sine quancn" para poder satisfacer las ex-
pectativas de toda indole que un desarrolic de la persona trae como

consecuencia nacesaria.

Breve Analisis de la Formacion

La formacion profesional en America Latina es muy recienie. Hasta hace
A, . . . .
muy poco el términc Formacion Profesional era absolutamente desconoci-
do en nuestro medio, hasta el punto que tenian que utilizarse otras pa-
f
. <
labras para que las gentes entendieran el tema que se queria tratar.
Ya existian algunos organismos dedicados a esta labor pero eran poco

conocidos

Este conocimiento empezo a tomar auge a partir de 1960, Vino enfon-

ces un extraordinario desarrollo de la Formacion Profesional en América
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Latina, anticipandose asi a la integracion latinoamericana y por ende a

la integracion del grupo andino.

Hoy se cuentc en América Latina con los siguientes organismos:

Brasil: SENAJ (Servicio Nacional de Aprendizaje Industrial) 1942
Uruguay: UTU (Universidad del Trabajo) 1942

Brasil: SENAC (Servicio Nacional de Aprendizaje Comercial) 1946
Colombia: SENA (Servicio Nacional de Aprendizaje) 1957

Argentina: CONET (Consejo Nacionai de Educacion Técnica) 1960
PerlG : SENATI (Servicio Nacional de Aprendizaje y Trabajo Industrial)

1961

Panama: IFARHU (Instituto para la Formacion y Aprovechamiento de
Recursos Humanos) 1965

Costa Rica : INA (Instituto Nacional de Aprendizaje) 1965

México: ARMO (Servicio Nacional de Adiestramiento Rapido de la
Mano de Obra en la Industria) 1965

Ecuador: SECAP {(Servicio Ecuaioriano de Capacitacion Profesional) 1966

Chile: INCAP (Instituto Nacional de Capacitacion Profesional) 1966

Como vemos en el cuadro anterior, en Colombia se inicia con la forma-

cion profesional del SENA y se considera como un proceso continuo de
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“transformacion", que parte de individuos con cierto nivel de capacita-
cion y que los conduce a un nivel mas alto, a fin de hacerlos social
y economicamente Otiles, capaces de aumentar la productividad nacional

y de elevar por este medio su nivel de vida.(l)

La Formacion Profesional es el resuliado de la concepcion unitaria del
conjunto, en el que diversos aspectos parciales no deben reflejarse como

desligados o fragmentarios sino como coordinados y vinculados hacia un

fin organico. (2)

La Formacion Profesional se define pensando siempre en funcion del em-
pleo, en funcion de la utilidad de la comunidad. Se define como foda
accion que permita a un individuo adquirir o desarroliar los conocimien=
tos necesarios para ccupar un puesto de trabajo o para ser promovido,
sea o no por primera vez, en cualquier rama de la actividad economi-

ca. (3)

Tiene como objetivos :

1. Aumentar la productividad de la nacion e impulsar la promocion
social del trabajador o través de su formacidn integral, en todos

fos niveles técnicos y adminisirativos del empleo.

(1) Wilches M. Alfonso ing. "Formacion Profesional™ INA Costa Rica, 1967
pag. |

(2) Dr. Fernando Romero "Formacion Profesional" INA. pag.3

(3) “"Eormacion Profesional™ INA. pag 13 SENA
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2. Solucionar el problema que para las Empresas constituye la falta de

técnicos, capataces y trabajadoves calificados.

3. Prospectar una planificacion total del mercado del empleo.

4. Aprovechar el capital humano para integrar la mas sustantiva y pro-=

misoria riqueza nacional.

5. Suministrar conocimienios mas actuales, mas nuevos, mas técnicos a

todos los miembros de la jerarquia empresarial.

6. Buscar el mejoramientc de la Empresa a traves del mejoramiento de

sus miembros.

En resumen todos estos objetivos tienden hccia el desarrollo y mejora-
miento de la comunidad a través del desarrollo y mejoramiento de la em-

presa y primordialmente de! hemisre.




CAPACITACION Y DESARROLLO DEL
RECURSO HUMANO EN LAS EMPRESAS
DE ENERGIA ELECTRICA DE BARRANGQUILLA




CAPITULO 1]
"CAPACITACION Y DESARROLLO DEL RECURSO HUMANO EN LAS EMPRE-

SAS DE ENERGIA ELECTRICA DE BARRANQUILLA"

Nuestro trabajo de grado titulado "Capacitacion y desarrollo del recurso hu-
mano en las empresas de energia elécirica, Electrificadora del Atlantico S.A.
y Corporacion Eléctrica de la Costa Atlantica, CORELCA, de la ciudad de
Barranquilla" nos permite ubicar la realidad en un contexto social cuyos fac-
tores del desarrollo humano son la base dinamica del entorno para obtener su
maxima expresion creativa y solo puede lograrlo en el esfuerzo conjunto ten-
diente a desarrcliar en un ambiente de liberiad, la capacitacion innata y
racional del ser humano. EIl hombre libre tiene la obligacion de perfeccio-
narse en su mundo social no soio en provecho de si mismo sino de las que lo

rodean,

Teniendo conciencia del papel importante que juega el Trabajador Social en
el desarrollo de todos aquellos programas que conlleva al desarroilo del re-
curso humano, dentro de las empresas y al de su familia, lo que ilevaria a

un mejor nivel de vida econdmica y social. Plantedndonos una accion con-
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ciente y critica ante la estructura actual que estas empresas tienen, dejamos
constar que nuestro trabajo de grado se realizara en una forma descriptiva
para analizar los temas de que consta esta investigacion, y después hacer las

criticas necesarias para lograr asi los objetivos propuestos.

La preocupacion de los empresarios de las empresas de energia eléctrica en

Barranquilla nor la capacitacion y desarrollo del recurso humano data aproxi-
madamente del aio 1.975, fecha desde la que se viene dando una capacita-
cion mas técnica y profesional, ya que anterior a este proceso se le |lamaba
"Seleccion de Personal” y atendia la canacitacidn como un area de practicas

del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA .

Solo a partir de 1970 la capacitacion del recurso humaao se entieade como
un proceso, método logico que abarca etapas como la investigacion, el diag-
nostico, la programacidon, ejecucion y evaluacion de actividades, proyectos

Y programas.

. LA FUNCION DE CAPACITACION Y DESARROLLO HUMANO DENTRO

DE LA EMPRESA.

Consideramos importante inicialmente establecer que por Desarrollo Huma-

no se entiende : el proceso encaminado a lograr :

- La promocion de los recursos humanos.

- El entrenamiento de las personas orientadas a lograr su ajuste a ambien-
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tes organizacionales o tareas deferminadas.

v

- La capacitacidén de las personas para el desarrollo de habilidades es-
pecificas destinadas a mejorar su rendimienio en el desempefio y ad-

quirir dominio en su trabajo.

Por promocién de los recursos humanos se entiende el cambio permanente
al que se debe estar sometida la persona, acorde con su condicién de
ser humano, o sea de vivir bajo la determinacién de una cultura y bajo

los determinantes sociales de un grupo dado.

Cuando se habla de recurso humano se hace referencia al individuo como
un compuesto complejo de conocimienios, habilidades, sentimientos,
ideas, energla, inteligencia, aptitudes, valores, etc. que son recursos
con los cuales cuenta para su desempefo en una tarea, actividad o fra-
bajo. No se hace referencia al individvo como un recurso para la or-
ganizacién que realiza una tarea o actividad determinada. Asi nos re-
ferimos a las personas no cecmo recursos en si sino como poseedores de

los recursos o promocionar mediante el desarrolio humano.

El ajuste, a su vez, se entiende como un intercambio de respuestas tan-
to organizacionales como individuales en ia biscueda de un estado Opti-
mo de equilibrio. En este intercambio el individuo contribuye a la or-

ganizacidn con sus recursos y la organizacidén a su vez le brinda el reto

de unos objetivos a cumplir, unas actividades a realizar y més posibilida-

#
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Unidos adquiere las instalaciones de la Compaiiia Colombiana de Elec-
tricidad y eleva, en 1.930, su capacidad generadora a 5.760 kW con

46 kiléometros de lineas de Distribucién para servir a 9.500 usuarios.

1.940. La capacidad instalada 9.414 kW 83 kilébmetros para servir 17
usuarios con sucursales en los diferentes Departamentos de Colombia,
constituyéndose Barranquilla en la sede principal. Afios después el gobier-
no nacionalizé estas empresas y fue asi como en |.962 se iniciaron los
trémites de venta en [a Compaifa Colombiana de Electricidad y los bie~
nes y administracién se adscriben a la naciente Electrificadora del Atlan-
tico S.A. que atendic lc distribucién de energia en zonas rurales; en
noviembre |6 de |971 se wunificaron las 2 Empresas funcionando hoy bajo

la razén social de Electrificadora del Atléantico S.A.

En la actualidad conjuntamente con la Corporocién Eléctrica de la Costa
entidad que asumidé la responsabiiidad de generacién (generar energia),
se presta servicio a cerca de 153.000 suscriptores que consume mensual-~
mente 184.000 kW. Las Electrificadoras de la Costa Atlantica encarga-
das de distribuir la energia.

CORELCA - Genera energia para tode la Costa Atiantica y existe la
posibilidad de que genere energia para el interior del pafs.

La ELECTRIFICADORA DEL ATLANTICO presta servicios a toda la pobla-
cién de Barranquilla (Soledad y Malambo) y casi a todos los municipios

y poblaciones cercanas, las cuales estan distribuidos en é zonas :




1. Zonal SABANALARGA y sus alrededores

2. Zona 2 BARANOA y sus alrededores

3. Zona 3 SANTO TOMAS y sus alrededores

4. Zona 4 CAMPO DE LA CRUZ y sus alrededores
5. Zona 5 LURUACO vy sus alrededores

6. Zona 6 PUERTO COLOMBIA y sus alrededores

Dentro de la Empresa el Trabajador Social debe -

1. Estudiar técnicamente las necesidades de la Empresa en recurso huma-
no.

2. Interactuar en las etapas de estudio, diagndstico y planificacién de
las Greas técnicas, administrativas, financiera y operaria.

3. Unificar criterios con las diferentes dreas en las proyecciones de re-
curso humano.

4. Interactuar con el Comité de Planificacidén Cooperativa del Sector

Eléctrico de la Costa Ailéntica.

(8]

. Mejorar el manejo del factor humano a través del desarrollo de habi-
lidades y conocimientos de los integrantes del grupo de Relaciones
Industriales.

6. Minimizar las deficiencias en el Grec de Relaciones Industriaies.

N

. Trazar una politica adecuada parc la pianificacién de personal a

corto y largo plazo.
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CORELCA abarca los territorios que comprenden los Departamentos de
Atléantico, Bolivar, Cbérdoba, Sucre, Cesar, Guajira y Magdalena, pa-
rar los: euelies genera la energia que es distribuida por las Electrificado-

ras Subsidiarias de la Costa Atlantica.

Organizacién : La Direccién y Administracién se ejercen por un

Consejo Directivo, un Director General y ocho Subdirecciones que son:

Subdireccién Operaciones

Subdireccién Financiera

Subdireccién Técnica

Subdireccién Administrativa

Subdireccién Electrificadoras Subsidiarias

Subdireccién General

OBJETIVOS

La Corporacidén Eféctrica de la Costa Atlantica "CORELCA' tiene como

objetivos centrales :

I.- Generar energia para abastecer la Costa Atléantica, prestando asf
un buen y econdmico servicio.

2.- Abastecer de energia a las diferentes Electrificadoras de la Costa

Atléntica.




La Electrificadora del Atlantico S.A. por su parte ha establecido como

objetivos

1.- Distribuir energia a toda la poblacién y municipios del Departa-

mento.

2.- Prestar un eficiente servicio a la comunidad.

En el desarrollo de estas empresas se habla mucho de planes de expan-
sién y programas a largo plazo, pero vemos como no estdn sujetas a

la realidad porque no se prevee que el ritmo acelerado de crecimiento
en la poblacién y es asi como se presenta la deficiencia en los servi-

cios que en un momenfo estas programaciones y proyectos no estdn tra-

zados para atender el crecimiento de la poblacion.

Es asi como el tiempo que se proyecta en [a ampliacién de las maqui-
narias, habria que tener en cuenta la capacitacién del personal nece-
sario para poder llevar a cabo estos planes de expansidn (desarrollo

)
del recurso humano) todos importantes que sin &l ningln proyecto fun-

ciona.

Problemas : La Electrificadora, por ruzones de sus servicios afronia
una serie de probiemas internos y externos. Externos ya que son mu-
chas las razones que impiden a la Empresa prestar un servicio eficien-

te y oportuno a la ciudadania que exige un buen servicio.
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Los constantes apagones y racionamientos son situaciones dificiles de sor-
tear, ya sea por mantenimiento, ensanches y una serie de situaciones
como el invierno, etc. que contribuyen a estos factores.

Internos: El elemento humano de gran importancia en la produccién, a
los cuales la empresa presta una serie de servicios para contribuir al
bienestar de sus empleados. Pero a pesar de existir una serie de presta-
ciones como la vivienda, salud, préstamos para calamidad doméstica, ca-
sinos, comisariatos, becas, la capacitacién en si, existe la inconformidad

ya que como en todas las empresas se tornan en serios problemas.

Accidentes

Problemas de salud

La no adjudicacién de las becas a tiempo

La adjudicacién de los préstamos de vivienda

La insatisfaccién por los programas de capacitacién

La falta de impiementos necesarics para realizar sus funciones, efc.
origina el conformismo y la indiferencia para el trabajo desarrollado y

para elevar el nivel de bienestar personaly familiar.

Organigramc
Para poder prestar a la ciudadania un servicio oporiuno y eficiente
cuenta con tres Subgerencias : 1°} Subgerencia de Relaciones industriales,

2°) Subgerencia Financiera y 23°) Subgerencia Técnica.




1°) Relaciones Industriales maneja la parte laboral y factor humano y
ademas prever su capacitacidén para poder llevar a cabo tales pro-

gramas que proyectan las demas Subgerencias.

2°) Técnica : Estudia y programa los planes y proyectos a corto y largo
plazo y las maquinarias y demés elementos que se requiere para
la ejecucidn de estos programas de ensanchez y en la distribucién de

la energia.

3°) Financierc : La que exige que cada Subgerencia le presente sus ne-
cesidades para elaborar los presupuestos y controlar la situacién fi-

nanciera.

LA CAPACITACION Y DESARROLLO DEL RECURSO HUMANO EN LA

ELECTRIFICADORA DEL ATLANTICO S.A.

A principios de [977 la Empresa preocupada por una mejor preparacion
de los recursos humanos decidié reestructurar e! Departamento de Desa-
rrollo de Personal que habia venido funcionando, aunque con notorias
limitaciones, ya que se dedicaba bé&sicamente a la organizacién y desa-
rrollo de cursos de capacitacién y a la coordinacién de las relaciones
con el Sena. La nueva idea contemplaba ia conveniencia de promover
ai trabajador de la empresa no solo a iravés de ias actividades de ca-

pacitacién sino también mediante una evaluacién continuada y un es-




fuerzo efectivo por ubicorlo de acuerdo con sus conocimientos, habili-
dades y destrezas y actualizarlos asi mismo, en las técnicas propias
de su oficio, de manera que sintiera que realmente se le tomaba en
cuenta en el proceso de integracién de los recursos de la Empresa.

Para ello establece dentro de sus politicas :

a) Objetivos
lo. Asesorar a todos los mandos de la Empresa en la investiga-
cidén permanente de necesidades de formacién.
20. Programar conjuniamente con los jefes, la capacitacién que
se derive de la investigacidn de necesidades de informacién.
3o, Dirigir y coordinar los programas de capacitacién.
4o, Evaluar los programas vy hacer seguimiento de los mismos.

* 50. Mantener relaciones permanentes con entidades o centros que

se dediquen a la capacitacién.

b) Funciones del Jefe del Departamento de Desarrollo de Personal:
lo. Motivar al personal participante en los programas de capaci-
tacion.

Z20. Atender la dotacién de los recursos maieriales y humanos pa-
ra la satisfaccién de las necesidades de formacién dentro de
ia Empresa.

30. Analizar jas causas de las necesidades de formacién (desmo-

tivacién, falta de experiencia, falta de conocimientos,




c)

e
w

desactualizacién, etc.) con el fin de tomar las medidas ade-
cuadas segin el caso.

4o0. Procurar mantener actualizados los métodos de entrenamiento.

Papel formador que juegan los mandos medios en la actualidad :

La colaboracién que prestan los mandos medios estd muy ligada al
nivel educacional de los mismos, ya que se muestran més recepti-
vos y colaboradores aquellos que tienen un buen nivel educativo.
Entre las causas observadas que originan la falta de colaboracién

por parte de los mandos medios, se encueniran

lo. La poca importancia que éstos le den a la Capacitacién como
medio de desarrollo del personal.

20. Algunos de ellos no utilizan los aspectos positivos de la com-
petencia creados por la capacitacidn.

3o. La presidn ejercida en clgunos casos por ios altos mandos pcra
la produccién del servicio, le resta tiempo a cualquier activi-
dad formativa.

40. La idea que tienen algunos jefes de que sus trabajadores lo
saben todo.

50. La toma de decisiories (en cuanto a la capacitacién de los su-

bordinados) se ve afectada por factores subjetivos de cada uno.

Recursos Humanos con que cuenta actualmente el Deparfamento de




e)

Desarrollo de Personal

El Departamento de Desarrollo de Personal de la Electrificadora del
Atlantico S.A. cuenta actualmente con un jefe de Desarrollo de
Personal, una Psicdloga que se vinculé inicialmente como estudiante

en semestre de practica (recurso accidental) y una secretaria.

Implicaciones de la escasez de Recursos en el Departamento

Los estudiantes en entrenamiento de practica aportan trabajos impor-
tantes pero a los que no se puede dar seguimiento adecuado por la
escasez de tiempo con que cuenta la lefe del Departamento.
Debide tambizn ¢ fc seleccién permanente de personal pera satisfa-
cer las necesidades de las diferentes dependencias de ia empresa, es
imposible cubrir con profundidad el campo de oc.;cién que se deriva

de la magnitud y desarrollo continuo que tiene nuestra entidad.

Recursos fisicos financieros y raieriales con gue cuenta el Departa-

mento de Desarrollo de Personal.

La Empresa cuenta con tres saiones de clases ubicados asi :

lo. Planta La Loma : (Acondicionados con sillas-pupitres, tableros,
aire acondicionado, papelégrafo (con una capacidad para 30 per-
sonas aproximadamente),

20. Planta El Rio : (No se halla acondicionade aln y tiene una ca-

pacidad para 40 personas).

3o. Biblioteca Via 40 (tiene una capacidad para unas 20 personas
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aproximadamente.)
40. Las salas de control de las Subestaciones (Riomar - Silencio)
poseen areas que han sido uilizadas para este fin con grupos

de 10 a [5 participantes.

Recursos Materiales :
La revista editada trimestralmente por la Electrificadora del Atléntico
S.A., publica un articulo denominado Desarrollo de Personal que

incluye todos aquellos aspectos relacionados con la Formacién y Ca-

pacitacién del personal.

Recursos Financieros :

El Departamento de Desarrolfo de Personal no tiene un presupuesto
fijo. Sin embargo, en un momento dado pueden hacerse gastos con-
sultdndolos previamente con el Gerente y con el Subgerente Finan-

ciero.,

Recursos Humanos (internos) de ia Empresa para la formacién

Puede decirse que existen recursos internos, algunos ya formado y
oiros en formacién, con los cuales se podrian adelantar las acciones
de Capacitacién, ya que la empresa con el objeto de poseer sus
propios insiructores se ha interesado en enviar participantes al
programa de formacién de instruciores, que adeiante el SENA en

esta ciudad. Estos programas son dictados por Instructores expertos
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en el area de electricidad. Dichos programas cobijan los siguientes

punios

1. Formacién metodolégica bésica
Comprende todos aquellos aspectos relacionados con la forma y
métodos para capacitar personal.

2. Formacién especifica
Comprende formacién en cajas pedagdgicas basicas y formacién
en cajas especializadas. Otro recurso con que cuenta la em-
presa son aquellos jubilados que trabajaron en areas técnicas
muy especializadas en las cuales resulta dificil encontrar ins-
tructores. Sin embargo, seria conveniente que estas personas
recibieran formacién metodoldgica ya que muchas veces tienen
el conocimiento necesario, pero no poseen las herramientas para

transmitirlo.

En conclusién podemos decir que ias unidades de capacitacién son instru-

mentos de servicio para atender las necesidades de formacién de una or-

ganizacién. Para que esta unidad marche adecuadamente hay que tener

en cuenta ciertos requisitos

lo. Definir objetivos

20, Dar @ conocer las funciones y objetivos de fa Unidad a los in-
tegrantes de la organizacién con el fin de recibir la colaboracién

de éstos.
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3o0. Disponer de un presupuesto anual con el objeto de tener li-
bertad de accidn.

4o. Asesorar a los jefes de Seccién, Departamento, Divisidn,-etc.
sobre e! papel que deben asumir en la Capacitacién de sus
colaboradores.

So. La Unidad debe estar integrada por personas con formacidn

universitaria entrenadas previamente en esta area.

LA CAPACITACION DEL RECURSO HUMANO EN "CORELCA"

Polifticas de Capacitacidén

La Corporacidén ha establecido una serie de politicas que le permiten

a la Divisién de Relaciones Industriales, a través de su Seccién Desa-
rrollo de Personal, planear, organizar, controlar y dirigir todas las ac-

tividades forrmativas de la misma.

La Corporacién asignard anualmente dentro de su presupuesto la partida
p g P P P

requerida para cumplir los objefivos de capacitacién estabiecidos.

La Corporacidn asigncréd hasta un 2% del tiempo laborable a la Capa-
citacién. Dicho porcentaje podré ser ajustado de acuerdo a las necesi~

dades de crecimiento y especificaciones que requiera la organizacién.

Lo Corporacién utilizaré recursos iocales nacionales y extranjeros, para

ia capacitacién de sws funcionarios de acuerdo a la naturaleza de los
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programas.

Para la formacién en dreas muy especializadas la Corporacién formaré
en aspectos metodoldégicos o los funcionarios que tengan las habilidades

necesarias para convertirse en recursos internos.

La Corporacién ajustard anualmente los programas de Capacitacién te-
niendo en cuenta los planes de expansién, especializacién de las &reas

y movimiento del personal,

La Corporacidén auxiliard a los funcionarios que deseen realizar estudios

secundarios y universitarics, cifiéndose a los topes previamente estable-

cidos.

Todo funcionario que participe en cualquier actividad de Capacitacién,
debe estar en disposicidon de transmitir los conocimienios y habilidades
aprendidas a ofros funciomarics cuando el jefe inmediato o lo Divisién

de Relaciones Indusiriales lo reguiera.

Todo funcionario que participe en una actividad de capacitacién en
calidad de post-grado, carrera intermedia y/o curso en el exterior,
pairocinado totalmente por la Corporacién, deberd establecer un com-
promiso por medio del cual no podrd desvincularse de la misma hasta
tanto no le haya servido por lo menos tres (3) veces el tiempo que
dure la actividad de formacién. Para esio firmard el contrato existen-

te en la Seccién de Desarrollo de Personal.




.
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Organizacidén Actual

La Subdireccién Administrativa de la Corporacién es la encargada de
establecer por intermedio de la Divisién de Relaciones Industriales las
polfiicas de capacitacién, las cuales son aplicadas y ocontroladas por la

Seccién Desarrollo de Personal.

ESTRUCTURA ACTUAL

SUBDIRECCION i
ADMINISTRATIVA 1

DIVISION
RELACIONES INDUSTRIALES -

; STEEG | O i
| DESARROLLO DE PERSONAL ‘

i

COORDINADOR | ; COORDINADOR
AREA TECNICA lAREA ADMINISTRATIVA

Para el ejercicio de sus funciones la Seccidén cuenta con dos personas, una
para la coordinacién y programacién de las actividades formativas en el
L

area técnica y operativa de CORELCA y otra, para el area administrativa

y capaciiacidn técnica del personal de las Elecirificadoras Subsidiarias.

Para la coordinacién de las acfividades de formacidn Técnica de las Elec-

frificadoras Subsidiarias se ha conformado un comité adscrito a la Divisién
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de Relaciones Industriales, e! cual es coordinado por la Seccién Desa~

rrollo de Personal de CORELCA, en el cual participan los representan-

tes de Capacitacién de cada una de las Electrificadoras de la Costa y

el Director del Centro de Capaciiacién y Enirenamiento de CORELCA

y las Electrificadoras.

FUNCIONES

Son funciones de los coordinadores del érea de Capacitacién las siguien=

fes

] .

Determinar anualmente las necesidades de Capacitacién y Entrena-
mientc de los funcionarics de la Corporacién.

Establecer planes especificos de formacién de acuerdo con las nece-
sidades.

Coordinar y desarrollar los programas de capacitacién y entrenamien-
to establecidos.

Evaluar las actividades de formacién realizadas en la Corporacién.
Determinar y analizar estadisiicas mensuaies de capacitacién.
Mantener contacto con institutos y Universidades a nivel local,
nacional e internacional para la coordinacién y ejecucién de los
programas formativos de CORELCA y Electrificadoras subsidiarias.
Eiaborar y mantener actualizada la ficha de Capacitacién de cada

uno de los funcionarios de la Corporacién.
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5.3 Planes futuros
Una vez el centro de capacitacién de CORELCA y sus Electrificadoras
Subsidiarias entre en operacién en 1986, este quedard adscrito a la Sub-
direccién Administrativa de la Corporacién a fin de integrar las activi-
dades formativas de las empresas de energfa eléctrica de la Costa Atlan-

tica, como se observa a continuacién :

ESTRUCTURA ORGANICA FUTURA

SUBDIRECCION
ADMINISTRATIVA

|

| DIVISION | { CENTRO DE
RELACIONES INDUSTRIALES | | CAPACITACION

| |
|
SECCION , | |
DESARROLLO DE PERSONAL | 'a
1 SUFERINTENDENCIA | "DPTO.ADMINISTRA |
! ' _PEDAGOGICA | . TIVO FINANCIERO|

COORDINADOR | . COORDINADOR |
TECNICO | . ADMINISTRATIVO |

'1
|
INSTRUCTORES
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En la actualidad se estan formando once funcionarios de la Corporacién,
ocho técnicos y tres administrativos, como instructores de empresa a
través del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA, con el fin de uti-
lizarlos como puntos de apoyo de la Seccién de Desarrollo de Personal,
en la realizacién de programas formativos altamente especializados,

los cuales resultan dificiles de desarrollarlos con recursos externos.

A partir de 1986 la Corporacién y las Elecirificadoras Subsidiarias solu-
cionarén a través del Centro de Capacitacién y Entrenamiento aquellas
necesidades de formacidn que actualmenie son dificiles de resolver, en
las é&reas de transmisidén, subtransmisién, disiribucién y generacién de

energia eléctrica a nivel técnico y operativo.

Por otra parte, se proyecta adscribir a la Seccién Desarrollo de Perso-
nal los dos laboratorios didécticos, ya que actualmente colaboran con

|

el grupo de capacitacion perc sus actividades no dependen direciamente

de él.

La Corporacién invirtid en 1982 un total de dos millones setecientos

cincuenita y tres mil novecientos ochenta y siete pesos ($2'753.987.00)
en el desarrolio de ochenta y nueve (89) cursos a distinios niveles en
los cuales se formaron un total de cuairocientos noventa y nueve (499)

funcionarios.

Para 1983 se ha estimado un costo de cuatro millones quinientos dieci-




nueve mil seiscientos treinta pesos ($4'519.630.00) de los programas

de formccién tanto del area técnica como del area administrativa.

El Centro de Capacitacién y Entrencmiento para CORELCA y sus Elec-
trificadoras Subsidiarias tendra un costo de inversion que asciende a
1S.2'903.200.00 discriminados en moneda externa y moneda nacional

el componente externo representara el 24% y componente nacional un

58%.

Los costos totales de la inversidén ser@n distribuidos entre CORELCA y
ELECTRANTA asi :

CORELCA asume el valor del préstamo contraido con el Banco Mundial
para la compra de equipos, cajas, ayudas pedagdgicas, asistencia
técnica y becas; el aporte de Electranta se encuentra representado en
el valor del terreno, las obras civiles y las dotaciones menores del

centro.
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@ ESYE LIE'GC.

Ademas del Comité de Planificacion Corporacion del Sector Eléctrico
de la Costa Atlantica, existe @ nivei nacional un Grupo de Trabajo
de Capacitacion de las Empresas del Sector Eléctrico "CESELEC", en

el cual intervienen las siguientes entidades:

-Empresa de Energia Eléctrica de Bogota.
-Interconexion Eléctrica S.A. (i SA)
-Corporacion Autonoma Regional del Cauca.
—-Corporc.cic')n Eléctrica de la Costa Atlantica.
-Empresas Municipales de Cali.

-Empresas PUblicas de Medellin.

-Instituto Colombiano de Energia Eléctrica (I CEL)

-Ceniral Hidroelécirica del Rio Anchicaya (CHIDRAL)

Este Comité tiene como finalidad integrar a las Empresas del sector
eléctrico para unificar criterios scbre politicas de Capacitacion.
lgualmente su funcion es formular un plan de accion tendiente a sa-
tisfacer las necesidades de capacitacion de las empresas que conforman

el secior eléctrico.

OBJETIVOS

-ldentificacion de necesidades de Capacitacion para las Empresas del

sector eléctrico.




-ldentificacion Instituciones que brindan capacitacion al Sector Eléctri-
co.

~Capacitacion y Desarrollo de Personal, inventario de recursos.
~ldentificar las areas de formacion (a partir de los itinerarios previamen=
te estcBlecidos), en las cuaies se tienen necesidades de capacitacion
para el personal.

-Precisar el nimero de trabajadores quz requieren la formacion.

-Ubicar el recurso docente en las diferentes areas de formacion,

-Determinar la infraestructurae fisica y adminisirativa con quz se cusnta

para la zjecucidon de lo: programas de capacitacion dz parsonal,




LA ASOCIACION COLOMBIANA DE

DESARROLLOC HUMANO




CAPITULO 1II

LA ASOCIACION COLOMBIANA DE DESARROLLO HUMANO

La Asociacion la conforman todas las personas vinculadas al desarrollo humano

y/o capacitacion que representando a sus empresas se agrupan en comités re-

gionales que sesionan periodiceamente para : planear y desarrollar acciones;

analizar y estudiar los aspectos reiccionados con la concepcion, proposito 'y

funcion del desarrollo; compartir y aprovechar las experiencias y elementos

de los miembros de las diferentes entidades que los integran, evaluar y rendir
! gran, Y

informe de actividades realizadas.

Los comités conformados hasta el momento son los de Anfioquia, Valle y Atlan-

tico.

Entre los objetivos establecidos se pueden citar :

1. Crear conciencia en las empresas e instituciones de que ei desarrollo de
personal es un factor impulsor del recurso humano en todos los niveles la-

borales y en beneficio de ia sociedad.
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2. Cooperar mediante programas conjuntos al proceso de cambio planeado

para lograr el desarrollo arménico del personal en las organizaciones.

3. Propender para que el desarrollo de personal sea eficaz, con el fin de
que el individuo y la sociedad optimicen ios beneficios de la capacita-

cion.

4. Intercambiar experiencias, métodos y sistemas en todos los aspectos de

la formacion profesional.

Le Asociacion Colombiana de Desarrolio Humano es una organizacion privada

e
1

sin animo de lucro orientada al estudio y anclisis cientifico y técnico del

desarrollo humano en las diferentes emprescs.

La proyeccion moderna del desarrollo de personal en las instituciones vincula=-
da a través de las unidades administrativas de capacitacion o desarrollo huma-
no prefende unificar los esfuerzos de todos los integrantes de las empresas pa-

ra el desarrollo de si mismos y de las entidades que representan.

. HISTORIA DEL COMITE DEL ATLANTICO
Como consecuencia de la designacion de Barranquilla como sede del IX
Congreso de Capccitacion y desarrollo de personal, a finales de 1973,
11X Congreso de Cali, octubre/74, un grupo de personas que venian tra-
.bajond'o en el area de Relaciones Industriales comenzo a reunirse y a

intercambiar ideas e inquietudes acerca de lo que deberia hacerse para
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afrontar este compromiso y para desplegar una labor mas eficaz en bene-
ficio de las empresas que representaban y del mejoramiento de las con-

diciones de los trabajadores en general.

Este interés comOn determind la necesidad de constituir un grupo formal,
con unos estafutos y una organizacion tal que permitiera aunar esfuerzos
para el logro de objetivos compartidos. As! nacid el Comité Interempre-
sarial de Desarrollo de Personal del Atlantico "CIDEP", que obtuvo per-

soneria juridica en el afio 1974, basada en la Resolucion No.0398.

De la primera Junta Directiva hicieron parte personas con trayectoria en
desorrollo de personal. La primera Junta provisional estuvo compuesta por
Argemiro Guzman, Antonio Valle y Benjamin Herrera, doctores Ciceron

Robles y Pablo Montaivo.

La realizacion exitosa del IX Congreso coniribuyo a consolidar el Comi-
té y lo impulsé hacia un dmbito mas amplio permitiéndole pensar en la
integracion no solamente de personas sino de empresas. Comenzd enton-
ces a hablarse de afiliacion de las organizaciones, de los servicios que
el Comité podia prestar a las mismas y se generd una infraestructura ca-
paz de atender diferentes frentes como las investigaciones, la formacion

misma, las finanzas y la promocion.

En este esfuerzo de consolidacion debemos reconocer la decidida colabo-

racion que prestaron empresas benefactoras tales como Cerveceria Aguila,
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Electrificadora del Atlantico, Celanese y Sena.

La Asociacion de Desarrollo Humano (Comité Atldntico) mantiene comu-
nicacidon y permanenie intercambio de experiencias con otros comifés si~

milares, sobre todo los de Medellin y Bogota-Cali.

CONFORMACION DE LA ASOCIACION EN EL ATLANTICO
En 1979 el Comité cumplio 5 afios de existencia conformandole en este

momento mds o menos unas 30 empresas.

Grupo Gestor

a) Obietivos: Servir de Srgano de consulta en aspectos de desarrollo hu-
mano a los miembros de la Asoacion y a las empresas que representan.
Prestar asesoria y/o consultoria a los miembros de la Asociacion en la
solucion de problemas especificos referentes al Desarrollo Humano en

sus empresas.

b) Marco de Accion : El grupo consultor tiene a su cargo absolver las
consultas gue le sean presentadas, Para tal efecto podra acudir a
miembros de la Asociacion que tengan experiencia en las dreas con-
sultadas. En caso que requiera el concurso de un asesor externo G
la Asociacion, el grupo puede recomendar personas calificadas en el

Grea.

c) Areas de consulta: El grupo Unicamente atenderd consuitas relaciona-
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das con el desarrollo humano. A continuacion ofrecemos algunos ejem-
plos de areas que pueden ser objetos de ellas

1. lInvestigacion de necesidades de capacitacion y desarroilo humano.
2. Administracion de la capacitacion.

3. Metodologias de formacion.,

4. Programas de induccion

5. Programas de entrenamiento

6. Planes de mejoramiento de las comunicaciones

7. Manejo de conflictos organizacionales

8. Sistema de evaluccion del desempeiic

?. Programas de desarrollo gerenciai

10 Planes de bienestar social

11 Programas de mejoramiento motivacional

d) Procedimiento : Ei proceso de consultoria se inicia con la manifesta-
cion verbal o escrita del interesade de emplear los servicios del grupo.

Para ello se puede dirigir a cualquier miembro de éste.

Posteriormente el solicitante se reunira con el grupo para hacer la pre-

senfacion del caso.

e) Actividades
- Editar boletin informativo de actividades

- Elaborar y divulgar Directorio de afiliados.
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- Elaborar carnet de identificacion para las personas representantes de

las empresas afiliadas
~ Hacer la induccion a los nuevos miembros de la Asociacion
- Difundir periodicamenie informacion relacionada con la Asociacion,
objetivos, organizacion a nivel nacional y regional, etc.
- Promover la afiliacion a la Asociacion de nuevas empresas o personas
- Informar oportunamente las actividades o planes de la Asociacion a
través de los medios de comunicacion.
- Cualquier otro aspecto que a juicio de la Junta Directiva o de la

Asamblea, estén dispuestos a asumir.

Comision de Divulgacion y Promocion

Objetivo

- Promover e impulsar los objetivos de la Asociacion entre los miembros
y comunidad en general mediante el manejo de las comunicaciones
internas y externas a fin de garantizar un verdadero compromiso y una

mayor proyeccion a nivel regioral,

Comision de Contenido :

Objetivos :

- Propiciar el mejoramiento de los miembros de la Asociacion en aspectos
relacionados con el desarrolio humano.

~ Lograr que el grupo gerencial dé la debida importancia a la capacita-

cion como parte fundamental del desarrollo de las empresas que dirigen.
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Actividades :

- Hacer diagndstico de necesidades de capacitacion y desarrollo de los
miembros de la Asociacion.

- Elaborar proyecto anual de plan de formacion y presentarlo a conside-
racion de la Junta Directiva y Asamblea.

- Conseguir recursos docentes calificados para la presentacion de los te-
mas en Asambleas o eventos especiales.

- Coordinar la parte formativa de las Asambleas, determinando las técni-
cas o mecanismos adecuados para lograr un anélisis profundo de los
temas por parte de los participantes y la aplicacion de las conclusio-
nes en las Empresas que representan.

- Programar acciones especiales para el nivel gerencial de las Empresas
de la region a fin de ampliar su vision sobre la importancia del Desa-
rrollo Humano como fuente del incremento de la productividad.

- Hacer investigaciones sobre el desarrolio humano y presentar los avan-
ces o conclusiones de las mismas en las A}samblecs,

- Propiciar el intercambio de experiencias entre los miembros de la Aso-
ciacion a través de la preseniacion de casos reales en las Asambleas
o de la programacion de visitas a empresas que ofrezcan aspectos sobre-

salientes en el area de Desarrolio de Personal.

Todas las personas vinculadas al desarrolio humano o capacitacion que

representando a sus empresdgs se agrup@n en comit& regionales que sesio-
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nan periodicamente para : planear y desarrollar acciones, analizar y

estudiar los aspectos relacionados con la concepcion, proposito y funcion
del desarrollo, compartir y aprovechar las experiencias y elementos de
los miembros de las diferentes entidades que lo integran, evaluar y ren-

dir informe de actividades realizadas.

Los comités organizados hasta el momento son los de Antioquia, Valle y
Atlantico. Entre las Empresas que conforman el Comité del Atlantico
y por considerarlo de gran valor informativo, relacionamos a continua-
cion :

- Monomeros Cclombo-Venezolano:s S5.A.

- Cerveceria Aguila

- Empresa Puertos de Colombia

- Electrificadora del Atlantico S.A.

- Celanese S.A.

- Industrias Kiko

- Universidad del Norte

- Banco Popular

- Empresa Municipal de Teléfonos

- Empresas PUblicas Municipales

- Remaches Industriales

- Lineas Aéreas del Caribe

- Eternit Atlantico S.A.




Servicio Nacional de Aprendizaje" Sena"
Inmobiliaria Cepeda

Industrias Philips

Esbic Corporation

Setemco

Empleos Temporales -Atempi-

Comfamiliar

Asociacion Bancaria

Suramericana de Seguros

Vanylon

Corporacion Eléctrica de la Costa Atlantica "Corelca"
Chor Hermanos

Triplex Pizano

Distral

Universidad del Attantico

Instituto de Seguros Sociales (ISS)

Instifuto Colombiano de Bienestar Familier (I.C.B.F.)
Cajacopi

Café Aimendra Tropicat

Manos de Barranquilla

Fabrica de Aceites y Grasas Vegetales "Fagrave"
Acesco

Crump Caribe
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Industrias Yidi

Supermercados Carulla

Sears

Banco de Bogota

- Ralco

Para las Empresas la Asociacion significa : El conocimiento amplio de

las tendencias y actividades del desarrollo humano.

La posibilidad de obtener une asesoria inmediata y responsable de los

miembros a las inauietudes de la formacion y la capacitacion.

El intercambio de experiencias de los encargados del area del desarro-
llo para dar seguridad en la toma de decisiones con implicacion huma-

na.

Tener una capacitacion constante a fraves de las reuniones periodicas

y de los seminarios programados por la Asociacion .

OBJETIVOS Y FUNCIONES DE LA ASOCIACION EN EL ATLANTICO

Entre los objetivos propuestos por la Asocacion estan :

- Prestar asesoria a los miembros de la asociacion en la solucion de pro-
biemas especificos referentes al Desarrollo Humano en sus empresas.

- Crear conciencia en las empresas e instituciones de que el desarrollo
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de personal es un factor impulsor del recurso humano en todos los niveles
laborales y en beneficio de la sociedad.

Cooperar mediante programas conjuntos al proceso de cambio planeado
para lograr el desarrollo armonico del personal en las organizaciones.
Propender para que el desarrollo de personal sea eficaz, con el fin de
que el individuo y la sociedad optimicen los beneficios de la capacita-
cion.

Captacion de mano de obra calificada, especialmente, en las tecnolo-
gias duras y blandas que requieren los sectores de desarrollo.
Mantenimiento de la estabilidad laboral, la calidad de vida de los tra-
bajadores y abrir nuevos frentes tecnologicos intensivos en mano de
obra,

‘Desarrollo, al maximo, de la tecnologia nacional

Creacion de conciencia para lo gestion del autodesarrollo de los recur-
sos humcnos dentro de condiciones Sptimas,

Establecimientos de interacciones con la comunidad mediante apoyo a
sus lideres y tareas para presentar un adecuado balance social y una
imagen de responsabilidad empresarial,

Solucion de las contradicciones obrero-patronales, convocando a las agre-
miaciones sindicales a una necesaria tarea de transformacion mediante
verdaderos niveles de profesionalismo

Promocion de la eficiencia necesaria del sector piblico y facilitarle re-

cursos segin necesidades.
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Pertenencia a la red nacional de informacion

Formaciéon en los diversos estamenios nacionales de un auténtico senti-

do de pertenencia.

Facilitar los procesos de transferencia y apropiacion tecnologice.

Intercambiar experiencias, métodos y sistemas en todos los aspectos de

la formacion profesional.

En lineas generales podemos decir que a la Asociacion le preocupa obte-~
ner una mayor integracion y concientizacion de los miembros que forman
parte de ios grupos de desarrollo humanc de ias empresas afiliadas, ya
sea a fravés de! intercambio de ideas y la asesoria permanente, estable-
ciendo programas de capacitacion y actualizacion con base a metodos es—
pecificos, proyectando su labor a la comunidad, promoviendo la creacion
de Departamentos de Desarrollo de Personal, considerando el efecto mul-
tiplicador de la accion de la empresa trabajando en la bisaueda de res-
puestas efectivas al desafio que representa el desarrollo del recurso huma-
no, teniendo en cuenta e! apoyo que brindan las ciencias sociales y de
la conducta humana para elevar el nivel cientifico de las organizaciones

empresariales.

PROGRAMA DE LA ASOTIACION EN EL ATLANTICO
El desarroilo social se cumple en dos direcciones determinando dos nive-

les de accion: el nivel basico y el nivel superior. (1)

(1) Pian de Desarrollo de la Costa Atlantica. Asociacion Colombiana de Desarrolio

Humano. Barranquilla, junio de 1983
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El Nivel Basico: Lo identifica como el nivel 1 y consiste en la creacion

de una infraestructura de servicios. Satisfaccion de necesidades bdsicas
o en supervivencia del hombre, tales como salud, vivienda, educacion,
organizacion, reconocimiento social, etc. y tiene como objetivo la aten-

/]

cion de emergencia a la carencia de esas necesidades.

El nivel Superior : Identificado como nive!l |l facilita los medios para

que el hombre satisfaga sus necesidades superiores, taies como autoapre-

cio, plan de vida, creatividad, expresion, etc. y tiene como objetivo

la formacion avanzada del hombre, mejorando la calidad del ser humano,
T .- I s s ' . . o !l

haciendole sujeto de su propio desairolic,

Tiene un efecto demostrativo por lo alarmante de sus situaciones de insa-
tisfaccion de necesidades, es cada vez mas deficiente la cobertura de sa-

tisfaccion.

Los programas dei desarrollo del recurso humano dirigen sus esfuerzos a
producir un cambio de actitud en el hombre a reforzar los valores cultura-
les positivos y a cambiar los valores que frenan el desarrollo; cada proyec-
to de desarrolio conlieva valores sociales, culturales y familiares.

Es necesario, por lo tanto, investigar el pasado del hombre con el cual
trabajamos, identificar toda su riqueza cultural y tomarla como referencia
o punto de partida. Lo que el hombre cree, lo que el hombre siente,

o que piensa, lo que espera y desea, sera el motor del desarrollo.
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Cuando las actividades y valores son negativas para el desarrollo debe-

mos cambiarlos y amoldar nuestros planes a ese proceso de cambio .

La familia por el proceso de socializacion que en ella se cumple, es el
centro de transmision de valores, creencias, expectativas y actitudes del

individuo; por lo tanto es punto focal para la investigacion del pasado

del individuo.

Cuando se cumple la fase de socializacion en su nicleo familiar, el
hombre se integra a diferentes instituciones en cumplimiento de sus roles
sociales, Todo este proceso de desarrollo estd dirigido a toda clase de
individuos: analiticos, seguros, positivos, creativos, responsables, feli-
ces, buscando asi el desarrollo del recurso humano la formacion del hom-

bre.

Igualmente fa Asociacion ha trazado entre sus proyecios en el area educa-
tiva la investigacion y conocimiento de la realidad regional, formacion

de investigadores y fortalecimiento de la investigacion a traves de la or-
ganizacion de bibliotecas, de la capacitacion personal en técnicas educa-

tivas,

En el sector comunitario se ha trabajado en la formacion de lideres comu-
nitarios, en la capacitacion de la poblacion para que acite como multi-
plicador de la accion de desarrollo humano orientado por el gobierno, en

la investigacion de patrones culturales regionales que actian como freno
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del desarrollo en la seleccion del personal adecuado para el trabajo en
la comunidad, capacitandolos para que obtengan destrezas en la inter-

vencion que les toca realizar en la comunidad.

En el area de la salud mental se pretende crear un ambiente positivo
que conlleve a la superacion y al desarrollo personal y social e integrar
al hombre en los procesos de cambio y transformacion de su realidad,
organizando a su vez grupos que trabajen para la comunidad en el area
de la recreacion y distribucion adecuada y efectiva del tiempo libre, lo
que conlleva la investiigacion de los vaiores culturales y de los recursos
de la comunidad; difundiendc a trovés de campafias pubiicitarias los va=-
lores mentales positivos realzando los valores individuales y orientandolos
parc el desarrollo comunitario, la recreacion dirigida, el reforzamiento
de la salud mental, etc. implicando en ello ademas de los lideres y
miembros de la comunidad a Coldeportes, las Faculiades de Educacion

Fisica, profesionales del area de la salud mental e instituciones que

atienden esta problematica.

En el sector famiiiar se presta orientacion a los miembros de la familia
para encaminarlos en el desarroilo social, investigando sus valores fami-
liares y culturales, organizando grupos de capacitacion para la vida en
famiiia, involucrando a los organismos e instituciones competentes. A
través de esfos proyectos se persigue mejorar la calidad de los hombres

en la sociedad, prevenir problemas familiares, dirigir el proceso de socia-
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lizacion ya sea participando en la investigacion sobre la realidad fami-
liar y capacitando individualmente a los individuos para que desarrollen

sus potencialidades a favor del grupo familiar.

Asi mismo la educacion y capacitacion que se ofrezca en el sector de la
familia supone la orientacion y educacion sexual al grupo familiar en lo
relacionado con el sexo, los valores y creencias que permiten a su vez
dar una orientacion fisiologica del ser humano, y de las diferencias

emocionales y psicologicas del hombre.

En el sector plblico se incluyen como proyectos el desarrollo de las en-
tidades adscritas @ la Asociacion, obteniendo con ello una maximizacion
de la eficacia de las funciones de planeacion y programacion de las
actividades que tienden a fortalecer el desarrollo de fos recursos humanos
y resaliar la importancia de los recursos humanos como elemento indispen-
sabie y necesario para la impiementacion y ogeracionalidad de ios pla-
nes de desarrollo trazados por el Gobierno o por las instituciones pibli=

cas o privadas de bienestar social,

En este sector el trabajo de la Asociacion y de los afiliados (empresas)

tienen como finalidad coordinar las acciones con las distintas institucio-
nes, con miras a obtener el desarrollo del recurso humano, garantizando
la estabilidad en loIs niveles directivos, estatleciendo politicas concretas

que supongan planes y programas de desarrollo no solo institucional sino
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de! hombre como elemento vital.

Por Gltimo decimos que en el sector privado se trata de implementar el

desarrolio del recurso humano, no solamente en cada una de las empre-

sas afiliadas, sino del Departamento o de la ciudad especificamente. En

este aspecto se centra la atencion en :

ls

[6)]

La captacion de mano de obra calificada para los diversos sectores

del desarrolio que asi lo exijan.

El mantenimiento de la estabilidad laboral y de la garantia de bue-

nas condiciones de trabajo del hombre.

El desarrollo de una tecnologia adecuada a las condiciones, necesida-

des y conocimientos del hombre.

La gestion del autodesarrolio de los recursos humanos, facilitandole al
empleado los medios mas adecuados, ya sea a través dei apoyo a los

hombres, de la educacion y la capacitacion oportuna y permanente.

La intervencion en la solucion de las coniradicciones obrero-patronales,
convocando a las agremiaciones sindicales a una necesaria farea de

transformacion mediante verdaderos niveles de profesionalismo. (1)

(i) Tomado del Plan de Desarrolio de la Costa Atlantica, Asociacion Co-
lombiana de Desarrollo Humano. Comité del Atlantico, Barranquilla
junio de 1983.

4
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CAPACITACION 'Y DESARROLLO

DEL RECURSO RHUMANO




CAPITULO IV
PLANTEAMIENTOS DE TRABAJO SOCIAL EN LA CAPACITACION Y

DESARROLLO DEL RECURSO HUMANO

El recurso humano es fundamental en el desarrollo, el hombre es el Gnico ser
capaz de crear-y darie sentido a las relaciones que sostiene con el mundo,
de transformar su medio, de complementarse dia a dia. Es necesario plan-

tear la capacidad del recurso humano como motor principal del desarrollo.

El Trabajodor Social al igual gue otros profesionales de las Ciencias Sociales
se ha ido acostumbrando a considerar los problemas como algo secundario. En
la empresa, por ejempio, el Dezpartanenic de Ccpacitacion y Desarrollo del
Recurso Humano no juega un papel importante ya que se consideran de vital
prioridad los departamentos técnicos, financieros, de relaciones industriales,
etc. que juegan con el capital como el Grea mas importante de la produc-

cion y ie otorgan al hombre un lugar secundario.

Corresponde, como venimos diciendo, al Trabajador Social considerar al hom-
bre en un medio tecnificado y ante el cual se interponen medios e instrumen-

tos que le permiten transformar lec naturaleza para adecuarla a sus fines y




obtener asi los medios que le favorezcan su subsistencia. Es asi como el
trabajo aparece como expresion de la capacidad productiva y transformadora
del hombre que utiliza los Ilamados instrumentos de trabajo o herramientas
para transformar su medio, lo que al decir de Marx en su libro es el en-
frentamiento que el hombre hace a la naturaleza y originando en dicho pro-
ceso el conjunto de relaciones sociales que se dan en la produccion y que
corresponden a su vez a las necesidades de los diferentes grupos sociales

que se reunen en el proceso de la produccion.

La creciente complejidad de la técnica aparece desde el Siglo X1X como
respuesta al progreso pero al mismo tiempc implica la separacion del hombre
de la produccion y la dominacidn del capital sobre los individuos vinculados

a ella, utilizando a su vez la misma tecnologia para controlar la economia.

1. ORGANIZACION ADMINISTRATIVA PARA LA CAPACITACION

Toda unidad administrativa, desde la mas simple, debe tomar parte en

alguna tarea de capacitacion.

Entonces surge la necesidad de una organizacion para la capacitacion.
Esta organizacion es necesaria para atender las funciones de investiga-
cion de necesidades, programacion de la capacitacion, supervision de

la ejecucion y evaluacion.

Los aspectos basicos que debe atender un Departamento de Capacitacion son:
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- La investigacion de necesidades, total o parcialmente o en coopera-
cion.

~ La programacion de la capacitacion, sea individual o colectiva.

- La organizacion y administracion de cursos y ensefianzas por los dife-
rentes medios acordados para el caso.

- La evaluacion del proceso ensefianza-aprendizaije.

- La Evaluacion de profesores.

- La elaboracion de materiales didacticos.

~ El desarrollo de metodologia para la capacitacion.

- Ei adiestramiento de instructores.

- La utilizacién y adecuacion de aulas e instalaciones fisicas.

- La dotacion de equipamento y mobiliario.

- El manejo de documentacion y biblioteca para la ensefianza.

~ El seguimiento total o parcial o en cooperacion para estabiecer si se

han alcanzado los objetivos de la capazitacion.

Los Departamentos de Capacitacién son instrumentos de servicio para ate-
der las necesidades de capacitacion de las demas unidades administrati-
vas. Ayudan a orientar a los empieados y mantienen contactos con
otros centros, con universidades, consultores y asesores en relacion con

ios programas de capacitacion de la empresa. o

El éxito de la capacitacion del personal en una organizacion depende

de que logre mejorar las condiciones aptitudinales, intelectuales vy




comportamentales de sus empleados con miras a que ésta obtenga mas

rapida y eficientemente sus objetivos.

Uno de ios aspectos que influye en la calidad de los resultados de la
capacitacion son los estudios previos que daran las pautas para llevar

a cabo un programa de desarrollo basado en necesidades reales de la

organizacion.

Desde tiempo atras el estudio de la eficiencia y calidad en el desem-
pefio del trabajador, ha ocupado un puesto importante en los libros de
administracion, produccion y psicologia entre otros. Se habla de un
buen desempefio cuando el irabajceor ha logrado realizar todo su tra-
bajo con una optima calidad y en un tiempo asignado. Se basan en-
tonces en el estudio y evaluacion de los resultados de la ejecucion.
Pocos hablan del proceso interno que ocurre dentro de! trabajador mien-

tras esta ejecutando la tarea.

Para poder conseguir ei objetivo se ha partido del supuesto de que el
desempefio del trabajador se encuentra en funcion de sus habilidades,

sus conocimientos y su motivacion.

Se entiende por habilidad el conjunto de destrezas y aptitudes necesa-
rias para realizar una tarea. Los conocimientos se refieren a los con-
ceptos adquiridos por el estudio, entrenamiento y experiencia; y la mo-

tivacion se refiere a la conducta instigada por necesidades y dirigida




hacia objetos que producen satisfaccion.

La motivacion juega un papel primordial en el desempefio de una ocu-
pacion. Se le puede definir como "el conjunto de factores capaces

de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo.

EL TRABAJO SOCIAL FRENTE AL PROCESO DE CAPACITACION DEL

RECURSO HUMANO

Un programa de capacitacion debe ser elaborado en base a las necesi-
dades establecidas. Ei contenidc de !o cue debe enseficrse debe defi-

nirse con ciertos criterics técnicos.

Estos criterios se basan en estandares o pairones que deben indicar el
nivel de conocimientos , habilidades o aciuaciones que se consideran

necesarios para ia ejecucion de un trabaje en forma eficiente.

Al relacionar el cargo, la funcion y el patron de medide de la ejecu-
cion con la deficiencia establecida, se obtiene orientacion para calcu-
lar el contenido de la ensefianza que se requiere, el nivel a que debe

ser impartida y la intensidad de la misma.

Todo programa de capacitacion debe tener el enfoque de "profesionali-
zar" al funcionario haciéndolo idoneo pare la funcion que ejecuta. Un

trabajo prefesional es aquel que se considera como bien hecho. Para
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gue una persona adquiera esta capacidad, la ensefanza que recibe de-

be incluir tres aspectos fundamentales :
p

a) Los principios o conocimientos generales relativos ai contexto en

que se desenvuelve la funcion.

b) Los principios o conocimientos propios o especificos de la profesion

u oficio.

c) Las técnicas, métodos y procedimientos aplicables en el ejercicio

de la-profesion o ejecucion del oficio o funcidn.

Cuando se investigan necesidades y se programan cursos se deberan to=
mar en cuenta estos tres parametros para medir el vacio que se tiene
en cada campo y dosificar el énfasis de la ensedanza segin su mayor

o menor necesidad en cada uno de eiios.

Al establecer las necesidades de capacitacion surgen las alternativas
sobre las modalidades que deben utilizarse. Los funcionarios encarga-
dos de la programacibén debe decidir qué modalidad es la mas adecua-

da para el caso.

Veamos algunas de las diversas modalidades para atender las nece-
sidades de capacitacion desde el punto de vista de diversos foctores

que obligan a tomar decisiones para . establecer programas.
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- La oportunidad o epoca en que debe capacitarse.

- Las caracteristicas de los participantes.

~ El lugar donde debe impartirse la capacitacion.

- Capacitacion individual o colectiva.

- El nivel requerido de la ensefanza.

- La duracion o intensidad.

- El tipo de tecnologia que debe aplicarse,

- El fin especifico de lo capacitacion.

- Los recursos y los medios disponibles.

- ¢Qué aspectos deben recibir mayor atencion, etc.

Elaboracion del Programa

Todo plan o programa bien elaborado es, en Gltima instancia, una
guia pare la accion de todas ias personas que deben participar en su
desarrollo. Cualquier tipo de trabajo, no importa su tamaio y alcan-
ce, es suscepiible de programarse y de hecho debe ser programado

parc que su proceso de desarrollo sea eficiente.




Un programa debe contemplar las siguientes partes :

ldentificacion de los objetivos y metas.

Recursos humanos y materiales cuantificados.

Normas y procedimientos de ejecucion y control.

!

Normas y procedimientos de evaluacion.

Se tendran en cuenta los siguientes aspectos o partes: antecedentes,
descripcion de objetivos y metas, participantes, instruciores, progra-
mas, detallado de materias, material de ensefianza, bibliografia, lu-

gares y cu!c:s, cronogramas, horarics, sistemas, etc.

Una vez realizada la investigacion se establece un diagnostico de

las necesidades :

a) Preparar un inventario del personal existente. Debe hacerse discri-
minado por cargos o categorics anotando el nimero de personas en
cada cargo de las diferentes areas. Si es posibie se debe iambién
clasificar por niveles de escolaridad, adiestramiento recibido, ex-
periencia y edad. (Esto Gltimo facilita las previsiones de los reti-
ros por jubilaciones).

bj Detectar o proyectar las nscesidades de personal para el futuro.
Se puede hcce'r por grupos o categorias, incluyendo las necesidades
por planes de expansidn de la empresa, y por los reemplazos por
retiros y rotacion.

c) Deferminacién de necesidades de capacitacion en el cargo.
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Para esto se hace una comparacion de las exisgencias del cargo, se-
gin la descripcion correspondiente, con el nivel real de la persona

que lo ocupa.

Analisis de las fuentes, capacidad y enfoques para el adiestramiento.
a) Fuentes internas.
Se recomienda examinar :
- La ubicacion de la Unidad de Capacitacion en el organigrama;
sus funciones, responsabilidades y autoridad; el personal qus la
integra.
- La existencia <2 poliiicas escritas y piancs de capacitacion inclu-
yendo el nimero de horas destinadas a la capacitacion.
- El presupuesto anucl.
- La relacion de la unidad de capacitacidn con la Direccidon General
y los diferentes departamertos cperaiivos.
- La existencia de medios fisicos de capacitacion por ejemplo: Labo-
ratorios, simuladores, patio de redes aéreas, saias de clases, eic.
- Calidad de equipos y material di dactico.
- Instructores de empresa, los cuales se deben formar padagdgicamen-

te para transmitir los conocimientos técnicos que poseen.

b} Fuentes externas.
Universidades, Sena, Incolda, Asociaciones especificas, institutos es-

pecializados, instructores independientes, gremios, otras empresas
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similares, pasaniias, comisiones de estudio , etc.

c) Fuentes internacionales :
-Universidades
-Empresas de Energia Eléctrica bien organizadas y que prestan asesoria
técnica.
-Firmas consultoras o proveedores de equipo.

Preparacion de los programas de capacitacion.

a) Una vez se han determinado las necesidades de capacitacion, se debe
proceder a elaborar un prosrama para los siguientes 3 a 5 afios con sus
objetivos y el tipo de capacitacion requerida.

El tipo de capacitacion requerida para el personal puede ser :

1. Orientacion y capacitacion del nuevo personal en el puesto de tra-
bajo, con participacion activa de! individuo. E! adiestramiento debe
ser p:eneado y organizado al detaiie. Esio es especiaimente vital en
las empresas eléctricas.

2. Perfeccicnamiento del actuai personal en servicio pcra mejorar su
eficiencia y alcanzar altas normas de calidad.

3. Adiestramiento para futuras promociones, de acuerdo con planes y

fechas muy precisas,

4, Formacion de instructores para desarrollar los planes a ejecutar en

la empresa.

Modos de Capacitacion: La capacitacion del personal puede hacerse de




varias maneras :
a) En el puesto de trabajec.
b) Fuera del lugar del trabajo dentro de la empresa.
- Un centro de capacitacion para personal téznico.
- Saolas especificas, normalmente para personal administrativo.
- Bibliotecas.
c) Fuera de la empresa en el pais: Universidades, organismos de forma-
cion profesional.

d) En el exterior: Universidades, empresas eléctricas.

La elaboracion del progrema de capacitecion gque contenga la siguiente

clasificacion :

- Nombre def curso o accion formativa.

- NoOmero de personas.

- Nivel,

- Tipo de curso.

- Dur.cxcién estimada (horas)

- Objetivos (lo que se espera que domine el participante al egresar del
programa).

- Lugar donde se impartira.

- Fecha (comienzo y términoj, horario.

- Cronograma.

- Costo por curso.
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- Certificacion : Si se piensa expedri certificado de participacion

(aprobacion) o constancia de asistencia.

EL PROCESO DE ORGANIZAR, DIRIGIR Y SUPERVISAR LA EJECUCION

DE PROGRAMAS DE CAPACITACION EN LA EMPRESA

La direccion de cada programa estard a cargo de un coordinador; éste

debe atender o vigilar las siguientes actividades:

- La organizacion de grupo de participantes y su orientacion.

- Organizacion, orientacion y apoyo al personal docente.

- La adecuacion, la preparacion v suminisiro de equipo y material in=-
formativo de ensehanza.

- Adecuacion de instalaciones fisicas.

- La supervision del desarrollo de las clases.

- La elaboracion de informes finales y cierre del programa.

- El registro y archivo de resultados y documentos relativos al programa.

Estas actividades se desarrollan en diversas formas segun los arreglos

organizacionales.

El grupo debe ser homogéneo. Todo curso debe tener un coordinador

disponible en todo momento.

Ei nivel de motivacion de los participantes serd mucho mas alto cuanto

mayor autoridad técnica liderazgo tenga su coordinador.
Y ¥ g S
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Antes de iniciarse cada programa el profesor debe participar en la eta-
pa de programacion del curso, suministrando las ideas sobre contenido-
duracion y alcance de su contenido, duracion y alcance de su materia,
requerimiento didactico, aspectos metodologicos y debe ser informado

de! programa total.

Un centro de capacitacicn debe poseer los elementos minimos de acuer-
do al tipo de ensefianza que ha de impartirse y debe preparar los ma-

teriales que han de utilizarse con la debida antelacion.

Aln para la simple ensefanza tedrica debe de utilizarse material audio-
visual adecuado. La sola exposicion del profesor se torna monodtona y

fatiga al participante.

Todo programa de capacitacion debe cerrarse con un informe final que
sirva a fos siguientes obietives
- Dejar la historia del programa.
Organizar un archivo que permita futuras evaiuaciones y seguimientos.
- Organizar una fuente de datos que sirva para :

a) Establecer futuras necesidades de capacitacion.

b) Certificacion.

c) Elaborar otros informes.

EL PROCESO DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO

La evaluacion es el proceso de medicion y valoracion de resultados pa-
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ra conocer si se han alcanzado los objetivos de la capacitacion.

La valoracion nos dard idea acerca de varios aspectos como saber si se ob-
fuvo el fin perseguido por la capacitacion, como puede ser mejorar la admi-

nistracion plUblica o cambiar de actitudes o hacer mejorar un trabajo.

La valoracion se dirige @ obtener informacion sobre estos Gltimos aspectos.
Esta tarea es dificil porque el valor no siempre puede deducirse objetiva-

mente a través de un andlisis,

Medicion y valoracion de resultados constituyen tareas de evaluacion. El
conocimiento que se obtiene por la evaiuacion de la forma como se han
ejecutado los programas y de los resultados alcanzados es la base para to-
mar nuevas decisiones, continuar o variar de politicas o introducir cambios

y mejorar en los procesos de ia capacitacion.

a) Se evaluardn todos los procesos administrativos de la capacitacion para
conocer si fueron suficientes o si ftuvieron fallas: ia investigacion de ne-

cesidades, la programacion, la ejecucion de los programas, la suspen-

sion, etc.

b) Se evalban los procescs de la ensefanza-aprendizaje-desempefio de pro-
fesores, metodologias, conocimientos y habilidades obtenidas por los par-

ticipantes.

c) Se evalban los medios utilizados: cantidad, calidad, iécnicas y métodos.
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d) Se evalban resultados estadisticos
-NoGmero de participantes que se inscribieron; cuantos asistieron,
cuantos aprobaron, cudntas clases de dictaron.
-Se evalGan los objetivos alcanzados con la capacitacion: aplica-
cion de los nuevos conocimientos, cambios alcanzados, obtencion

de objetivos (seguimiento).

En algunos casos la evaluacion es un proceso costoso y complejo que
consumo recursos pero sinembargo es necesario hacer algin tipo de

evaluacidon para orientar mejor lo capacitacion.

La necesidad de evaluar es obvia pero debe limitarse a lo mas nece-
sario. La necesidad depende de ia urgencia de verificar resultados.
En cuanto a las técnicas, se llevan a cabe siguiendo los siguientes pa-

SOs @

Determinacion de ias necesidades y objetivos.

Recoleccion de informacion.

Anadlisis de la informacion.

Conclusiones.

- Recomendaciones sobre cursos de accion futura.

Evaluacion de ios Resultados :
No puede existir una buena planeacion y ejecucion de programas si no

hay un control que sirva de realimentacion al ajuste y afinacion de




estos. Siendo la capacitacion una actividad en continuo desarrollo,
es necesario establecer un sistema de control para alcanzar los fines

propuestos en una forma optima.

Las variables que deben contemplar los mecanismos de control son :

a. Cuantitativos
Se refiere a los términos de nimero de personas, de horas, niveles

de ocupacicn y los obstacuios que no permitieron alcanzarlos.

b. Cualitativos

re
gl
i

Esios son mas dificiies de evaluar, pues son afectadss por otras
componentes de la empresa como pueden ser los cambios en las poli-
ticas de mantenimientc o cambios en procesos administrativos. Sin
embargo, teniendo en cuenta todo el contexto empresarial se puede
tiegar a algOn resultado apreciable anaiizando los siguientes indica-
dores

- Seguridad

- Frecuencia de mantenimiento

- Horas de produccion (en el caso que existe generacion)

- Nomero de reclamos

- KWH/mes {(generando o distribuido)

- Rotacion de personal

- Actitudes de! personal
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No siempre existen estos indicadores, pero contando con la colabora-
cion de los altos niveles de fa empresa se puede llegar a una situa-
cion de compromiso con los diferentes sectores para alimintar de in-

formacion a la dependencia de capacitacion.

También se puede captar informacion individual después de un periodo
de tiempo prudente (6 meses - 1 aho) evaluando por medio de encues-
tas a la persona que recibid el curso y a su superior inmediato sobre
las mejoras visibles obtenidas, aspectos negativos o initiles para el
cargo ejercido, etc. De manerc que se pueda tomar accion para el

meioramiento en lc seleccidn del cersonal y del contenido de los cur-

sos a los cuales debe asistir.

Como consecuencia de los resultados que se obtengan de la evaluacion
de la capacitacion, se deben trazar planes para el futuro. Concreta-
mente se debe decidir la orientacion que tomar& el nuevo programa de

capacitacion, el cual debe ser modificado permanentemente.




Podemos afirmar, después de la investigacion realizada, como los programas
de capacitacion de las Empresas de Energia Eléctrica de Barranquilla obede-
cen solo a las necesidades de la Empresa y en ningGn momento a los de-
seos de superacion o capacitacion del empleado. Por lo cual muchas ve-
ces los programas no tienen la aceptacion que la Empresa desea ya que en
ellos el empleado no ve satisfechos sus deseos de capacitacion con dichos

programas.

Como hemos planteado, las politicas de capacitacion responden a objetivos
concretos de la empresa, como son los de produccion, de calificacion del
recurso humano para lograr la tecnificacion y destrezas en labores de tipo
operativo, al mismo tiempo que se promueve el aumento en la produccion

y la calidad de la misma.

Es importante anotar como dentro de las Empresas de Energia Eiéctrica al
Trabajador Social se le han establecido pocas funciones sobre capacitacion
y desarrollo del Recurso Humano, ya cue es el Departamenta de Evaluacion
y Capacitacion que hace posible disefiar las actividades de Capacitacion,
contratarlas y controlar su adecuado desenvolvimiento, coordinando los pro-
gramas de evaiuvacion del desempefio para todo e! personal, aplicando sis-
temas técnicos que se ajusten a las necesidades de ia empresa. Elaborar
un estudio y diagndstico de las necesidades de capacitacion gue de tenerse

en cuenta buscarian el desarrollo del trabejador y su familia.
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Igualmente el Trabajador Social debe confrontar el diagnéstico de sus nece-
sidades con el de los Jefes de Departamento, empleados y el Departamento
de Evaluacion y Capacitacion, para garantizar que la capacitacion que
ofrezca la empresa a través de sus programas y funcionarios sea la mas i-
caz y atienda las verdaderas necesidades de los empleados a la vez que
se le garantiza a la Empresa la oportuna capacitacion de su recurso huma-

no, la calidad en la produccion y el incremento de ganancias.

La investigacion realizada permite establecer como el Trabajador Social es

el profesional que tiene una mayor relacion directa con los empleados de
< - . . . -

una Empresa y podifa entre otras cosas realizar las siguientes actividades,

si se quiere tener en cuenta el recurso humano y no solo atender la parte

de "tecnificacion" manual u operativa :

-Disefiar las actividades de capacitacién, contratarlas y controlar su ade-
cuado desenvolvimiento., Coordinar los programas de evaluacion del desem-
pefio para todo el personal, aplicando un sistema técnico que se ajuste a

las necesidades de la empresa.

-Estructurar planes anucies de capacitacion, con base en las necesidades
detectadas, teniendo en cuenta :

-Determinacion de recursos formadores internos y externos.

-Modo de formacion.

-Cronogramas de actividades con sitio, fugar, hora.
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-Objetivos de los cursos y contenido de los mismos.

-Costos de formacion.

-Estudiar conjuntamente con cada Subgerente del area las necesidades de
capacitacion y desarrollo del personal de la Empresa, establecer priorida-

des y disefiar los programas de acuverdo al presupuesto disponible para ello.

-Presentar para consideracion y cprobacion del Subgerente de Relaciones

Industriales y del Gerente el plan de capacitacion a desarrollar.

~Elaborar los programas de induccion pora el personal que ingrese a la

Empresa y coordinar la reclizacion del mismo.

-Programar el entrenamienio de las personas que ingresen a la Empresa o

se trasladen a otro cargo, y controlar el cumplimiento del mismo.

~Eiaborar v anaiizar mensuaimente ias estadisticas ds capacitccion.
P

-Presentar los planes semestrales y cnuales de capacitacion al Comité de

Capacitacion, Electrificadora-SENA para su estudio y aprobacion.

~-Examinar conjuntamente con e! Director de ia Division de Personal las
posibilidades actuales y futuras del personal de la Empresa parc disefiar
programas de rotacion, promocion, formacion, reubicacion del personal

cuando el caso se presents.

-Tramitar ios ascensos del personai de acuerdo a las vacantes existentes.
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-Informar oportunamente al Director de la Division de Personal, los resul-

tados de la evaluacion del personal que se encuentra en periodo de prue-

ba.

-Estudiar los sistemas de evaluacion de desempefio vigente en las empresas

del medio y en los servicios piblicos.

-Definir con el concurso de las Divisiones afectadas, los criterios de eva-

luacion que se deben utilizar y explicarlos a los respectivos Jefes,

-Definir las politicas y establecer pautas para la utilizacion de los resulta-
dos de las evaluaciones, con el Direcior de la Division de personal y el

Subgerente de Relaciones Industriales.

-Analizar anuvalmente las causas de retiro del personal y rendir el corres-

pondiente informe al Director de ia Division.




CONZLUSIONES

El trabajo sobre la "capacitacion y desarrollo del recurso humano en las em-
presas de energia eléctrica de Barranquilia" tenia como fin primordial esta-
blecer lo que es la capacitacidn y el desarrolio dei recurso humano y plan-
tea las posibilidades de intervencion del Trabajador Social; por ello conclui-
mos: gue la mismeo situacion que vive el hombre ante la produccion y la ne-
cesidad que tiene de mejorar su condicion de vida y su nivel salarial lo lle-
va a buscar la capacitacion y desarrollo de sus potencialidades y recursos,
ante lo cual le empresa entiende que sin lo energia del hombre en la pro-
duccion se va camino al fracaso. Por ello que la capacitacion y desarrollo
del recurso humano sea el elemento fundamental de la empresa y el area en
que el Trabaiador Social tiene una amplia area de intervencion sea zn el
estudio de las situaciones de la Empresa o del trabajador y su familia, diag-
nosticando esta problematica, interviniendo en ia programacion y planeacion

de politicas, planes y programas que beneficien al empiecdo y a su familia.

Aln cuando en la teoria se demuestra lo contrario, la préctica ensefia que a
la empresa solo le interesa e! aporte de energia que hace el trabajador para

mejorar la calidad y cantidad del trabajo que a &l se le encomienda con el




menor desgaste de los recursos sin considerar la capacitacion como fuente
generadora de un incremento de productividad y sin valorar lo que ella re-

presenta para el trabajador y la sociedad, y la empresa particularmente.

Ahora bien, dentro de las Empresas de Energia Eléctrica, los planes de en-
trenamiento y capacitacion deberan temer un caracter objetivo, o sea, esta-
blecer para cada uno de fos funcionarios o empleados de la Empresa un plan
de capacitacion y desarrollo segin su propio nivel y area estructural actual
y al alcance de la capacitacion deseada per la Empresa y por €l mismo. El
conjunto de fodos ios pianes de desarrolio, por division, area y seccion o
departamento, deberé suministrar cif Departamenic de Relaciones Industriales
la informacion necesaria para planificar la capacitacion, ya sea en términos
generales o particulares, con el fin de suplir las necesidades presentes y

futuras de la Empresa.

La Trabajadora Social actuaimente no estc desarroliando verdaderas funciones
de bienestar y esta responsabilidad nc esia siendo cubierta por ninguna area

de la Empresa ni por el Departamento de Capacitacion y Desarrollo de Per-

sonal.

- 1 . .’ . ] - .
Aun cuando la capacitacion se entiende como una "oportunidad” que el em=
presario proporciona al trabajador y que éste debe utilizar no solo para me-
jorar su produccion sino también para actuar consciente y creadoramente en

funcion de las relaciones que mantiene con su medio y con miras al desa-

0
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rrollo de su personalidad como hombre y como moior de ia produccion.

La capacitacion no es solo el conjunto de procesos sitematizados para modi-
ficar el conocimienio, habilidades mentales y aptitudes de los individuos

con el fin de que estén mejor preparados sino también para que puedan re-
solver sus problemas referentes a su ocupacion, consigan mejores niveles de

vida, progreso y superacion.

La capacitacion y desarrollo del recurso humano en las dos empresas de
energia eléctrica existentes en Barranquilla, no es mas que el proceso por
medio del cual los individuos adquieren unc serie de conocimientos para
ejecutar con eficiencia las tareas que le corresponden y obtener asi mayor
productividad y mayores ganancias, por lo que se desprende que la capaci-

tacion es solo para el beneficio de la Empresa, no del trabajador.




RECOMENDACIONES

Al terminar nuestra investigacion podemos hacer una serie de recomendaciones

para lograr el desarrollo del Recurso Humano en las Empresas de Energia Eléc-

trica :

Existe la necesidad de estructurar la funcicn y desarrollar programas especifi-
cos de deteccion de riesgos y presuncién de accidentes, con el fin de prestar
a la empresa un mayor control sobre los factores ambientales o personales que
provienen del trabajo y que pueden causar deteriorc de la salud de los emplea-
dos. Posteriormenie se deberan integrar todos los objetivos, planes y progra-

mas de cada Empresa y dentro del grupo en general.

Sugerimos la implantacion de programas encaminados a difundir los objzfivos,
politicas y procedimientos de administracion de personal a los otros departa=-

mentos, directivos y aln a los funcionarios de ia Empresa.

En cuanto a la capacitacion recomendamos sotar a Corelca y Electrificadoras
de procedimientos y planes de entrenamiento y capacitacion que agilicen y

provean los conocimientos al personal para que suplan eficientemente las vacan-
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tes que puedan presentarse en niveles superiores al suyo.

Como recomendacion sugerimos que al momento de ingresar una persona a la
Empresa se determine su nivel profesional actua! y de comin acuerdo con la
persona, teniendo en cuenta las necesidades presentes y futuras de la Empre-
sa, se le establezca un plan de desarrollo profesional a corto, mediano y lar-
go plazo, definiéndose en este momento el nivel de contribucion que pueda

suministrar la Empresa y el empefio y logros que debe cumplir el empleado.

El seguimiento al cumplimiento de este plan deberd ser revisado durante cada
evaluocion de personal, ya sea semestral o anualmente. Esto proporcionaria
tanto a la Empresa como al empieado una mayor disponibilidad de conocimien-

tos técnicos para el adecuadc desarroilo de ambos.
Que se unifiquen los programas y las estrategias encaminadas a lograrlos.

Consideramos que ei Departamenio de Desarroiio Humano debe tener como ob-
jetivo elevar el nivel moral, material, social y cultural del trabajador y por

consiguiente de sus familiares.

Debe ubicarse estructuralmente la Seccion de Bienestar Social, dependiendo
de Relaciones Industriales y asignarle verdaderas funciones de Bienestar Colec-

tivo.

En cuanto a las recomendaciones que podemos hacer a la Universidad es que

c\

se continla con la investigacion sobre este tema en ofros niveles y en otras




empresas que no realizan programas de capacitacion y desarrollo del Recurso
Humano, para que los empleados no se tornen mecanicistas ni empiricos sino
que logren elevar cada dia su situacion de vida apartando la apatia que pro-

duce el trabajo diario sin estimulos o motivaciones personales o sociales.

Ademas que la Universidad y los profesionales de Trabajo Social que en ella
laboran ingresen a formar parte de la Asociacion de Desarrollo Humano, lo

cual facilitaria el trabajo de los estudiantes en practica en areas de capaci-
tacion y desarrollo del Recurso Humano en las Empresas afiliadas a la Asocia-

cion.

lgualmente se debe conseguir en cada institucion o empresa el apoyo incondi-
cional de los niveles superiores y lo recomendable es contar con un comité
de capacitacion conformado por los directivos de la Empresa para orientar y
supervigilar la ejecucion del programa, involucrando en el adiestramiento y

ia seguridad a las organizaciones de frabajadores de la empresa.

El personal que se encargue de ejecutar los programas, debe ser capacitado y

de buen nivel dentro de la empresa.

El presupuesio destinado a capacitacion, debe ser suficienie y oportuno para

cumplir las metas fijadas.
p !

Hay que hacer conciencia de aue ia responsabilidad del adiestramiento recae

en todo el personal que tiene alguna autoridad y también en los profesionales,

tecnicos y trabajadores.







Anexo No. 1

CONCEPTOS GENERALES

Desarrollo Humano : Es el proceso encaminado a lograr la promocion
de los recursos humanos, o el entrenamiento de las personas orientado a lo-
grar su ajuste en ambiente organizacional o en tareas determinadas, a través
de la capacitacicn de las personas para el desarrollo de habilidades especi-
ficas destinadas a mejorar su rendimiento en el desempefio y adquirir dominio

en su trabajo.

Se dice iguaimente que el desarrclic humano es el conjunto de acciones pa-
ra llegar a eievar el nivel de un empisado, trarando de perfeccionar no solo
aquellos y habilidad, sino al hombre como un ser humano en sus facultades,

aptitudes y rasgos personales que le permitan vivir en sociedad armonicamen-

re.

Capacitacion : Es el conjunto de procesos sistematizados
por medio de los cuales se intentarc modificar conocimiento, habilidades
mentaies y aptitudes de los individuos con 2l objeto de que estén mejor pre-

parados para resolver problemas referentes a su ocupacion. Es el proceso a




iravés del cual se busca el desarrollo de habilidades para la ejecucion de

una tarea especifica.

Capacitacion es un derecho. El hombre actual debe gozar de! derecho a
capccitarse y el Estado debe facilitar el ejercicio de ese derecho porque es
una "nueva" necesidad humana, surgida de los procesos de cambio y de la
aplicacion de las nuevas tecnologias. Asi como un pafs establece un sis-
tema de salud pUblica para atender a la salud del pueblo, asi también debe
establecer un sistema de capacitacion para garaniizar el derecho del trabaja-

dor a capacitarse.

La capacitacion es para ayudar al individuo el desarrollo de sus habilidades
y al incremento de los ccnecimienios y métodos aplicebles en su trabajo.
Debe oyudarle a cambiar de hébitos y actitudes. Debe servirle de medio
de motivacion y de satisfaccion. Debe coadyuvar a su integracion ai grupo
sccial de la empresa oiblica o privada y ai progreso individual y colectivo,
a su desarrollo integral como persona que participa en un proceso producti-

vO.

La capacitacion es un proceso por meadio del cual los individuos adquieren
los conocimientos y habilidades para ejecufar con eficiencia las tareas que
les corresponde. Es un medio de transformar sus actitudes negativas en ac-
‘titudes positivas. La capacitacion desairolla en el hombre su poder creativo,
sus cualidades humanas, su motivacidn para el trabajo y sus disposiciones

para la cooperacion.




Anexo No. 2

RESENA HISTORICA DE LA LABOR REALIZADA POR LA ELECTRIFICADORA

DEL ATLANTICO CON LA ASESCRIA DEL SENA.

De 19756 a 1978

De 1979 hasta 1981

Asesoric a la Empresa en ia estruciuracion del Departa-~
mento de Desarrclio de Personal.

~ Enfrenamiento al personal del area.
P

- Disefio de formctos para censos de capacitacion y edu-
cacion.

- Ajuste de cuotas para contratacion de aprendices.
- Evaluacion y seauvimiento de los aprendices en etapa
productiva, con ei cbjetc de lograr una mejor ufiliza=-

cion de los mismos segln su ocupacion.

- Levantamiento de! censo educacional y elaboracion
del Kardex de capacitacion.

- Vinculacion de Electranta a ios programas de Centros
Nacionales del Sena .

- Asesoria en la elaboracion del reglamento de Higiene
y Seguridad.

- Reestructuracion del depariamento de Capacitacion vy
en general de Relaciones Industriales.




Definicion y evaluacion de los objetivos de las dife-
rentes subgerencias (continGa)

Motivacion al grupo directivo en materia de seguri-

dad.

Investigacion de necesidades de Capacitacion (toda la
empresa).

Determinacion de los planes de expansion y programas
de Capacitacion de 1980 a 1985; proyecto que sirvio
de base para la sustentacion del Centro de Entrena-
miento.

Estudic de la evaluacion y estructura salarial de los
cargos operativos del area técnica.

Ceonformacion del Comité Tecnico de Capacitacion
Electranta - Sena.

Definicion y evaiuacion de los objetivos de la Subge-
rencia de Relaciones Industriales.

Diagnostico de necesidades de formacion para 75 Se-
cretarias y Oficinista aproximadamente.

Préstamo de recurso didactico (cajas pedagogicas) para
dictar con Instructores Internos los cursos de Electri-
cidad basica.

Revision de contenidos téznicos para los programas de
formacion del area técnica.

Colaboracion en el disefio de los planes y programas
de formacion en el area de Distribucion, Contadores

y Alumbrado Piblico.

Formacion de |49 personas en el area técnica y admi-
nistrativa con recursos docentes de Centros Fijos de la
Regional de Barranseuilla y del Centro Nacional de

Electricidad y Electronica, se realizaron 11 cursos con
un cubrimiento total de 910 horas~hombre capacitacion.

Reesiablecimiento de! programa de becarios en Elec-
tricidad y Electronica e incremento de la cuota de




Afo 1982

aprendices en Electricidad de Redes y Electromeca-
nica en el Centro de Coicuta.

El total de 65 aprendices contratados se divide por
especialidades, asi :

pa—

Auxiliar de Comercio Exterior
Secretariado General 25
Auxiliar de Contabilidad

Electricidad de Redes

Electromecanica

Electricidad

Operador Maquinas Herramientas
Mecanico de Mantenimiento Industrial
Soldadura

Y los cuatro (4) becarios asi :
Técnico Medio en Electronica
Técnico Medio en Electricidad

NI N 0O O &

NN

- Formacion de la nueva Asistente del Departamento
de Capacitacion.

- Definicion de objetivos de las areas Técnica y Fi-
nanciera,

- Disefiar los instrumentos necesarios para la evalua-
cion y seguimiento de las acciones de capacita-
cion y desarrollc.

- Definir la estructura salarial de los cargos admi-
nistrativos.

- Estabiecimiento del sistema de evaluacion de mé-
ritos.

- Elaborar los contenidos técnico-pedagdgicos del
area de Alumbrado PGblico mediante el trabajo
conjunto de! Instructor Sena y un funcionario de
ia Empresa quien aportara la informacion técnica.
Esto es parte de un estudio que se estd naciendo
para ser utilizado en todo el sector Eléctrico Co-
lombiano.




COMITE ELECTRIFICADORA DEL ATLANTICO - SENA

A fin de dar respuesta a las nuevas politicas del Servicio Nacional de Apren-
dizaje en cuanto a la apertura a las empresas grandes del sector moderno de
nuestra economia, se constituyd el Comité Eleciranta - Sena, cuya vida acti-

va se inicio el 27 de Cctubre de 1.980.

E! Comité se integid con represententes de cada una de las subgerencias y
un representante de los trabajadores por parte de la Empresa, el Asesor y el

Jefe de la Unidad Industriat por parte de! Sena.

Es importante destacar que la participacion del trabajador ha sido un aporte
valioso para ei Comité por e! conocimiento gue la persona escogida tiene de
las diferentes areas de la Entidad y la aceptacion por parte de los trabajado-
res. Este recurso se ha convertido en efecto muitiplicador de la motivacion

hacia los programas de capacitacicn.

Si hacemos un analisis de las funcicnes de! Comiié, Electranta-Sena, pode-
mos evaiuar su cumplimiento de la siguiente manera :
1- ESTABLECER PRIORIDADES DE FORMACION CON BASE EN LA DETER-

MINACION DE LAS NECESIDADES QUE PRESENTA EL DEPARTAMENTO
DE CAPACITACION.




Se elimino la improvisacion en las actividades de capacitacion, toda vez
que ellas obedecen a la ejecucion de un plan elaborado por el Departamen-
to de Capacitacion y previamente aprobado por el Comité, teniendo en cuen-
ta las necesidades de tipo técnico y administrativo.

2- COORDINAR LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION QUE HABRAN DE
REALIZARSE EN LA ELECTRIFICADORA

Los miembros del Comite se han convertido en coordinadores de los progra-

mas en sus respectivas areas, lo que han representado un aporte decidido en

la realizacion de las acciones de capacitacion.

3- IMPULSAR LA ADECUADA UTILIZACION Dt LOS SERVICIOS QUE EL
SENA PRESTA

A través del Comité se ha hecho un ardlisis de cada uno de los servicios

que presta el Sena, logrando uno mayor cobertura y mejor utilizacion de ios

mismos.

4- PRESTAR ASESORIA EN LA ESTRUCTURACION DE LOS PROGRAMAS DE
FORMACION METODOLOGICA Y TECNICA A LAS PERSONAS ENCAR-
GADAS DE IMPARTIR FORMACION EN LA EMPRESA (INSTRUCTORES
DE EMPRESA) EN CUANTO HACE REFERENCIA A METODOLOGIA, ME-
DIOS Y SU CONTENIDO EN FORMACION PROFESIONAL

Se adelanto por parte de la empresa un estudio orientado a investigar qué

funcionarios fenian inferés para convertirse en recursos docentes internos.

Proximamente se hara la seleccion de las personas que cumplan los requisi-

tos de perfil, a fin de darle la formacion metodoldgica necesaria.




5- PROMOVER Y ORGANIZAR LOS CURSOS QUE HAYAN DE DICTARSE,
SEGUN LAS NECESIDADES DE FORMACION DETECTADAS, CON RE-
CURSOS DEL SENA O DE LA EMPRESA

Se le han dado cumplimiento en su gran mayoria a las acciones de capacita-

cion programadas.

6- COORDINAR EL SEGUIMIENTO Y LA EVALUACION A CORTO Y LAR-

GO PLAZO DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION CON EL FIN DE

HACER LOS AJUSTES NECESARIOS PARA ALCANZAR LOS OBJETIVOS
PROPUESTOS

Mediante el desplazamienio de los funcionarios del Departamento de Capaci-
tacion a los diferentes lugares donde se desariolian las acciones, se realiza

el seguimiento.

Le evaluacion a corto plaze se hace con un instrumento disenado para tal

fin.

Actuaimente y en coordinacion con ei Sena, se estan eiaborando los instru-
menfos para la evaivacion y el seguimiento a largo piazo de las acciones de

formacion.




ESTRUCTURA DEL AREA DE RELACIONES INDUSTRIALES

Relaciones
Industriales _
;"/‘/
/ Comité '
| Planificacion
________ \  recursos
' * humanos
Seleccion Seguridad
conrr(j,fcxcién Desarrollo Remuneracion R
.Planificacion de personal .Entrenamiento y re- .Relaciones con el sindicato .Asesorias
.Reclutamiento entrenamiento .Administracion de salerios .Programas
.Seleccion .Desarrollo .Régimen disciplinario .Reglamentos y normas
.Contratacion .Plan de Carrera .Evaluacion de personal .Higiene y salud ocupacic:
.Orienfacion inicial .Estructura de los .Promociones .Publicaciones en seguricl!
.Asignacion de labores/ cargos . Prestaciones sociales industrial
cargos .Motivacion .Control de tiempo .Estadisticas
.Jubilacion .Liderazgo .Capacitacion y orientaci’
.Despidos .Induccion al personal
. Desenganche B SResattr . Investigacion y anélisis
.Entrevista de salidas social

Andlisis de rotacion.

.Bienestar familia

.Bienestar empleado
.Quejas y reclamos
.Comunicaciones internas
.Relaciones internas

Beneficios

*Salud



CORPORACION ELECTRICA DE LA COSTA ATLANTICA
" CORELCA "

PRUEBA DE REACCION

NOMBRE DEL CURSO

OBJETIVO: Evaluar el Desarrollo de las acciones de capacitacion de la Corpo-
racion,

INSTRUCCIONES

Apreciado Seior

Al responder esta encuesta usted nos dard oportunidad de conocer sus opiniones

acerca del curso que hoy termina y planear en forma optima las proximas ac-

ciones de capacitacidn. Marque con una X la respuesta que usted considere

correcta de acuerdo a las siguientes convenciones :

A: Muy de acuerdo
B: De acuerdo
C: En desacuerdo
D: Totalmente en desacterdo
1. EJECUCION
1. Los objetivos del curso desarroliado se cumplieron cabaimente. ABCD
2. Las exposiciones del Conferencista (2) fueron suficientemente claras.ABCD

3. El Conferencista (s) demostro dominio de los conocimientos a traves del




[,

V.

Vol

curso. ABCD
E! lugar donde se reclizo el curso fue el mas apropiado. ABCD

El método utilizado por el Conferencista (s) facilitdo la comprension.
ABCD.

Se fratd de utilizar al maximo los recursos para el aprendizaje (Bi-
bliografias, filminas, cuadros, experimentos, andlisis de casos con-
ferencias, mesas redondas). ABCD

Lo claridad de!l material utilizado fue adecuada. ABCD

La extension del programa fue suficiente, ABCD

ORGANIZACION

Usted participd en la planificacion de los cursos. ABCD

UTILIDAD PRACTICA

1.

12. Existen posibilidades de aplicar en su trabajo los conocimientos adqui-

Los conocimientos recibidos aportaron nueva informacion. ABCD

rigos. ABCD

MOTIVACION

13. Usted esta interesado en realizar nuevas acciones de capacitacion. ABCD

14. Le parecio interesante el Seminario que acaba de realizar. ABCD

SUGERENCIAS Y RECOMENDACIONES




CORPORACION ELECTRICA DE LA COSTA ATLANTICA
DIVISION DE RELACIONES INDUSTRIALES
SECCION DESARROLLO DE PERSONAL

ARCHIVO DE RECURSOS

GENERALIDADES

NOMBRE DEL CURSO :

FECHA DE REALIZACION :

LUGAR :

PROFESOR :

NUMERO DE PARTICIPANTES :

ASISTENTES CARGO Y DEPENDENCIA




It. HORARIO EN QUE FUE DESARROLLADO EL CURSO :

1. RESUMEN DE LA EVALUACION DEL CURSO :

V. @ F RIS ;

FIRMA COORDINADOR DE CAPACITACION




CORPORACION ELECTRICA DE LA COSTA ATLANTICA

SECCION DESARROLLO PERSONAL

INFORME FINAL DE LA ACTIVIDAD DE FORMACION

I. HISTORIA DEL PROGRAMA

NOMBRE DEL CURSO:

OBJETIVO GENERAL DEL CURSO :

OBJETIVO ESPECIFICO

2. TEMAS TRATADOS :

FIRMA COORDINADOR Dt CAPACITACION

NOTA: ESTE INFORME DEBE ADJUNTARSE, UNA VEZ
DILIGENCIADO, AL FORMATO "ARCHIVO DE CURSOS"




CORPORACION ELECTRICA DE LA COSTA ATLANTICA

DIVISION Dt RELACIONES INDUSTRIALES

SECCION DESARROLLO DE PERSONAL

FICHERO DE CAPACITACION

NOMBRE

CURSOS ANO DE

PARTICIPANTE REALIZADOS REALIZACION




NS NNy e o M LA (NN e VS

CERELE A

MESES INTENS ] PARTICIPANTES
CURSO ETETMIATMIITITAIS O N D |RECURSO | LUGAR | HORARIA | NSPERSONAS | AREA | COSTO | OBSERVACIONES




CORPORACION ELECTRICA DE LA COSTA ATLANTICA

CURSOS DICTADOS EN EL ANO 1.98

M E

S

E

S

Ene.,

Feb.

Mzo.,

Abr.

Mayo

Jun.,

Jul,

Ago.

Sept.

OFEY.

Nov.

Dic.

Intens.
horaria

No. de
Asistentes

Nivel

Re cursos

Total

URSOS




ubdireccion :

TABULACION DE LAS NECESIDADES DE FORMACION

Division o Departamento : Seccion o Area:

" NOMBRE
DEL
CARGO

NUMERO DE
FUNCIONARIOS
OCUPADOS EN
EL CARGO

NOMBRE DE LOS FUN-
CIONARIOS QUE NECESI-
TAN CAPACITACION,

AREAS O ASPECTOS
EN LOS CUALES DEBE CAPACITARSE

POSIBLES
RECURSOS




INFORMACION BASICA PARA DETECTAR NECESIDADES DE FORMACION

BDIRECCION
/ISION
“CION
UPO
REQUISITOS MINOS
A R G O (EDUCACION Y EXPERIENCIAS) CONOCIMIENTOS BASICOS CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS




NORMA DE EVALUACION (CODIFICACION)

: Conocimientos teodricos y practicos
eficientes.

: Conocimientos tedricos eficientes y
conocimientos practicos deficientes.

Electrificadora de :
Division o Dpto. :

Seccion o Area :

EVALUACION DE CADA FUNCIONARIO PARA ESTABLECER NECESIDADES DE FORMACION

: Conocimientos tedricos deficientes y
L__ conocimientos practicos eficientes,
~~, 1 Conocimientos tedricos y précticos
() etent
deficientes,
; ~ CONOCIMIENTOS BASICOS
ARG O NOMBRE DEL FUNCIONARIO

CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS




Departamento de Relaciones Industriales
Seccién de Capacitacién y Desarrollo de
Personal

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

Cargos : Mecanbgrafa - Mecanotaquigrafa = Secretaria

DATOS GENERALES

DEL FUNCIONARIO DEL JEFE INMEDIATO

Nombre Nombre

Cargo Cargo

Dependencia

Marque con (X} aquellos aspectos en los cuales presenta deficiencio en su rea-
lizacién (D) posee conocimientos pcrciales (CP), o desconoce totalmente (DT).

CH

DT

. Manejo de maquina de escribir

. Mantenimiento de maquina de escribir

. Técnicas mecanograficas

Dl W N —~

. Estilos carfas - praciicas

()}

Elaboracién de circuiares, informes, actas, articulos para publi-
car, conferencias, discursos, hojas de vida, constancia-certificados

Nomencladores

. Escritura y distribucién de cuadros

. Eiaboracién de notas créditos y débitos, planillas de caja y consig.

Elaborac. de balances, estado de pérdidas y ganancias y ndémina

Elaborac. de cotizacion, pedidos, facturas, pagarés, contr.pdlizas

. Elaboracion de vales, recibos, cheques y letras

. Velocidad y precisién en la escritura

. Esiénciles

TAQUIGRAFIA

14.

Signos taquigraficos

[5.

Toma de dictados quUigréﬁCOS_“-

[6.

Transcripcidn de dictados taguigraficos

17.

Precision y velocidad




TECNICAS DE OFICINA

£h

DT

18.

Cualidades secretariales

19.

Puesto de trabojo y ambientacién de la oficina

20.

Manejo de equipos telefdnicos

21.

Atencidn de visitantes

i :

Normas para contestar el teléfono

ook

Registro y radicacion de correspondencia

24.

Reglas de clasificacién de correspondencia

25.

Clases y sistemas de archivo

28

Equipos y materiales para el archivo

B

Trémite de docume ntos

28.

Utilizacién de papeieria y elementos de oficina

2

Elaboracién de pedidos y trémites

30.

Control de existencias

3.

Técnicas de expresion escrita

332.

Técnicas de expresidon oral

33.

Puntuacidon

34.

Expresion gesticuiar y corporai

35.

Vocalizacién

36.

a comunicacién en lc empresc

RELACIONES HUMANAS

k.

La Secretaria y las relaciones publicas

38.

La comunicacidén en las relaciones piblicas

39.

Actos sociales

40.

Personalidad

41.

Actitudes

42.

Valores

43.

Grupos humanos

. Solucién de problemas y conflictos

45.

Retaciones ‘humanas en la empresa

46.

Relaciones interpersonales

47.

Relaciones con personas externas a la organizacién

ORGANIZACION DEL TRABAJO

48.

La empresa (concepto, tipos de empresas, organigrama)

49.

Nociones de legislacién comercial

il

Proceso administrativo

ol

Simplificacion del trabajo

52.

Distribucion del trabajo

Di

Nociones de Legisiacion laboral

54.

Registro y controles administrativos

B8

Adminisiracidén de papeleria

56.

Culia de eventos

57.

La secretaria como auxiliar del jefe




Qué otras tareas de conocimientos especificos, considera usted parc ei mejor cesempefo
de su cargo?

SUPERIOR INMEDIATO:

Sefale tres dreas prioritarias de capacitacidn que usted considere ayudard a sus colabo-
radores a obtener un eficiente aprovechamienio de sus conocimientos y habilidades en
el trabajo .

OBSERVACIONES :

FIRMA FUNCIONARIO FIRMA SUPERIOR INMEDIATO




Seccidér . Lesarroilo de Perconal

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION - CARGOS DIRECTIVOS

Todo directivo sea cual fuere su formacidén, necesita un desarrollo continuo para lograr
integrar ia teorfa y la practica, en un esquema e iciente de comportamiento gerencial.
Los Directives necesitan de una orientacién basada en conceptos que les facilite su pro-
pio desarrollo en la formacién de planes de capacitacién para el personal a su cargo.

Un Directivo generalmente planea, organiza y controla los recursos disponibles. Algunas

actividades tales como : leer, escuchar, resolver problemas ocurren en todas las etapas
de! proceso administrativo, lo que ayuda a detectar la necesidad de desarrollo.

"LA CAPACITACION Y DESARROLLO DEL PERSONAL ES RESPONSABILIDAD DIRECTA
DEL JEFE INMEDIATO"

DATOS GENERALES

DEL FUNCIONARIO DEL JEFE INMEDIATO
Nonibre Nombre
Cargo actual Cargo

Divisién u oficina - Seccidn

PLANEAMIENTC

ACTIVIDADES (X) ACCION DE FORMACION |(X)
Elaboracion de planes, proyectos, Estudios de facribilidad-iécnica y
prondsticos, investigaciones evaluacién de proyecios

Planificacién y establecimiento
Establecimiento de objetivos de objetivos
Fijacién de costos Andlisis y conirol
Esiablecimiento de polfticas y
esirategias Pianeacién y control gerencial
Presupuestacion Técnicas presupuestarias

_ Criterios de inversion y admén.
Inversiones Financierc




ORGANIZACION

ACTIVIDADES (X) ACCION DE FORMACION (X)
Definicién de funciones y
estructuras Organizacién administrativa
Establecimiento de normas y
procedimientos Simplificacién del trabajo
Programas de trabajo-~supervisién
de personal Admén .de personal -programacién
Relaciones piblicas-técnicas de
Contacto con clientes y pUblico comunicacidn
Relaciones con los empleados,
colegas y superiores Relaciones humanas
Delegacién del trabajo Principios de administracién
Técnicas de redaccidén de
Preparacién de informes informes
DOTACION Y CAPACITACICN DE PERSONAL
ACTIVIDADES (X) ACCION DE FORMACION  [X)
Seleccidn, ftraslado, promocidn Admon.y desarrollo de per-
de personal sonal. Técnicas de entrevista
Deteccién de necesidades de Andlisis y evaluacién del
Capacitacién tfrabajo
Técnicas de evaluacidn
Evaluacién del desempefio de personol
DIRECCION
ACTIVIDADES (X) ACCION DE FORMACION (X)

De comunicacidén e informacidén

Redaccién oral, escrita y técni-
cas de coemunicacidn

' Motivacién de personal

Estilos de Direccién

Innovaciones

Creatividad

Asistencia a reuniones y
conferencias

Dindmica de grupos y expr.oral

Anélisis y soiucién de problemas

Toma de decisiones y estudio
casos

Lecturas de informes y
documentos

Lectura répida




CONTROL Y EVALUACION

ACTIVIDADES - [(X) ACCION DE FORMACION (X)

Control gerencial y auditoria
administrativa

Evaluacién de resultados y ac-
cién correctiva '

Consumo de materiales Control administrativo
Implementacién de seguimiento Programacién y control del

de program. trabajo

Programas de trabajo Programacién y control proyectos

[Control presupuestario Administracién presupuestaria

Qué ofras &reas de conocimientos especificos considera usted prioritarias para el me-
jor desempefio de su cargo?

Est& interesado en una rotacidn femporal su corgo con fines de capeccitacion

de
Er su misma divisiébn u oficina? Qué cargos

En qué ofras &reas de la institucion?

SUPERIOR INMEDIATO:

Sefiale tres &reas prioritarias de capacitacién en que usted considere ayudard a sus co-
{aboradores a obtener un eficiente aprovechamiento de sus conocimientos y habilidades

en ei trabajo

FIRMA INTERESADO FECHA FIRMA SUPERIOR INMEDIATO
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