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INTRODUCCION 

la investigación sobre Capacitación y Desarrollo del Recurso Humano en las 

Empresas de Energía Eléctrica del Departamento del Atlántico tiene como fi­

nalidad además de cumplir uno de los requisitos exigidos por lo Facultad de 

Troba¡o Social de la Universidad Simón Bolívar, presentar la importancia y 

necesidad de reaUzar una investigación sobre este tema para plantear la in­

tervención de! Trabajador Social en el área de desarrollo y capacitación del 

Recurso Humano, específicamente en las Empresas de energía eléctrica. 

La investigación pretende igualmente mostrar como la capacitación desde el 

punto de vista de la Empresa contribuye a lograr un aumento de la produc­

ción, mejorar la calidad, disminuir los costos, incrementar las utilidades y 

conseguir una satisfacción y aumento de la clientela; para el trabajador a su 

vez se plantea como un derecho del hombre otorgado por el Estado para go­

zar del d�recho de una vida 11 nueva y mejor" que atienda los procesos de 

cambio y las necesidades de capacitación del hombre dentro de la producción. 

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

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



ba¡o, lo ayudo a cambiar de actitudes, convirtiéndolo en un ser creativo y

que día a día desea superarse para conseguir me ¡ores nivel es de vida. 

Al anal izar un poco la capacitación en !as empresas '
1 
de energía eléctrico del 

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

los traba¡adores no tienen acceso a la capacitación, negándoles así un dere­

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

una labor mecánica o técnica que no le permite una superación individual, 

fomil iar y social. 

En el desarrollo de esta investigación se quiere mostrar la labor que está 

llamado el Traba¡ador Social en un campo que día a día amplía más su pro-

yección el de la Capacitación y Desarrollo del Recurso Humano. 

La escogencia del tema "Capacitación y desarrollo del Recurso Humano en las 

Empresas de energía eléctrica de Barranqui lla, Electrificadora del Atlántico 

S.A. y Corporación Eléctrica de la Costa Atlántica)' como trabajo de grado 

surge de la necesidad de plantear alternativas de Trabajo Social que integren 

al profesional en áreas de capacitación y desarrollo del recurso humano en 

las distintas empresas en donde se realiza la acción profesional. 

Las ideas iniciales sobre la capacitación y desarrollo del recurso humano sur­

gen de lecturas y del conocimiento que se tiene de la capacitación que se 

brinda en las empresas de energía eléctrica de la ciudad, y que tiene como 

objetivo fundamental promocionar y promover al trabajador con miras a elevar 

11 



su nivel de vida de acuerdo a lo capacitación y a las oportunidades que le 

brindo ol trabajador la Empresa. 

Ahora bien, teniendo en cuenta lo importancia que se le ha dado en los úl­

timos tiempos a la capacitación y desarrollo del recurso humano, considera­

mos muy valiosa la integración y participación del Trabajo Social en esta 

área, lo que llevaría a ampliar el campo de intervención que hasta ahora ha 

tenido el profesional, reducido solo a la atención de problemas individuales, 

familiares o laborales. 

El tema que planteamos como materia de nuestra investigación es hasta ahora 

patrimonio de muchos profesionales, en1 re el ios el Trabajador Social que cada 

día amplía sus posibilidades de actuación en él, ya que la Empresa por pe­

queña que sea se interesa por la capacitación y desarrollo de su recurso hu­

mano como un medio más para conseguir la mayor participación del trabajador 

en el proceso de producción. 

La situación del hombre ante la producción y la necesidad que tiene de me­

jorar sus condiciones de vida y su nivel salarial lo lleva a buscar la capaci­

tación y desarrollo de que venimos hablando, lo que permite analizar como 

la Empresa se preocupa por el Recurso Humano cada vez más, entendiendo que 

sin la energíadel hombre en la producción, ésta va hacia el fracaso, por 

ello hoy pretendemos a través de la investigación de este tema, mostrar la 

importancia de la capacitación y desarrollo del recurso humano como elemen­

to fundamental de la Empresa y del Traba ¡ador Social su participación definida. 

iii 
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C A PITUL O 

IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION Y DESARROLLO DEL RECURSO HU­

MANO EN LA EMPRESA. 

Hablar de lo importancia de ia capacitación y desarrollo del recurso humano 

en la empresa puede parecer inicialmente una tarea muy fácil, pero no es 

así en nuetro caso cuan&:> que,emos mostrar lo que es en realidad la capaci­

tación y el desarrollo del r�curso humano como un mecanismo que utiliza lo 

empresa poro obtener mayores y mejores beneficios aún a costa del propio 

trabajador. 

Inicialmente consideramos necesario establecer conceptos que amplíen nuestro 

marco teórico para identifi cor el esquema a desarrollar a lo largo de la in­

vestigación que presentamos como un requisito de lo formación profesional. 

La investigación pretende igualmente mostrar como la capacitación desde el 

punto de vista de la Empresa contribuye a lograr un aumento de la produc­

ción, mejorar la calidad, disminuir los costos, incrementar las utilidades y 

conseguir una satisfacción y aumento de la clientela; paro el trabajador o su 

vez se planteo como un derecho de I hombre otoígodo por e I Estado para go-
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zar del derecho de una vida "nueva y mejor" que atienda los procesos de 

cambio y las necesidades de capacitación del hombre dentro de la produc­

ción, aunque en la práctica la Capacitación en nuestras empresas se torna 

encarnizada. 

La Capacitación 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 día o día desea superarse para conseguir mejores niveles de vida. 

Al analizar un poco lo capacitación en las empresas de energía eléctrica 

del Departamento, es necesario anotar que al igual que en estas dos empre­

sas, los trabajadores no tienen acceso a lo capacitación, negándoles así un 

derecho adquirido tiempo atrás, por lo que el traÍ?ajo del hombre se con­

vierte en una labor mecánica o técnica que no le permite una superación 

individual, familiar y social. 

En el desarrollo de esta investigación se quiere mostrar la labor que está 

llamado el Trabajador Social en un campo que día a día amplía más su 

proyección: el de la Capacitación y Desarrollo del Recurso Humano, ya que 

vivimos uno epoca en que la realidad de los cambios informativos, econó­

micos, políticos nos presenta presiones en muchas esferas de nuestra vida 

privado y en el trabajo. 

Ante la complejidad cambiante del mundo que nos rodea muchos fenómenos 

sociales permanecen ajenos al impacto que sobre éllos tienen. 
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En nuestro medio ambiente, específicamente en nuestro nación, en nuestras 

organizaciones sociales, y más particuiarmente en oque l las unidades de tra­

bajo como las de capacitación y desarrollo humano, la percepción del im­

pacto de tales fuerzas del sistema mundial es realmente preocupante. Es un 

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

Un fenómeno social definido, como el que nos ocupa, la esfera de acción 

de la capacitación y desarrollo humano debe entenderse en términos de las 

visci situdes 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 socia I que tiene la capacitación y el desarrollo humano en las organiza­

ciones colombianas, diagnosticar, expl icor y poner en expectativa los pro­

cesos de decisión que anteceden a lo acción programática de la formación 

de habilidades en el personal y de formación integral de ellos como perso­

nas humanas. 

En nuestro trabajo en forma part.icular se pretende identificar la racionalidad 

que subyace a la toma de decisiones con respecto a las políticas y programas 

de capacitación y desarrolio humano. En otras palabras se quiere descubrir 

una serie de factores causales, como son los criterios con los cuales se están 

formulando las políticas del área de capacitación y desarrollo del recurso 

humano. 
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La escogencia del tema "Capacitación y desarrollo de Recurso Humano en las 

empresas de energía eléctrica de Barranc¡uilla, Electrificadora del Atlántico 

S.A. y Corporación Eléctrica de la Costa Atlántica'i, como trabajo de grado 

surge de la necesidad de plantear alternativas de Trabajo Social que integren 

al profesional en áreas de capacitación y desarrollo del recurso humano en 

las distintas empresas en donde se realiza e I accionar profesional. 

Ahora bien, teniendo en cuenta la importancia que se le ha dado en los últi­

mos tiempos a la capacitación y desarrollo de I recurso humano, consideramos 

muy valioso la integración y participación del Trabajo Social en esta área, · 

lo que llevaría a ampliar el campo de intervención que hasta ahora ha teni­

do e I profesional, reducido solo a la atención de problemas individuales, fa­

miliares o laborales. 

E I tema que planteamos como materia de nuestra investigación es hasta ahora 

patrimonio de muchos profesionales, entre eilos el Trabajador Social que cada 

día amplíO sus posibilidades de actuación en é 1, ya que la Empresa por pe­

queño que sea se intereso por la capacitación y desarrollo de su recurso hu­

mano como un medio más para conseguir lo mayor participación del trabajador 

en ei proceso de producción. 

La situación del hombre ante la produce ión y la necesidad que tiene de me jo­

rar sus condiciones de vida y su nivel salarial lo lleva a buscar la capacita­

ción y desarrollo de que venimos hablando, lo que permite analizar como la 
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empresa se preocupa por el Recurso Humano cada vez mas, entendiendo que 

sin la energía del hombre en la producción, ésta va hacia el fracaso; por 

ello hoy pretendemos a través de la investigación de este tema, mostrar la 

importancia de la capacitación y desarrollo del recurso humano como elemen­

to fundamental de la Empresa y del Trabajador Social su participación defi­

nida. 

El tema de investigación que proponemos quiere mostrar como la capacitación 

permanente permite que las deficiencias de habi I idades humanas sean supera­

das en el esfuerzo conjuito entre la Empresa y el Trabajador, tendientes a 

conseguir e I mejoramiento de! hombre en su mundo social no solo en prove­

cho de sí mismo sino también de quienes lo rodean, 

"La Empresa siendo una célula fundamental de la vida socioeconómica en 

que puede y debe realizarse una integración armónica de los que aportan 

trabajo y capital, debe concebir el trabajo como un medio para que el hom­

bre se perfeccione Íntegramente" (1) Aún cuando en. !o práctica se demues -

tra todo lo contrario ya que lo Empresa solo le interesa el aporte ·de ener­

gía que hoce el trabajador, es decir, desplazándose los recursos humanos , 

sin considerar la capacitación como fuente generndora de un incremento de 

productividad. 

Sin embargo, a fines de la década del 70 se empieza a considerar la 1mpor-

(1) Marroquín, Quintana J. Capacitación a trabajadores. pág.43
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tancia y trascendencia que el ser humano tiene como tal, y en el contorno 

socioeconómico. El trabajador ha obtenido la oportunidad de solicitar que 

se le proporcione una capacitación a todo su personal con miras a obtener 

un mejor desenvolvimiento del traba¡ador en sus funciones o toreas diarias. 

Ahora bien, cuando se habla de la capacitación, ésta debe ser entendida co-

mo 11 oportunidad11 que el empresario proporciona al trabajador poro capacitar-

se y como un derecho que el trabaiodor tiene de utilizar esa oportunidad, no 

solo como productor o consumidor, sino también como oportunidad para cono-

cer la realidad en que está inserto y de la cual forma parte, para actuar 

consciente y creadoramente en función de una interacción en su ambiente, y 

por e I de sarro I lo de su persona I i dad como hombre. 

Por eso decimos que el traba¡ador debe decidir libremente al aceptar la ca-

pacitación que se le brinda como medio de conseguir mejores niveles salaria-

les y obtener una superación personal. 

Entendemos que la capacitación constituye un factor de progreso y representa 

el medio más eficaz para integrarse y participar en los cambios que genera 

nuestra realidad social. (2) 

l. SIGNIFICADO DE LA CAPACITACION DEL RECURSO HUMANO

En las últimas décadas del presente sigio la capacitación en los países

(2) Administración de la Capacitación. Beatriz Anaya de Torres. lncolda.
Centro de Desarrollo del Caribe. Marzo de 1978. 
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tonto avanzados como atrasados y en proceso de desorrolio, ha ido adqui­

riendo uno importancia que lo coloco al nivel de los más importantes nece­

sidades que requieren atención de los Gobiernos. En casi todas las socieda­

des Y empresas modernas se observa uno demanda creciente que conllevo el 

desarrollo de lo instrucción y de lo comunicación de las masas, el conoci­

miento de los capacidades productivos de la industria moderna, la fé en la 

eficacia de la ciencia apiicada, el aumento en la población humana, el 

crecimiento del urbanismo, la répida liberación de vastas zonas del mundo 

de la tutela de las administraciones cqloniales y la propagación de I naciona-

lismo, socialismo y democracia como doctrina de comportamiento político y 

econom1co. Este tiene implícitos de por sí el descontento 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 estabi I idad nociona I de la capacidad de I gobierno para satisfacer, 

cuando menos en un mínimo, 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 contínuos, sistemáticos y especializados. 

Para ser efectivo, se debe tener a la vez un pr:>pÓsito, dirigido hacia me-

tas definidas y una organización que proporcione la forma de un suministro 

contínuo de fuerza humana competente en las dive�as ocupaciones y profe-

sienes que exige la sociedad moderno. De esta man�a, las disposi cienes pa­

ra obtener y mantener los recursos humanos adecuados ',an llegado a ser más 

importantes para el gobierno de lo que eran antes. 
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que dicha actividad asesora es diferente a la de otros Departamentos simi­

lares, en el hecho de que su acción no depende de la iniciativa ajena 

sino de la suya propia. 

Los demás departamentos asesores están para servir a la línea cuando sean 

solicitados sus servicios y en la solución de problemas específicos, sino 

en la de impartir conocimientos para que sean usados por la línea en la 

solución de sus problemas. 

Con contadas excepciones, capacitación ha entrado o trabajar en otro ni­

vel cuya finalidad es más a largo plazo y consiste en utilizar la educa­

ción poro formar los recursos que serán necesarios para llevar a cabo un 

cambio previsto o previsible en la situación técnico-administrativa de la 

Empresa. 

La capacitación bien dirigda es la puerta de entrada a la tecnología ge­

neral. Y la tecnología sobre la base de la educación y de la cultura 

es la realización verdadera y positiva de la especialización y es así como 

la tecnología y lo cultura deberán complementarse siempre. 

Aunque ambos campos, técnicos y administrativos, son de capital impor­

tancia, lo verdadero dimensión de capacitación solo puede apreciarse 

cuando la ubicamos en el segundo de ellos. 

Capacitación es sin duda uno de los departamentos que facilitan ese proce-



so de influencio recíproca, al constituírse en el medio a través del 

cual las diversos corrientes de I pensamiento l legon a los diversos esta­

mentos de la compañía, nutriéndolos con nuevos conceptos, nuevos ele­

mentos de análisis y nuevos tecnologías que les permiten en definitivo 

ofrecer o los demás elementos del sistema social productos y servicios, 

que les permiten satisfacer en formo más adecuada sus necesidades. 

En este punto es importante aclarar que una actividad de capacitación • 

ubicada solo en el orea técnica puede producir técnicas, pero en nin­

gún caso producirá talentos capaces de analizar los complejos procesos 

10 

de cambio social y deducir de dichos análisis los cambios de adaptación que 

la Empresa necesitará efectuar poro no perder su relación con el medio en 

el cual vive. 

Dentro del contexto anterior podemos asignarle. a capacitación una función 

de diagnóstico constante de lo situación interno de lo compañía. Le plo­

neoción de su trabajo no podrá ser efectiva en tanto que capacitación no 

esté conociendo· y evaluando el nivel de desarrollo alcanzado. Es función 

de estos, tomar las decisiones que mantengan a la Empresa en un nivel 

aceptable de rendimiento y es deber.de capacitación suministarles los co­

nocimientos y ia información que les permitirá tomar decisiones más acerta­

dos. Si los niveles ejecutivos son ineficaces es porque capacitación no ha 

cumplido su verdadero función. 
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Relacionando la capacitación con los recursos humanos es de importancia 

analizar el planeamiento de los recursos humanos, plantea o presupone 

ante todo lo necesidad de la formación integral del hombre con miras a 

su función dentro de lo sociedad; por lo mismo a la adecuación entre los 

contenidos de la educación y las necesidades reales de I país, teniendo en 

cuenta que los requerimientos ocupacionales deben ser traducidos en tér­

minos educativos, es decir con contenidos, metodologías y técnicas espe­

cíficas. 

E I recurso h'umano por otro parte debe formarse con base en los conoci­

mientos científicos y tecnológicos, pero en concordancia con las caracte­

rísticas de las diferentes zonas del país. 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 país. Cuando se hablo de recurso 

humano no puede seguirse equiparando al recurso técnico o al económico 

como si se trota más bien del mas alto valor con que cuenta la sociedad 

para su renovación; para su transformación y paro e 1 1 ogro de su más coro 

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

2. OBJETIVOS DE LA CAPACITACION

Entre los objetivos de la Capacitación se pueden señalar 

(4) Marroquín, Quintana J. Capacitación o Trabajadores. pág.24.
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a. Satisfacer necesidades reales y específicas de capacitación 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 económico.

c. Mejorar el manejo del factor humano a través del desarrollo de habi­

lidades, y

d. Lograr que el hombre tenga un rango de co.,ocimientos y habilidades

que le permitan desempeñarse eficientemente.

Es importante analizar en estos momentos como las crisis en que se encuen­

tran muchas organ1zac1ones para las que sigue siendo prioritario las áreas 

financieras de producción,rrercadeo y bienes de capital que han despla­

zado al Recurso Humano restándole importancia al área de Relaciones In­

dustriales que mane je el recurso humano, sin tener en cuenta que él es 

el Único recurso inagotable, fuente generadora de un incremento produc­

tivo en la medida que el desarrollo humano se crea como inversión y no 

como un gastos de parte de la Empresa. 

Muy o pesar de lo magnitud de estas empresas la capacitación se ve mas 

en el área técnico por razon de su; serv1c1os que en otras oreas que son 

el pi lar de la ejecución de estos programas y muestran la poca participa­

ción del Trabajador Social en el conocimiento de las necesidades del 

Trabajador y el diagnóstico adecuado para la realización de estos progra­

mas, los cuales en su mayoría no responden a las aspiraciones justas del 



1 3 

trabajador, sino que están encaminados a satisfacer demanda o inquietudes de 

jefes de otras áreas o demandas a corto plazo por lo falta de una política 

adecuada en la planificación de personal, de ahí que se planteen políticas 

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

En términos generales, la capacitación 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 organización hacia dentro y hacia fuera. De allí 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-

ción en el medio ambiente : 

1. Creación. Infancia de la Institución
2. Supervivencia. Asegurarla
3. Consolidación. Estabilidad de lo empresa.
4. Mejoramiento de la imagen del impacto externo.
5. Integración con el medio.
6. Estrategia Social. Cuando empiezo a plantearnos no solo interno

sino longitunidod social en el contexto de la sociedad.

La investigación de necesidades de capacitación trata de establecer qué cono-

cimientos, qué técnicas, qué habilidades hacen falta a un empleado¡ ex decir, 

se busca establecer el grado de motivación para ejecutar determinada tarea. 

Este es uno de los elementos componentes de la productividad, yo que un tra-

ba¡ador puede poseer los conocimientos, las técnicas y las habi lidades para un 

determinado trabajo, pero no desea realizarlo. Entonces se dice que su moti-

vación es baja. Esta situación es también una necesidad que se resuelve por 

medio de programas motivacionoles que tratan de mejorar o cambiar las actitudes 
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del trabajador. Es también un aspecto de capacitación. Todos los empleados 

necesitan algún tipo de capacitación. Nadie está preparado en sí mismo paro 

cumplir cabalmente con las funciones de un empleo específico. Se requiere 

en cualquier caso un período de aprendizaje, aplicable a todas ias personas 

que deben realizar un trabajo. 

La capacitación es uno tarea de la Di rección o Gerencia de uno empresa, de 

cado jefe en particular y con la asesoría de personal técnico especializado 

para estas tareas y que pertenecen a su vez al Departamento de Capacitación 

y Desarrollo que adelanta programas e investigación de las necesidades de ca­

pacitación de los empleados. 

Una empresa puede identificar grupos o individuos que requieren capacitación 

no solo a través de observaciones del trabajador en situaciones particulares, 

sino también del desempeño de sus funciones. La capacitación puede ser, por 

tanto : 

a) Común a todo un grupo de empleados que 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 demás y debe obtener un adiestramiento especial y particular.

d) Ejecutiva. La que se debe enseñar a técnicas gerenciales.
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El desarrollo de los recursos humanos es un problema que abarca considera-

ciones más allá de los aspectos técnicos y educativos. Está Íntimamente re-

lacionado con los clases de tipos de sociedades que cada nación desea tener 

en el futuro. Qué clase de g:;nte se desea tener? Qué clase de valores de-

ben ser considerados como patrones de comportamiento de la sociedad futura? 

Los procesos de la capacitación son, desde luego, sólo un aspecto del desa-

rrollo de los recursos humanos, pero es un aspecto muy importante. 

La capacitación es un proceso por medio del cual los individuos adquieren 

los conocimientos y habilidades para ejecutar con eficiencia las tareas. Es, 

además, el conjunto de procesos sistematizados por medio de los cuales se in-

tentará modificar conocimiento, habilidades mentales y aptitudes de los indi-

viduos con el objeto de que estén mejor preparados para resolver problemas 

referentes a su ocupación. 

La capacitación es un proceso por medio del cual los individuos adquieren 

los conocimientos y habilidades para eiecutar con eficiencia las tareas que 

les corresponde. Es un medio de transfoi-mar sus actitudes negativas y actitu-

des positivas y desarrollando en el hcrnbre su poder creativo, sus cualidades 

humanas, su motivación para el trabajo y sus disposiciones para la ccopera-

... 

c,on. 

Los fines de lo capacitación pueden considerarse desde varios puntos de vis-

ta por las personas o entidades que tengan un interés en ella, como por 

ejemplo: Desde el punto de vista de una empresa, la capaci tación debe tra-

ducirse en resultados como los siguientes 

----
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- Aumento de producción.

- Mejoramiento de la calidad.

- Disminución de costos.

- Velocidad del proceso de producción.

- Incremento de utilidades.

- Satisfacción y aumento de lo clientela.

- Paz Social en la Empresa, etc.

La capacitación visto o través de la Administración Público busca lo efi-

ciencia de los empleados en el cumplimiento de lo ley y en lo ejecución 

de sus actividades como base del serv1c10 para el progreso de la comunidad 

y para una ejecución responsable de los servicios públicos. 

Se dice que "Desde el punto de vista del trabajador o funcionario la capa-

citación es un derecho que debe gozar el hombre y el Estado debe facili-

tor el ejercicio de ese derecho porque es una nueva necesidad humana 

surgida de los procesos de cambios y de !o aplicación de las nuevas tecno-

logías. 

Así como un país establece un sistema de salud pública para atender a la 

salud del pueblo, así también debe establecer un sistema de capacitación 

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

La capacitación es para ayudar al individuo al desarrollo de sus habi lida-

des y al incremento de los conocimientos y métodos aplicables en su 

trabajo. 



3. NECESIDAD DE LA CAPAC!TACION
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Las necesidades de la capacitación a nive I individual o de grupo se pue-

den detectar por medio de :

a) La observación en e I traba¡o en donde se analizan las formas, las

técnicas y el tiempo para e¡ecutar las tareas, _el grado de atención

y de entendimiento del traba¡ador.

b) La revisión del trabajo e¡ecutado . Cuando el trabajo realizado no

es satisfactorio se reauiere de caoacitación.
' 1 

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

no son aceptables. 

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

c1as y solicitan la capacitación. 

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

cesidades de capacitación. 

f) La observación de la conducta del empleado de los hál::itos, cos-

tumbres y maneras de actuar del empleado ponen de manifiesto la 

necesidad de capacitarlo.

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

procedimientos , métodos y técnicas que deben explicarse.



18 

h) El estudio de los políticos, piones y programas de la organización.

Cuando una institución establece políticos y programas nuevos és­

tos exigen lo preparación de su personal poro ejecutorios.

i) Pruebas y cuestionarios para medir la aptitud, conocimientos y las 

capacidades del empleado para establecer programas de capacita-

ción necesarios.

j) La evaluación, el seguimiento y el registro de personal en los

programas de capacitación. Bien sabido es por el Trabajador So­

cial que al evaluar programas necesariamente surgen nuevas posibi­

lidades de actuación.

k) Información de expertos y Asesores de Asistencia Técnica cuando

se implementan nuevos métodos de trabajo. 

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

realizar los programas de capacitación y que influyen en el comporta­

miento de los empleados en su trabajo, tenemos : 

a) El nivel educación o de es colaridad de los empleados: A pesar de

que la mayoría de los puestos no requieren de una cultura gene­

ral para realizar sus acciones, es evi dente que dentro de las Em­

presas de Energía Eléctrica sí se requiere de una preparación mí­

nima y de conocimientos básicos que permitan asimilar las instruc-
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ciones y obtener una formación básica y un elevado nivel de presta­

ción en sus servicios y que le corresponde al Trabajador Social impulsar. 

b) El tipo de capacitación o entrenamiento específico en !as 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

sistemática se han de enseñar.

c) Período de Inducción • E I entrenamiento inicial que recibe el empleado

determina en gran parte su comportamie nto 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 ¡efes o compañeros de trabajo.

Bien sabemos que la actitud del empleado hacia la Empresa está in­

fluenciada por el conocimiento que de la misma tenga el empleado; 

así mismo, se le debe mostrar la importancia del trabajo que realiza 

y la manera como éste se relaciona con las otras actividades. Igual­

mente el Trabajador Social debe considerar otros aspectos en la forma­

ción del personal como son la planeación, las políticos, ejecución y 

evaluación de la misma, lo que supone un estudio más amplio 

de la empresa. 
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El bajo nivel de educación se debe tomar como uno seria dificultad 

para !a programación de la capacitación y del entrenamiento, OSI 

mismo la planeación de la capacitación no se hace en función de los 

puestos concretos que ex is ten en un Departamento, si no en base de 

necesidades genera !es. 

4. LA CAPACITACION Y EL DESARROLLO DEL RECURSO HUMANO

Vemos cómo el problema de la capacitación y el desarrollo humano

, ._r

corren parejos con e I de sarro! lo 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 deberán tener uno correspondencia sobre lo gue se está haciendo

a nivel del otro, es decir, o nivel de uno acción encaminada hacia

el desarrollo social económico.

Con referencia a la identificación de los criterios para la formulación 

de políticos y toma de decisiones en las áreas de capacitación y desa-

rrollo humano nos permitirán en forma metodológica crear los conjun-

tos lógicos necesarios para la interpretación de la información que en 

la consulta realizada los empresas de energía eléctrica de Barranquilla. 

El área de desarrollo humano y más específicamente la de capacitación 

deben ser mejor definidas como función de Empresa. La función de 

Desarrollo Humano tiene como objetivo uno de los elementos básicos 



de lo Empresa: El hombre, o quien suele llamarse en términos empre-

seriales "recurso humano". 

El objetivo del Desarrollo Humano se obtiene con el de la Empresa; de­

be por tanto trabajarse equitativamente con los otros "recursos" : el ma­

terial y el técnico. 

La función de desarrollo humano, que conlleva la capacitación como 

herramienta, deberá estar ubicado en las empresas a nivel decisorio con­

veniente C?n relación a la alta dirección, de manera que puedo dar y 

recibir elementos e intercambios con las otras áreas. 

La función de desarrollo humano requiere una estructuro con objetivos 

claros y funciones adm inistrotivas: planear, organizar, dirigir y contro­

lar sus actividades; ésto pide que tengan lenguaje común, sean conoci­

dos por otras áreas, asesorados por otros sectores de la empresa. 

Los Departamentos de Capacitación deberán a su vez tener caracterís­

ticos similares o la de Desarrollo Humano, a su nivel en cuanto a per­

sonal, objetivos, funciones, planear, organizar, dirigir, evaluar, len­

guaje, conocimientos de oficio. 

La capacitación y el desarrollo humano no pueden entenderse solamente 

enmarcados dentro de los límites y posibilidades que brindan las orga­

nizaciones, sino que debe estor referida a un contexto social mucho 
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mas extenso que dé cabida a !as tendencias y a la dinámica propia de 

los tiempos actuales. Sí bien es cierto que es necesario, más en esta 

área que en cualquier otra, profesar conciente y claramente una ideo­

logía, no podemos cerrarnos a nuevos esquemas que en una u otra forma 

enriquezcan y tengan un contenido humano, social, político y técnico, 

etc. nuestras pretenc iones en la empresa. 

La capacitación y el desarrollo humano debe apuntar igualmente a toda 

esa gran masa de mandos medios y personal administrativo de las organi­

zaciones cuya realidad, quizás la más desconocida para éstas, permane­

ce en el anonimato toda la carencia de mecanismos socialmente acepta­

bles para la expresión de sus necesidades y aspiraciones. Es quizás a 

través de procedimientos, consultas de investigación internas, dinámicas 

de grupo, de comités participativos, planeación del área y todos los me­

canismos que la administración pueda identificar como nuevos paro nues­

tros medios se puede llegar a darle una respuesta a esas necesidades. 

El jefe de capacitación y desarrollo humano tiene que ser un asesor de 

la Empresa que facilite a ésta la detección de necesidades y problemas, 

la identificación de alternativas de soluciones y los mecanismos de ajus­

te en el tiempo que ésta requerirá junto con las otros soluciones técnicos 

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

RECURSO HUMANO

La actividad de Capacitación y Desarrol io de los Recursos Humanos ha 

crecido en los últimos años de manera considerable en los organizacio­

nes colombianas. A partir de la creación de 1 1
1SENA 11 por el Gobierno 

Nacional (que ciertamente significó una revolución en el desarrollo 

técnico de la Empresa Privada, por cuanto el personal de éstas encon­

tró por primera vez una serie de programas que al cumplir con los re­

querimientos y necesidades que el desarrollo industrial del País exigía, 

le brindaban una posibilidad de superación profesional y técnico) se 

inició e I despegue de un aspecto muy importante de las organizacio­

nes' cual es el que hace relación al mejoramiento y desarrollo de sus 

recursos humanos. Aún cuando este proceso no se ha cumplido total­

mente, en el sentido de su extensión en el conjunto de empresas del 

país, sí es bien cierto que él ho sido la base paro que un grupo pione­

ro de organizaciones hayan creado las condiciones para lo que
r 

sin 

temor a equivocarnos, podemos llamar como una revolución en la men­

talidad del sector empresarial. Así tenemos que de la simple capaci­

tación o entrenamiento, que fue una actividad subordinado a la Adm i­

nistroción de Personal propia de las viejas Oficinas de Jefatura de 

Personal o cuando más a un enfoque que respondía a criterios más 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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outodesarrolb de los personas para responder mejor a los expectativas 

laborales. 

Desarrollo de la Organización y Desarrollo Humano de la Persona 

Aquí 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 última de su vida: felicidad que está 

dada dentro de las empresas en un me¡oromiento sensible a sus candi-

ciones laborales. Por ello el objetivo de las Oficinas que tienen es-

te concepto de la persona, es hacer que e I trabajador se sienta sa-

tisfecho de la labor realizada. Sobre el método o manera de cum-

\.e 
pi ir esto hay mucha teoría sobre el tapete y solamente podemos decir 

que mientras una gran parte considera que el lo es un problema sub-

jetivo, otro número también considerable postula que sólo objetiva-

mente podemos alcanzar esa meta. 

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 están dentro de esta tendencia cuentan 

entre sus problemas el de cómo superar la contradicción que se da en 

los términos de construir agrupaciones humanos tan racionales como 

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

bles y un máximo de satisfacción. E I solo hecho de contemplar esta 
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contradicción yo nos está indicando que solo un desarrollo parejo de 

la organización y la persono, puede hacer posible un desarrollo ple-

no de ambos. 

Los fines de las Oficinas de Desarrollo de Personal sirven para mu-

chas actividades ya se di jo. Proporcionan orientación para describir 

un futuro estado de los asuntos que eso unidad administrativa y de 

servicio de la empresa intento realizar. Así pues, establecen líneas 

de guío paro la actividad de las Ofic nas. Los fines constituyen tom-

bién uno fuente de legitimidad que justifica los actividades de la 

I 

Oficina y, en realidad , su misma existencia. Además los fines sir-

ven como patrones mediante los cuales los miembros de lo Oficina y 

los extraños o ello, pueden apreciar el éxito de lo misma, es decir, 

su efectividad y eficiencia. También sirven los fines, de manero 

análoga como reglas de medida para el estudioso de las Oficinas de 

Desarrollo de Personal o similores que intento determinar cómo operan 

éstas. 

Las Oficinas de Capacitación son unidades administrativas que persi-

guen fines relativos al Desarrollo de la Persono y ia Organización: 

su mismo razón de ser es el servicio de estos fines. Pero una vez 

formados dentro de las organizaciones, las oficinas tienden a adqui-

rir sus propias necesidades, que a veces se convierten en señoras de 

la organización. Esto es lo que ocurre, por ejemplo, .::n el nivel 
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que nos ocupa, cuando uno Oficina que tiene como medi::> poro alcan­

zar sus fines el Desarrolb Humano de lo Persono convierte esto en fin. 

En seme jontes cosos, las oficinas disminuyen e I servicio. o sus fines bási­

cos para satisfacer las necesidades adquiridas, en vez de ajustar el ser­

vicio de sus necesidades adquiridas al de sus fines. Aquí el medio de 

que se vale la Oficina se convierte en señor de la misma más que en 

instrumento. 

El Desarrollo Humano de lo Persono se convierte en eje al cual giran 

las otras actividades y se pierde así la perspectiva del desarrollo de la 

organización como requisito "sine quanon 11 para poder satisfacer las ex­

pectativas de toda índole que un desorrol lo de lo persona trae como

consecuencia necesaria. 

Breve Análisis de la Formación 

La formación profesional en América Latino es muy reciente. Hasta hoce 

muy poco el término Formación Profesional era absolutamente desconoci­

do en nuestro medio, hasta el punto que tenían que uti !izarse otras pa­

labras para que las gentes entendieran el tema que se quería tratar. 

Ya existían algunos organismos dedicados a esto iabor pero eran poco 

conocidos 

Este conocimiento empezó a tomar auge a partir de 1960. Vino enton­

ces un extraordinario desarrollo de la Formación Profesional en América 
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Latina, anticipándose así a la integración latinoamericana y por ende a 

la integración del grupo andino. 

Hoy se cuente en América Latina con los siguientes organismos: 

Brasil: SENA! (Servicio Nacional de Aprendizaje Industrial) 1942 

Uruguay: UTU (Universidad del Trabajo) 1942 

Brosi 1: SENAC (Servicio Nocional de Aprendiza¡e Comercial) 1946 

Colombia: SENA (Servicio Nacional de Aprendizaje ) 1957 

Argentino: CONET (Conse¡o Nocionai de Educación Técnica) 1960 

Perú SENATI (Servicio Nocional de Aprendizaje y Trabajo Industrial) 
1961 

Panamá: IFARHU (Instituto para la Formación y Aprovechamiento de 
Recursos Humanos) 1 965 

Costa Rica INA (Instituto Nacional de Aprendiza¡e) 1 965 

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

Ecuador: SECAP (Servicio Ecuatoriano de Capacitación Profesional) 1966 

Chile: INCAP (Instituto Nacional de Capacitación Profesional) 1966 

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

ción profesional del SENA y se considera como un proceso continuo de 
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1ttransformación 11

, que parte de individuos c:::>n cierb ni'vel de capacita-

ción y que los conduce a un nivel más aito, a fin de hacerlos social 

y económ i comente Útiles, capaces de aumentar la productividad nacional 

y de elevar por este medio su nive I de vida. (1) 

La Formación Profesional es el resultado de la concepción unitaria del 

con¡unto, en el que diversos aspectos parciales no deben reflejarse como 

desligados o fragmentarios sino como coordinados y vinculados hacia un 

fin orgánico. (2) 

La Formación Profesional s e  define pensando siempre en función del em-

pleo, en función de la utilidad de la comunidad. Se define como toda 

acción que permita a un individuo adquirir o desarrollar los conocimien-

tos necesariós para ocupar un puesto de trabajo o para ser promovido, 

sea o no por primera vez, en cualquier rama de la actividad económi-

ca. (3) 

Tiene como objetivos 

1. Aumentar la prnductividad de la nación e impulsar la promoción

social del trabajador a través de su formación integral, en todos

los niveles técnicos y administrativos del empleo.

(1) Wilches M. Alfonso lng. "Formación Profesional" !NA Costa Rica, 1967
pág. l 

(2) Dr. Fernando Romero "Formación Profesional" !NA. pág. 3
(3) "Formación Profesional" INA. pág 13 SENA
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2. Solucionar el problema que para las Empresas constituye la falta de

técnicos, capataces y trabajadores calificados.

3. Prospectar una planificación total del mercado del empleo.

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

miso ria riqueza nacional.

5. Suministrar conocimientos más actuales, más nuevos, más técnicos a

todos los miembros de la jerarquía empresarial.

6. Buscar el mejoramiento de la Empresa a través del mejoramiento de

sus miembros.

En resumen todos estos obj<=:ltivos tienden hacia el desarrollo y mejora­

miento de la comunidad a través del desarrollo y mejoramiento de la em­

presa y primordialmente del hombre, 
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CAPITULO 11 

11 CAPACITACION Y DESARROLLO DEL RECURSO HUMANO EN LAS EMPRE­

SAS DE ENERGIA ELECTRICA DE BARRANQUILLA" 

Nuestro traba¡o de grado titulado "Capacitación y desarrollo del recurso hu­

mano en las empresas de energía eléctrica, Electrificadora del Atlántico S.A. 

y Corporación Eléctrica de la Costa A tlántica, CORELCA, de la ciudad de 

Barran quilla" nos permite ubicar la rea lid ad en un contexto social cuyos fac­

tores de I de sarro 11 o hum ano son la base dinámica de I entorno para obtener su 

máxima expresión creativa y solo puede lograrlo en ,e I esfuerzo conjunto ten­

diente a desarrol iar en un ambiente de libertad, la capacitación innata y 

racional del ser humano. El hombre libre tiene la obligación de perfeccio­

narse en su mundo socia I no solo en provecho de sí mismo sino de las que lo 

rodean. 

Teniendo conciencia del papel importante que ¡uega el Traba¡ador Social en 

el desarrollo de todos aquellos programas que conlieva al desarrollo del re­

curso humano, dentro de las empresas y a I de su fam i I ia, lo que i levaría a 

un mejor nivel de vida económica y social. Pianteándonos una acción con-
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ciente y crítica ante la estructura actual que estas empresas tienen, dejamos 

constar que nuestro trabajo de grado se realizará en una forma descriptiva 

para anal izar los temas de que consta esta investigación, y después hacer las 

críticas necesarias para lograr así los objetivos propuestos. 

La preocupación de los empresarios de lo, empresas de energía eléctrica en 

Barranq•Jilla oor la capacitación y desarrollo del recurso humano data aproxi-

madamente del 010 1. 975, fecha desde la que se viene dand:::i una capacita-

ción más técnica y profesional, ya que anterior a este proceso se le llamaba 

"S 1 .; d n I" d.. 1 • .; ,. d 
; . e e:::c1on e .-erso"1a y aten 10 ,a cai:ia,.:1to::ion como un orca e practicas

del Servicio Nacional de Aprendiza¡e SENA. 

Solo a partir de 1970 la capacitació., del recurso huma,::> se enJ-iende como 

un proceso, método lógico que abarca etapas como la investigación, el diag-

nóstico, la programación, ejecución y evaluación de actividades, proyectos 

y programas. 

1. LA FUNC!ON DE CAPACJTACION Y DESARROLLO HUMANO DENTRO

DE LA EMPRESA.

Consideramos importante inicialmente establecer que por Desarrollo Huma-

no se entiende : el proceso encaminado a lograr 

- La píOmoción de los recursos humanos.

- E I entrenamiento de las personas orientadas a lograr su ajuste a ambien-
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tes organizacionales o toreas determinados. 

- La capacitación de los personas poro el desarrollo de habilidades es­

pecíficos destinadas a me joror su rendimiento en el desempeño y ad­

quirir dominio en su trabajo.

Por promoción de los recursos humanos se entiende el cambio permanente 

al que se debe estar sometida la persona, acorde con su condición de 

ser humano, o sea de vivir bajo la determinación de uno cultura y bajo 

los determinantes sociales de un grupo dado. 

Cuando se habla de recurso humano se hoce referencia al individuo como 

un compuesto complejo de conocimientos, habilidades, sentimientos, 

ideas, energía, inteligencia, aptitudes, valores, etc. que son recursos 

con los cuales cuento para su desempeño en una tarea, actividad o tra­

bajo. No se hace referencia ai individuo como un recurso para la or­

g.:mización que real iza una tarea o actividad determinada. Así nos re­

ferimos a las personas no como reciJrsos en sí sino como poseedores de 

los recursos o promocionar mediante el desarrollo humano. 

El ajuste, a su vez, se entiende como un intercambio de respuestas tan­

to organizacionales como individuales en la búsqueda de un estado ópti­

mo de equilibrio. En este intercambio el individuo contribuye a la or­

ganización con sus recursos y la organización a su vez le brinda el reto 

de unos objetivos a cumplir, unas actividades a realizar y más posibilido-
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Unidos adquiere las instalaciones de la Compañía Colombiana de Elec­

tricidad y eleva, en 1. 930, su capacidad generadora a 5.760 kW con 

46 kilómetros de líneas de Distribución para servir a 9 .500 usuarios. 

l . 940. La capacidad instalada 9 .414 kW 83 kilómetros para servir 17 

usuarios con sucursales en los diferentes Departamentos de Colombia, 

constituyéndose Barronquilla en la sede principal. Años después el gobier­

no nacionalizó estas empresas y fue así como en 1. 962 se iniciaron los 

trámites de venta en la Compañía Colombiana de Electricidad y los bie­

nes y administradón se adscriben a la naciente Electrificadora del Atlán­

tico S.A. que atendía lo distribución de energía en zonas rurales; en 

noviembre 16 de 1971 se unificaron las 2 Empresas funcionando hoy bajo 

la razón social de Electrificadora del Atlántico S.A. 

En la actualidad con juntamente con la Corporación Eléctrica de la Costa 

entidad que asumió la responsabilidad de generación (generar energía), 

se presta servicio a cerca de 153 .000 suscriptores que consume mensual­

mente 184.000 kW. Las Electrificadoras de la Costa Atlántica encarga­

das de distribuir la energía. 

CORELCA - Genera energía para toda la Costa Atiántica y existe la 

posibi I idad de que genere energía para el interior del país. 

La ELECTRIFICADORA DEL A TLANTICO presta servfcios a toda la pobla­

ción de Barranquil lo (Soledad y Mal ambo) y casi a todos los municipios 

y poblaciones cercanas, las cuales están distribuídos en 6 zonas : 
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1. Zona SABANALARGA y sus alrededores 

2. Zona 2 BARAN OA y sus a I rededores 

3. Zona 3 SANTO TOMAS y sus a I rededores 

4. Zona 4 CAMPO DE LA CRUZ y sus a I rededores 

5. Zona 5 LURUACO y sus al rededores 

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 humo-

no.

2. Interactuar en las e·�apas de estudio, diagnóstico y planificación de

las áreas técnicas, administrativas, financiera y operaria.

3. Unificar criterios con las diferentes áreas en las proyecciones de re­

curso humano.

4. Interactuar con el Comité de Planificación Cooperativa dei Sector

Eléctrico de la Costa Atlántica.

5. Me ¡orar el mane jo 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 área de Relaciones Industriales.

7. Trazar una política adecuada para la pianifi cación de personal a

corto y largo plazo.



3UOOtRU'1:IA 

H'.C1:1Co. 

!11\! , .. r., .. ,,._ ... m,· ""'� .. 
.,,,·n,,,v,,,,.,., 

............ 1 

_ _______________________ ...,....,......,,_ :;;:. ==-===:-==·--:....-�,�.!!�.1'.'!!Jllll�ii . ...,. ........... -__ A4!,;, jj4;' ;(11""��"'""' 

�--------------=------
Jt·N1 \ IJI ll I I' t f \' \ 

. ___, 



38 

CORELCA abarca los territorios que comprenden los Departamentos de 

Atlántico
1 

Bolívar
1 

Córdoba, Sucre
1 

Cesar, Guajira y Magdalena
1 

pa-

ro los cuales genera la energía que es distribuída por las Electrificado-

ras Subsidiarias de la Costa Atlántica. 

Or ga n iza c i ó n : La Dirección y Administración se e¡ercen por un 

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

Subdirección Operaciones 

Subdirección Financiera 

Subdirección Técnica 

Subdirección Administrativa 

Subdirección El ectri fi caderas 

Subdirección General 

3. OBJETIVOS

Subsidiarias 

La Corporación Eléctrica de la Costa Atlántica 11 CORELCA 1 tiene como

obietivos centrales : 

1 . - Generar energía para abastecer la Costa Atlántica, prestando así 

un buen y económico servicio. 

2. - Abastecer de energía a las diferentes Electrifi caderas de la Costa

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

ob¡etivos : 

l. - Distribuir energ1a a todo la población y rnuni cipios del Deporto-

mento. 

2. - Prestar un eficiente servi cío o I a comunidad.

En el desarrollo de estas empresas se habla mucho de planes de expon-

sión y programas a largo plazo, pero vemos como no están sujetas a 

la realidad porque no se prevee que el ritmo acelerado de crecimiento 

en la población y es así como se presenta lo deficiencia en los servi-

cios que en un momento estas programaciones y proyectos no están tra-

zados paro atender el crecimiento de la población. 

Es así como el tiempo que se proyecta en la ampliación de las maqui-

norias, habría que tener en cuenta la capacitación del personal nece-

sorio para poder llevar a cabo estos planes de expansión (desarrollo 

., 

del recurso humano) todos importantes que sin él ningún proyecto fun-

ciona. 

Pr o bl e m a s  La Electrificadora, por razones de sus servicios afronto 

una serie de problemas 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 ciudadanía que exige un buen servicio. 
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Los constantes apagones y racionamientos son situaciones difíciles d_e 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 producción, a 

l os cuales la empresa presta una serie de serví cios para contribuir al 

bienestar de sus empleados. Pero o pesar de existir una serie de presta­

ciones como la vivienda, salud, préstamos para calamidad doméstica, ca­

sinos, comisariatos, becas, la capacitación en sí, existe la inconformidad 

ya q ue como en todas las empresas se tornan en serios problemas. 

- Accidentes

- Problemas de salud

- La no adjudicación de las becas a tiempo

- La adjudicación de los préstamos de viviendo

- La insatisfacción por los programas de capacitación

- La falta de implementos necesarios para realizar sus funciones, etc.

origina el conformismo y la indiferencia para el trabajo desarro llado y

para elevar el nivel de bienestar personal y familiar. 

Org anig r a ma 

Para poder prestar a la ciudadanía un servicio oportuno y eficiente 

cuenta con tres Subgerencias : 1 °) S ubgerencia de Relaciones Industriales, 

2° ) Subgerencia Financiera y 3° ) Subgerencia Técnica. 



41 

l O) Relaciones Industriales mane¡a la porte laboral y factor humano y

además prever su capacitación para poder ! levar a cabo tales pro-

gramas que proyectan las demás Subgerencias. 

2° ) Técnica : Estudia y programa los planes y proyectos a corto y largo 

plazo y las maquinariqs y demás elementos que se requiere para 

la ejecución de estos programas de ensanchez y en la distribución de 

la energía. 

3°) Financiera : La que exige que cada Subgerencia le presente sus ne-

cesidades para elaborar los presupuestos y controlar la situación fi-

nanciera. 

4. LA CAPACITACION Y DESARROLLO DEL RECURSO HUMANO EN LA

' 

ELECTRIFICADORA DEL ATLANTICO S.A.

A principios de 1977 la Empresa preocupada por una mejor preparación 

de los recursos humanos. decidió reestructurar e! Departamento de Desa-

rrol lo de Personal que había venido funcionando, aunque con notorias 

I imitaciones, yo que se dedicaba básicamente o lo organización y desa-

rrollo de cursos de cooacitación v a la coordinación de las relaciones 
. , 

con el Sena. La nueva idea contemplaba la conveniencia de promover 

al trabajador de la empresa no solo a través de ias actividades de ca-

pacitaciór. sino también mediante una evaluación continuada y un es-
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fuerzo efectivo por ubicorlo de acuerdo con sus co nocimientos, habili­

dades y destrezas y actualizarlos así mismo, en los técnicas propios 

de su oficio, de manera que sintiera que realmente se le tomaba en 

cuenta en el proceso de integración de los recursos de lo Empresa • 

Para ello establece dentro de sus políticas 

a) Obie t iv o s

lo. Asesorar a todos los mandos de la Empresa en la investiga­

ción permanente de necesidades de formación. 

2o. Programar con juntamente con los jefes, la capacitación que 

se derive de fa investigación de necesidades de información. 

3o. Dirigir y coordinar los programas de capacitación. 

4o. Evaluar los programas y hacer seguimiento de los mismos. 

• 5o. Mantener relaciones permanentes con entidades o centros que 

se dediquen a la capacitación. 

b) Funciones del Jefe del Departamento de Desarrollo de Personal:

lo. Motivar al personal participante en los programas de capaci­

tación. 

2o. Atender la dotación de los recursos materiales y humanos pa­

ra la satisfacción de las necesidades de formación dentro de 

la Empresa. 

3o. Analizar las causas de las necesidades de formación (desmo­

tivación, falta de experiencia, falta de conocimientos, 
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desactualización, etc.) con el fin de tomar las medidas ade­

cuadas según el caso. 

4o. Procurar mantener actual izados los métodos de entrenamiento. 

c) Papel formador que juegan los mandos medios en la actualidad :

La colaboración que prestan los mandos medios está muy I igada al

nivel educacional de los mismos, ya que se muestran más recepti­

vos y colaboradores aquel los que tienen un buen nivel educativo.

Entre las causas observadas que originan la falta de colaboración

por p·orte de los mandos medios, se encuentran :

lo. La poca importancia que éstos le den a la Capacitación como 

medio de desarrollo del personal. 

2o. Algunos de ellos no utilizan los aspectos positivos de la com­

petencia creados por la capacitación. 

3o. La presión ejercida en algunos casos por los altos mandos para 

la producción del servicio, le resta tiempo a cualquier activi­

dad formativa. 

4o. La idea que tienen algunos jefes de que sus trabajadores lo 

saben todo. 

5o. La toma de decisiones (en cuanto a lo capacitación de !os su­

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

d) Recursos Humanos con que cuenta actualmente el Departamento de



Desorrol lo de Personal : 

El Departamento de Desarrollo de Personal de lo Electrificadora del 

Atlántico S.A. cuenta actualmente con un ¡efe de Desarrollo de 

Personal, una Psicóloga que se vinculó inicialmente como estudiante 

en semestre de práctica (recurso occidental) y una secretario. 

lmpl icaciones de la escasez de Recursos en el Departamento 

Los estudiantes en entrenamiento de práctica aportan trabajos impor­

tantes pero a los_ que no se puede dar seguimiento adecuado por la 

escasez de tiempo con que cuenta la Jefe del Departamento. 

Debido también e fa selección permanente de personal para satisfa­

cer las necesidades de las diferentes dependencias de io empresa, es 

imposible cubrir con profundidad el campo de acción que se deriva 

de la magnitud y desarrollo continuo que tiene nuestra entidad. 

e) Recursos físicos financieros y materiales con que cuenta el Departa­

mento de Desarrollo de Personal.

La Empresa cuentu con tres salones de clases ubicados así

lo. Planta Lo Loma : (Acondi cionodos con sil las-pupitres, tableros,

aire acondicionado, papelógrafo (con una capacidad para 30 per­

sonas aproximadamente). 

2o. Planta El Rio : ( No se halla acondicionado aún y tiene una ca­

pacidad para 40 personas). 

3o. Biblioteca Vía 40 (tiene una capacidad para unas 20 personas 
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aproximadamente.) 

4o. las salas de control de las Subestaciones (Riomor - Silencio) 

poseen áreas que han sido u-ilizadas para este fin con grupos 

de 10 a 15 participantes. 

f) Recursos Materiales :

la revista editada trimestralmente por la Electrificadora del Atlántico

S.A., publica un artículo denominado Desarrollo de Personal que

incluye todos aquel los aspectos relacionados con lo Formación y Ca­

pacito9ión del personal. 

g) Recursos Financieros

El Departamento de Desarrol fo de Personal no tiene un presupuesto

fijo. Sin embargo, en un momento dado pueden hacerse gastos con­

sultándolos previamente con el Gerente y con el Subgerente Finan-

ciero.

h) Recursos Humanos (internos) de la Empresa para la formación :

Puede decirse que existen recursos internos, algunos ya formado y

otros en formación, con los cuales se podrían adelantar las acciones

de Capacitación, yo que la empresa con el objeto de poseer sus

propios instructores se ha interesado en enviar participantes al

programa de formación de instructores, que adeiante e! SENA en 

esta ciudad. Estos programas son dictados por lnstru dores expertos
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en el área de electricidad. Dichos programas cobijan los siguientes 

puntos : 

1 • Formación metodológica básica :

Comprende todos oque! los aspectos relacionados con la forma y 

métodos para capacitar personal. 

2. Formación específica :

Comprende formación en cajas pedagógicas básicas y formación

en cajas especial izadas. Otro recurso con que cuenta la em­

presa son aquellos jubilados que trabo¡aron en áreas técnicas

muy especializadas en las cuales resulta difícil encontrar ins­

tructores. Sin embargo, sería conveniente que estos personas

recibieran formación metodológica ya que muchos veces tienen

el conocimiento necesario, pero no poseen los herramientas para

transmitirlo

En conclusión podemos decir que los unidades de capacitación son instru­

mentos de servicio para atender las necesidades de formación de una or­

ganización. Poro que esta unidad marche adecuadamente hay que tener 

en cuenta ciertos requisitos 

1 o. Definir objetivos 

2o. Dar a conocer las funciones y objetivos de la Unidad a los in­

tegrantes de la organización con e! fin de recibir la rolaboración 

de éstos. 
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3o. Disponer de un presupuesto anual con el objeto de tener li­

bertad de acción. 

4o. Asesorar a los ¡efes de Sección, Departamento, División,-etc. 

sobre el papel que deben asumir en la Capacitación de sus 

colaboradores. 

5o. La Unidad debe estar integrada por personas con formación 

universitario entrenadas previamente en esta área. 

5. LA CAPACITACION DEL RECURSO HUMANO EN "CORELCA"

5.1 Políti c a s  d e  C apa c i t ación 

La Coíporación ha establecido una serie de poi íti cas que I e permiten 

a la División de Relaciones Industriales, a través de su Sección Desa­

rrollo de Personal, planear, organizar, controlar y dirigir todas los ac­

tividades forrrativas de lo misma. 

La Corporación asignará anualmente dentro de su presupuesto la partida 

requerida para cumplir los ob¡etivos de capacitación establecidos. 

La Corporación asignará hasta un 2% del tiempo laborable a la Capa­

citación. Dicho porcentaje podrá ser ajustado de acuerdo a las necesi­

dades de crecimiento y especificaciones que requiera la organización. 

Lo Corporación utilizará recursos iocoles nacionales y extran¡eros, paro 

ia capacitación de sLS funcionarios de acuerdo a la naturaleza de los 
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programas. 

Paro la formación en áreas muy especializadas lo Corporación formará 

en aspectos metodológicos a los funcionarios que tengan las habilidades 

necesarias paro convertirse en recursos internos. 

La Corporación ajustará anualmente los programas de Capacitación te­

niendo en cuenta los planes de expansión, especialización de los áreas 

y movimiento del personal. 

La Corporación auxiliará a los funcionarios que deseen realizar estudios 

secundarios y universitarios, ciñéndose a los topes previamente estable-

cidos. 

Todo funcionario que participe en cualquier actividad de Capacitación, 

debe estar en disposición de transmitir los conocimientos y habilidades 

aprendidas a otros funciororios cuando el jefe inmediato o lo División 

de Relaciones Industriales lo requiera. 

Todo funcionario que participe en una actividad de capacitación en 

calidad de post-grado, carrera intermedia y/o curso en el exterior, 

patrocinado totalmente por la Corporación, deberá establecer un com­

promiso por medio del cual no podrá desvincularse de la misma hasta 

tanto no le haya servido por lo menos tres (3) veces el tiempo que 

dure la actividad de formación. Paro esto firmará el contrato existen­

te en lo Sección de Desarrollo de Personal. 
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La Subdirección Administrativa de la Corporación es la encargada de 

establecer por intermedio de la División de Relaciones Industriales las 

polfticas de capacitación, las cuales son aplicadas y controladas por la 

Sección Desarrollo de Personal. 

E S T RUC TURA A CTUA L 

SUBDIRECCION 
ADMINISTRATIVA 

DIVIS I O N  
RELACIONES INDUSTRIALES 

S E C CIO N 
DESARROLLO DE PERSONAL 

COORDINADOR 
AREA TECNICA 

·
1 

COORDINADOR 
AREA ADMINISTRATIVA 

Para el ejercicio de sus funciones I a Sección cuenta con dos personas, una 

para la coordinación y programación de las actividades formativas en el 

área técnica y operativa de CORELCA y otra, para el área administrativo 

y copaciración técnica del personal de las Electrificadoras Subsidiarias. 

Paro la coordinación de los actividades de formación Técnica de las Elec-

trificadoras Subsidiarios se ha conformado un comité adscrito o la División 
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de Relaciones Industriales, e! cual es coordinado por lo Secci6n Desa­

rrollo de Personal de CORELCA
r 

en el cual participan los representan­

tes de Copacitaci6n de cada una de los Electrificadoros de lo Costa y 

el Director del Centro de Capacitación y Entrenamiento de CORELCA 

y las Electrificadoras. 

FUNCIONES 

Son funciones de los coordinadores del área de Capacitación las siguien­

tes 

l. Det!?rminor anualmente las necesidades de Capacitación y Entrena­

miento de los funcionarios de la Corporación.

2. Establecer planes específicos de formación de �cuerdo con los nece­

sidades.

3. Coordinar y desarrollar los programas de capacitación y entrenamien-

to establecidos. 

4. Evaluar las actividades de formación real izadas en la Corporación.

5. Determinar y analizar estadísticas mensuales de capacitación.

6. Mantener contacto con institutos y Universidades a nivel local,

nacional e internacional para la coordinación y ejecución de los

programas formativos de CORELCA y Electrificadoros subsidiarias.

7. Elaborar y mantener actualizada ia ficha de Capacitación de cada 

uno de los funcionarios de la Corporación.
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5.3 Pla n e s  futuro s  

Una vez el centro de capocitoci6n de CORELCA y sus Electrificodoros 

Subsidiarios entre en operación en 1986, este quedará adscrito a la Sub-

dirección Administrativa de la Corporación a fin de integrar los octivi-

dades formativas de las empresas de energía eléctrica de la Costa Atlán-

tica, como se observo a continuación : 

ESTRUCTURA ORGANICA FUTURA 

SUBDIRECCION 
ADMINISTRATIVA 

DIVISION 
RElACIONES INDUSTRIALES 

CENTRO DE 
CAPACITACION 

SECCION 
DESARROLLO DE PERSONAL 

I SUPERINTENDENCIA 
PEDAGOGICA 

COORDINADOR 
TECNICO 

COORDINADOR j 
.ADMINISTRATIVO \ 

INSTRUCTORES 

I OPTO.ADMINISTRA l 
, TIVO FINANCIERO' 
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En la a dualidad se están formando once funcionarios de la Corporación, 

ocho técnicos y tres administrativos, como instructores de empresa a 

través del Servicio Nocional de Aprendizaje SENA, con el fin de uti-

I izarlos como puntos de apoyo de lo Sección de Desarrollo de Personal, 

en lo realización de programas formativos altamente especial izados, 

los cuales resultan difíciles de desarrollarlos con recursos externos. 

A partir de 1986 lo Corporación y los Electrificadoros Subsidiarios solu­

cionarán a través del Centro de Capacitación y Entrenamiento aquel las 

necesidades de formación que actualmente son dífíciles de resolver, en 

las áreas de transmisión, subtransmisión, distribución y generación de 

energía eléctrica a nivel técnico y operativo. 

Por otra porte, se proyecta adscribir a la Sección Desarrollo de Perso­

nal los dos laboratorios didácticos, ya que actualmente colaboran con 

el grupo de capacitación pero sus actividades no dependen directamente 

de él. 

La Corporación invirtió en 1982 un total de dos mil Iones setecientos 

cincuenta y tres mil novecientos ochenta y siete pesos ($2 1 753.987.oo) 

en el desarrollo de ochenta y nueve (89) cursos a distinlos niveles en 

los cuales se formaron un total de cuatrocientos noventa y nueve (499) 

funcionarios. 

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



nueve mi I seiscientos treinta pesos ($4' 519 .630 .oo) de los programas 

de formación tanto del área técnica como del área administrativa. 

El Centro de Capacitación y Entrenamiento para CORELCA y sus Elec-

trificadoros Subsidiarias tendrá un costo de inversión que asciende o 

US.2'903.200.oo discriminados en moneda externa y moneda nocional 

el componente externo representará el 24% y componente nacional un 

58%. 

Los costos totales de lo inversión serán distribuidos entre CORELCA y

ELECTRANTA así 

CORELCA asume el valor del présromo contraído con el Banco Mundial 

paro la compro de equipos, cajas, ayudas pedagógicas, asistencia 

técnica y becas; el aporte de El ectranto se encuentra representado en 

el valor del terreno, las obras civiles y las dotaciones menores del 

centro. 
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6. C ES ELEC.

Además del Comité de Planificación Corporación del Sector Eléctrico

de la Costa Atlántica, existe a nivel nacional un Grupo de Trabajo 

de Capacitación de las Empresas del Sector Eléctrico "CESELEC", en 

el cual intervienen las siguientes entidades: 

-Empresa de Energía E léctrica de Bogotá.

-lntarconexión Eléctrica S. A. (ISA)

-Corporación Autónoma Regionai del (auca.

-Corporación Eléctrica de la Costa Atlántica.

-Empresas Municipales de Cali.

-Empresas Públicas de Medellín.

-Instituto Colombiano de Energía Eléctrica (ICEL)

-Central Hidroelé�trica del Rio Anchicaya (CHIDRAL)

Este Comité tiene como finalidad integrar a las Empresas del sector 

eléctrico para unificar criterios sobre políticas de Capacitación. 

Igualmente su función es formular u n  plan de acción tendiente a sa­

tisfacer las necesidades de capacitación de las empresas que conforman 

el sector eléctrico. 

6.1 OBJETIVOS: 

-Identificación de necesidades de Cap.:1citación para las Empresas del

sector eléctrico.
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-Identificación Instituciones que brin9an capacitación al Sector Eléctri-

co.

-Capacitación y Desarrollo de Personal, inventario de recurso3.

-Identificar las áreas de formación (a partir de los itinerarios previamen-

te establecidos), en las cuales se tienen necesidades de capacitación

para e I persona 1.

-Precisar el núme,o de trabajadores qu= req·Jieren la formación.

-Ubicar e! recurso docente en las diferentes área:; de formación.

-Determ:rr.Jr la infraestructura física y administrativa ,:0,1 qu= se cuenta

para la e ¡e cu c ió:1 de I os programas de cap� ci taci Ón de p2rso;.al.

•



LA ASOCIACION COLOMBIANA DE 

DESARROLLO HUMANO 



CAPITULO 111 

LA ASOCIACION COLOMBIANA DE DESARROLLO HUMANO 

La Asociación la conforman todas las personas vinculadas al desarrollo humano 

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

gionales que sesionan periódicamente paro : planear y desarrollar acciones; 

analizar y estudiar los aspectos relacior.ados con la concepción, propósito y 

función del desarrollo; compartir y aprovechar las experiencias y elementos 

de los miembros de los diferentes entidades que los integran, evaluar y rendir 

informe de actividades realizadas. 

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

tico. 

Entre los objetivos establecidos se pueden citar 

l. Crear conciencia en las empresas e instituciones de que el desarrollo de

personal es un factor impulsor del. recurso humano en todos los niveles lo-

borales y en beneficio de lo sociedad.



57 

2. Cooperar mediante programas conjuntos al proceso de cambio planeado

para lograr el desarrollo armónico de I personal en las organizaciones.

3. Propender para que el desarrollo de persona! sea eficaz, con el fin de 

que el individuo y la sociedad optimicen ios beneficios de la capacita-

ción.

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

la formación profesional.

Lo Asociación Coiombiana de Desarrollo Humano es una organización privada 

sm ánimo de lucro orientada al estudio y análisis científico y técnico del 

desarrollo humano en !as diferentes empresas. 

La proyección moderna del desarrollo de personal en las instituciones vincula­

da a través de las unidades administrativas de capacitación o desarrollo huma­

no pretende unificar los esfuerzos de todos ios integrantes de las em¡xesas pa­

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

1. HISTORIA DEL COMITE DEL ATLANTICO

Como consecuencia de la designación de Ba;ranqui l la como sede del IX

Congreso de Capacitación y desarrollo de personal, a finales de 1973,

!IX Congreso de Cali, octubre/74, un grupo de personas que venían tra­

ba¡ando en el área de Re lociones Industriales comenzó a reunirse y a 

intercambiar ideas e inquietudes acerca de lo que debería 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 común determinó la necesidad de constituir un grupo formal, 

con unos estatutos y una organización tal que permitiera aunar esfuerzos 

para el logro de objetivos compart idos. Así nació el Comité lnterempre­

saria l de Desarrollo de Personal del Atlántico 11 CIDEP", que obtuvo per­

sonería jurídica en el año 1974, basada en la Resolución No o 0398. 

De la primera Junta Directiva hicieron parte personas con trayectoria en 

desorrol lo de personal. Lo primera Junta provisional estuvo compuesta por 

Argemiro Guzmán, Antonio Valle y Benjamín Herrera, doctores Cicerón 

Robles y Pablo �lbntalvo. 

Lo realización exitosa del IX Congreso contribuyó a consolidar el Comi­

té y lo impulsó hacia un ámbito más amplio permitiéndole pensar en la 

integración no solamente de personas sino de empresas. Comenzó enton­

ces a hablarse de afiliación de las organizaciones, de los serví cios que 

el Comité podía prestar a las mismas y se generó una infraestructura ca­

paz de atender diferentes frentes como las investigaciones, la formación 

misma, las finanzas y la promoción. 

En este esfuerzo de consolidación debemos reconocer la decidida colabo­

ración que prestaron empresas benefactoras tales como Cervecería Agui la, 
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Electrificadoro del Atlántico, Celanese y Sena. 

La Asociación de Desarrollo Humano {Comité Atlántico) mantiene comu­

nicación y permanente intercambio de experiencias con otros comités si­

milores, sobre todo los de Medellín y Bogotá-Cali. 

2. CONFORMAC ION DE LA ASOCIACION EN El ATLANTICO

En 1979 el Comité cumplió 5 años de existencia conformándole en este

momento más o menos unas 30 empresas.

2. 1 Grupo G_es tor 

a) Objetivos: Servir de Órgano de consulto en aspectos de desarrollo hu­

mano a los miembros de la Asoación y a las empresas que representan.

Prestar asesoría y/o consultoría a los miembros de la Asociación en la

solución de problemas específicos referentes al Desarrollo Humano en 

sus empresas.

b) Marco de Acción : El grupo consultor tiene a su cargo absolver las

consultas que le sean presentadas. Para tal efecto podrá acudir a

miembros de la Asociación que tengan experiencia en las áreas con­

sultadas. En caso que requiera el concurso de un asesor externo a

la Asociación, el grupo puede recomendar personas calificadas en el

orea,

c) Areas de consulta: El grupo Únicamente atenderá consultas relaciona-
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das con el desarrollo humano. A continuación ofrecemos algunos ejem­

plos de áreas que pueden ser objetos de e I las 

l. Investigación de necesidades de capacitación y desarrollo humano.

2. Administración de la capacitación.

3. Metodologías de formación.

4. Programas de inducción

5. Programas de entrenamiento

6º Planes de mejoramiento de las comunicaciones 

7. Manejo de conflictos organizacionales

8. Sistema de evaluación del desempeño

9. Programas de desarrollo gerencial

10 Planes de bienestar social 

l 1 Programas de me joram ient-o motivacional 

d) Procedimiento : Ei proceso de consultoría se inicia con la manifesta­

ción verbal o escrita del interesado de emplear los servicios del grupo.

Para ello se puede dirigir a cualquier miembro de éste.

Posteriormente el solicitante se reunirá con el grupo para hacer la pre­

sentación del caso. 

e) Actividades :

- Editar boletín informativo de actividades

- Eiaborar y divulgar Directorio de afiliados.
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- E laborar carnet de identificación para las personas representantes de 

las empresas afiliadas

- Hacer la inducción a los nuevos m iembros de la Asociación

- Difundir periódi comente información relacion·ado con lo Asociación,

objetivos, organización a nivel nacional y regional, etc.

- Promover la afiliación o lo Asociación de nuevas empresas o personas

- 1 nformar oportunamente los octiv idodes o planes de la Asociación a

través de los medios de comun i cae ión. 

- Cualquier otro aspecto que a juicio de la Junta Directivo o de la 

Asamblea; estén dispuestos a asumir.

2. 2 Comisión de Divulgación y Promoción

Objetivo 

- Promover e impulsar los objetivos de la Asociación entre los miembros

y comunidad en general mediante e! manejo de las comunicaciones

internas y externas o fin de garantizar un verdadero compromiso y una 

mayor proyección a nivel regior.al.

2.3 Comisión de Contenido 

Objetivos : 

- Propiciar el mejoramiento de los miembros de la Asociación en aspectos

relacionados con e I desarrollo humano.

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

ción como porte fundamental de I desarrollo de las empresas que dirigen.
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Actividades : 

- Hacer diagnóstico de necesidades de capacitación y desarrollo de los

miembros de la Asociación.

- Elaborar proyecto anual de plan de formación y presentarlo a conside-

ración de la Junta Directiva y Asamblea.

- Conseguir recursos docentes calificados para la presentación de los te-

mas en Asambleas o eventos especiales.

- Coordinar la parte formativa de las Asambleas, determinando las técni-

cos o mecanismos adecuados para lograr un análisis profundo de los

temas por parte de los particip::mtes y la aplicación de las conclusio-

nes en las Empresas que representan.

Programar acciones especiales para el nivel gerencial de las Empresas

de la región a fin de ampliar su visión sobre la importancia del Desa-

rrollo Humano como fuente del incremento de la productividad.

- Hacer investigaciones sobre el desarrollo humano y presentar los avan-

ces o conclusiones de las mismas en las Asambleas.

- Propiciar el intercambio de experiencias entre los miembros de la Aso-

ciación a través de la presentación de casos reales en las Asambleas

o de la programación de visitas o empresas que ofrezcan aspectos sobre-

salientes en el área de Desarrollo de Personal. 

Todas las personas vinculadas al desarrollo humano o capacitación que 

representando a sus empresas se agrupan en comités regionales que sesio-
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non periódicamente para : planear y desarrollar acciones, analizar y 

estudiar los aspectos relacionados con la concepción, propósito y función 

de I 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, Val le y

Atlántico. Entre las Empresas que conforman el Comité del Atlántico 

y por considerarlo de gran valor informativo, relacionamos a continua-

. � 
c1on 

- Monómeros Colombo-Venezolanos S.A.

- Cervecería Aguila

- Empresa Puertos de Colombia

- Electrificadora del Atlántico S.A.

- Celanese S.A.

- Industrias Kiko

- Universidad de I Norte

- Banco Popular

- Empresa Municipal de Teléfonos

- Empresas Públicas Municipales

- Remaches Industria les

- Líneas Aéreas del Caribe

- Eternit Atlántico S.A.



- Servicio Nacional de Aprendizaje"Sena"

- Inmobiliaria Cepeda

Industrias Philips

- Esbi c Corporation

- Setemco

' 

- Empleos Temporales -Atempi-

Comfami liar

- Asociación Bancaria

- Suramericana de Seguros

- Vanylon

Corporación Eléctrica de ia Costa Atlántica "Corelca"

- Chor Hermanos

- Triplex Pizano

- Distra I

- Universidad de! At!ántico

- Instituto de Seguros Sociales (ISS)

- Instituto Colombiano de Bienestar Familiar (I.C.B.F.)

- Cajacopi

- Café Almendro Tropical

- Manos de Barranqui l la

- Fábrica de Aceites y Grasas Vegetales "Fagrave"

- Acesco

- Crump Caribe

64 
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- Industrias Yidi

- Supermercados Carul la

- Sears

- Banco de Bogotá

- Raleo

Para las Empresas la Asociación significa : El conocimiento amplio de 

las tendencias y actividades del desarrollo humano. 

La posibilidad de obtener une asesoría inmediata y responsable de los 

miembros a las inquietudes de la formación y la capacitación. 

El intercambio de experiencias de los encargados del área del desarro­

llo para dar seguridad en la toma de decisiones con implicación huma-

na. 

Tener una capacitación cons tante a través de las reuniones periódicas 

y de los seminarios programados por la Asociación. 

3. OBJETIVOS Y FUNCIONES DE LA ASOCIACION EN EL ATLANTICO

Entre los objetivos propuestos por la Asocación están :

- Prestar asesoría a los miembros de la asociación en la solución de pro­

biemas específicos 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 armónico 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-

c ión.

- Captación de mano de obra calificada, especialmente, en las tecnolo­

gías 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 tecnológicos intensivos en mano de

obro.

- ·Desarrollo, al máximo, de la tecnología nacional

Creación de conciencia para lo gestión de I autodesarrol lo de los recur­

sos humanos dentro de condiciones óptimas.

- Establecimientos de interacciones con la comunidad mediante apoyo a

sus líderes y tareas para presentar un adecuado balance social y una 

imagen de responsabilidad empresarial.

- Solución de las contradicciones obrero-patronales, convocando a las agre­

m iaciones sindicales a una necesaria toreo de transformación mediante

verdaderos niveles de profesionalismo

Promoción de la eficiencia necesaria del sector público y facilitarle re­

cursos segun necesidades.
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- Pertenencia a la red nacional de información

- Formación en los diversos estamentos nacionales de un auténtico senti-

do de pertenencia.

Facilitar los procesos de transferencia y apropiación tecnológico.

Intercambiar experiencias, métodos y sistemas en todos los aspectos de

la formación profesional.

En líneas generales podemos decir que a la Asociación le preocupa obte-

ner una mayor integración y concientización de los miembros que forman 

parte de ios· grupos de desarrollo humano de las empresas afiliadas, ya 

sea a través del intercambio de ideas y la asesoría permanente, estable-

ciendo programas de capacitación y actual izcción con base a métodos es-

pecíficos, proyectando su labor a la comunidad, promoviendo la creación 

de Departamentos de Desarrollo de Personal, considerando el efecto mul-

tip!icador de la acción de la empresa habajondo en la búsqueda de res-

puestas efectivas a I desafío que representa e I desarrollo de I re curso huma-

no, teniendo en cuenta el apoyo que bíindan las ciencias sociales y de 

la conducta humana para e levar el nivel científico de las organizaciones 

empresario les. 

4. PROGRAMA DE LA ASOCIACION EN EL ATLANTICO

El desarroilo social se cumple en dos direcciones determinando dos nive-

les de acción: el nive I básico y e! nivel superior. (l)

(l) Pian de Desarrollo de la Costa Atlántica. Asociación Colombiana de Desarrollo
Humano. Barranqui l la, junio de !983
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El Nivel Básico: Lo identifi ca como el nivel I y consiste en lo creación 

de una infraestructura de servicios. Satisfacción de necesidades básicas 

o en supervivencia del hombre, tales como salud, vivienda, educación,

organización, reconocimiento social, etc. y tiene como objetivo la aten­

ción de emergencia a lo carencia de esos necesidades. 

El nivel Superior : ldentifi cado como nive 1 11 facilita los medios poro 

que el hombre satisfaga sus necesidades superiores, taies como outoopre­

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

la formación avanzada del hombre, mejorando la calidad del ser humano, 

haciéndole sujeto de su propio desarrollo. 

Tiene un efecto demostrativo por lo alarmante de sus situaciones de insa­

tisfacción de necesidades, es coda vez más deficiente la cobertura de sa­

tisfacción. 

Políticas 

Los programas del 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 e I desarrollo; cada proyec­

to de desarrollo conllevo valores sociales, culturales y familiares. 

Es necesario, por lo tanto, investigar el pasado del hombre con el cual 

trabajamos, identifi cor toda su riqueza cultural y tomarla como referencia 

o punto de partida. Lo que el hombre cree, lo que el hombre siente,

lo que piensa, lo que espera y deseo, será el motor del desarrollo. 
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Cuando las actividades y valores son negativos para el desarrollo debe­

mos cambiarlas y amoldar nuestros planes a ese proceso de cambio 

La familia por el proceso de socialización que en ella se cumple, es el 

centro de transmisión de valores, creencias, expectativas y actitudes del 

individuo¡ p or lo tanto es punto foca I para la investigación del pasado 

del indiv iduo. 

Cuando se cumple la fase de socialización en su núcleo familiar, el 

hombre se integra a diferentes instituciones en cumplimiento de sus roles 

sociales. Todo este proceso de desarrollo está dirigido a toda clase de 

individuos: analíticos, seguros, positivos, creativos, responsables, feli­

ces, buscando así e I de sarro 11 o de I re curso hum ano I a formación de I hom­

bre. 

lguaimente la Asociación ha trazado entre sus proyectos en el área educa­

tiva la investigación y conocimiento de la realidad regional, formación 

de investigadores y fortalecimiento de la investigación a través de la or­

ganización de bibliotecas, de la capacitación personal en técnicas educa-

ti vas. 

En el sector comunitario se ha traba¡ado en la formación de líderes comu­

nitarios, en la capacitación de la población para que actúe como multi­

plicador de la acción de desarrollo humano orientado por el gobierno, en 

la investigación de patrones culturales regionales que actúan como freno 
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del desarrollo en la selección del personal adecuado paro el trabajo en 

la comunidad, capocitá.,dolos para que obtengan destrezas en la inter­

vención que les toca realizar en la comunidad. 

En el área de la salud mentol se pretende crear un ambiente positivo 

que conlleve a la superación y al desarrollo personal y social e integrar 

al hombre en los procesos de cambio y transformación de su realidad, 

organizando a su vez grupos que trabajen para la comunidad en el área 

de la recreación y distribución adecuada y efectivo del tiempo libre, lo 

que conlleve la investigación de los voiores culturaies y de los recursos 

de la comunidad, difundiendo a través de campañas publicitarias los va­

lores mentales positivos realzando los valores individuales y orientándolos 

para el desarrollo comunitario, la recreación dirigida, el reforzamiento 

de la salud mental, etc. implicando en ello además de los líderes y 

miembros de la comunidad a Coldeportes, lcis Facultades de Educación 

Física, profesionales del área de la salud mental e instituciones que 

atienden esta problemática. 

En el sector familiar se presta orientación a los miembros de la familia 

para encaminarlos en el desarrollo social, investigando sus valores fami­

liares y culturales, organizando grupos de capacitación para la vida en 

familia, involucrando a los organismos e instituciones competentes, A 

través de estos proyectos se persigue mejorar la calidad de los hombres 

en la sociedad, prevenir problemas familiares, dirigir el proceso de socia-
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lización ya sea participando en la investigación sobre la realidad fami­

liar y capacitando individualmente a los individuos para que desarrollen 

sus potencialidades a favor del grupo familiar. 

Así mismo la educación y capacitación que se ofrezca en el sector de la 

familia supone la orientación y educación sexual al grupo familiar en lo 

relacionado con el sexo, los valores y creencias que permiten a su vez 

dar una orientación fisiológica del ser humano, y de las diferencias 

emocionales y psicológicas del hombre. 

En e I sector público se incluyen como proyectos e I desarrollo de las en­

tidades adscritas a la Asociación
)' 

obteniendo con ello una maximización 

de la eficacia de las funciones de planeación y programac ión de las 

actividades que tienden a fortalecer el desarrollo de los recursos humanos 

y resaltar la importancia de los recursos humanos como elemento indispen­

sab!e y necesario para la implementación y operacionalidad de los pla­

nes de desarrollo trazados por el Gobierno o por las instituciones públi­

cas o privadas de bienestar social. 

En este sector el trabajo de la Asociación 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 los niveles directivos
)' 

estableciendo políticas concretas 

que supongan planes y programas d e  desarrollo no solo institucional sino 
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del hombre como elemento vital. 

Por úl timo decimos que en el sector privado se trata de implementar el 

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

sos afiliadas, sino del Departamento o de la ciudad específicamente. En

este aspecto se centra la atención en :

1 0 La captación de mano de obra calificada para los diversos sectores 

del desarrollo que así lo exijein. 

2. El mantenimiento de la estabilidad laboral y de la garantía de bue-

nas condiciones de trabajo del h ombre.

3. El desarrollo de una tecnología adecuado o las condiciones, necesida-

des y conocimientos del hombre.

4. Lo gestión del outodesarrollo de los recursos humanos, facilitándole al

empleado los medios mas adecuados, ya sea a través del apoyo a los

hombres, de la educación y !o capacitación oportuna y permanente.

5. La intervención en la solución de las contradicciones obrero-patronales,

convocando a las agremiaciones sindicales a uno necesaria torea de

transformación mediante verdaderos niveles de profesionalismo. (1)

(l) Tomado del Pion de D esorrol io de la Costa Atlántica� Asociación Co­
lombiana de Desarrollo Humano. Comité del Atlántico, Barronquilla ,
junio de 1983.
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CAPITULO IV 

PLANTEAMIENTOS DE TRABAJO SOCIAL EN LA CAPACITACION Y 

DESARROLLO DEL RECURSO HUMANO 

E I recurso humano es fundamental en e I desarrollo, e I hombre es e I Único ser 

capaz de crear -y dar le sentido a los re lociones que sostiene con e I mundo, 

de transformar su medio, de complementarse día a día. Es necesario plan­

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

El Trabajador Social al igual que otros profesionales de las Ciencias Sociales 

se ha ido acostumbrando a considerar los problemas como algo secundario. En 

la empresa, por ejempio, el Departamento de Capacitación y Desarrollo del 

Recurso Humano no ¡uega un papel importante yo que se consideran de vital 

prioridad los departamentos técnicos, financieros, de relaciones industriales, 

etc. que juegan con el capital como el área más importante de la produc­

ción y le otorgan al hombre un lugar secundario. 

Corresponde, como venimos diciendo, al Trabajador Social considerar al hom­

bre en un medio tecnificado y ante ei cual se interponen medios e instrumen­

tos que le permiten transformar lo naturaleza para adecuarla a sus fines y 
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obtener así los medios que le favorezcan su subsistencia. Es así como el 

trabajo aparece como expresión de lo capacidad productiva y transformadora 

del hombre que utiliza los llamados 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 don en la producción y que 

corresponden a su vez a las necesidades de los diferentes grupos sociales 

que se reunen en e I proceso de la producción. 

La creciente éomplejidad de la técnica aparece desde el Siglo XIX como 

respuesto al progreso pero al mismo tiempo implica la separación del hombre 

de lo producción y lo dominación del copita! sobre los individuos vinculados 

o ella, utilizando a su vez la misma tecnología para controlar lo economía.

1. ORGANIZACION ADMINISTRATIVA PARA LA CAPACITACION

Todo unidad administrativa, desde la más simple, debe tomar parte en 

alguna toreo de capacitación. 

Entonces surge la necesidad de una organización para la capacitación. 

Esta organización es necesaria para atender las funciones de investiga­

ción de necesidades, programación de la capacitación, supervisión de 

la ejecución y evaluación. 

Los aspectos básicos que debe atender un Departamento de Capacitación son: 
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- La investigación de necesidades, total o parcialmente o en coopero-

., 

c,on.

- Lo programación de la capacitación, sea individual o colectiva.

La organización y administración de cursos y enseñanzas por los dife-

rentes medios acordados para el caso.

- La evaluación de I proceso enseñanza-aprendiza¡e.

- La Evaluación de profesores.

- La elaboración de materiales didácticos.

- El desarrollo de metodología para la capacitación.

- Ei adiestramiento de instructores.

- Lo uti I ización y adecuación de aulas e instalaciones físicos.

- La dotación de equipamento y mobiliario.

El manejo de documentación y biblioteca para la enseñanza.

El seguimiento total o parcial o en cooperación para estabiecer s1 se

han alcanzado los objetivos de la capacitación.

Los Departamentos de Capacitación son instrumentos de servicio para ate-

der las necesidades de capacitación de las demás unidades administrati-

vas. Ayudan a orientar a los empleados y mantienen contactos con 

otros centros, con universidades, consultores y asesores en re loción con 

Íos programas de capacitación de la empresa ••

El éxito de lo capacitación del personal en uno organización depende 

de que logre me ¡orar las condiciones optitudinales, intelectuales y 



comportamenta les de sus empleados con m ;ras a que ésta obtenga más 

rápida y eficientemente sus objetivos. 

Uno de los aspectos que influye en ia calidad de los resultados de lo 

capacitación son los estudios previos que darán las pautas para llevar 

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

organización. 

Desde tiempo atrás el estudio de la eficiencia y calidad en el desem­

peño del trabajador, ha ocupado un puesto importante en los libros de 

administración, producción y psicología entre otros. Se habla de un 

buen desempeño cua ndo el trabajador ha logrado realizar todo su tra­

bajo con una Óptima calidad y en un tiempo asignado. Se basan en­

tonces en el estudio y evaluación de los resultados de lo ejecución. 

Pocos hablan del proceso interno gue ocurre dentro del trabajador mien­

tras está ejecutando ia tarea. 

Para poder conseguir ei objetivo se ha partido del supuesto de que el 

desempeño de I trabajador se encuentra en función de sus h abilidades, 

sus conocimientos y su motivación. 

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 e I estudio, entrenamiento y experiencia; y la mo­

tivación se refiere a la conducta instigada por necesidades y dirigida 



hacia objetos que producen satisfacción. 

. ' 
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La motivación juega un papel primordial en el desempeño de uno ocu-

poción. Se le puede definir como "el con¡unto de factores capaces 

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

2. EL TRABAJO SOCIAL FRENTE AL PROCESO DE CAPACITACJON DEL

RECURSO HUMANO 

Un progrcmo de capacitación debe ser e laborado en base a las necesi-

dades establecidas. El contenido de lo que debe enseñarse debe defi-

nirse con ciertos criterios técnicos. 

Estos criterios se basan en estándares o patrones que deben indicar el 

nivel de conocimientos , habilidades o actuaciones que se consideran 

necesarios para l,:i e¡ecución de un traba¡o en formo eficiente. 

Al relacionar el cargo, la función y el patrón de medido de la ejecu-

ción con la deficiencia establecida, se obtiene orientación para calcu-

lar el contenido de !a enseñanza que se requiere, el nivel a que debe 

ser impartida y lo intensidad de la misma. 

Todo programa de capacitación debe tener el enfoque de "profesional i-

zar11 al funcionario haciéndolo idóneo para lo función que ejecuta. Un 

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

be incluir tres aspectos fundamentales 

a) Los principios o conocimientos generales relativos oi contexto en

que se desenvuelve le función.

b) Los principios o conocimientos propios o específicos de la profesión

u oficio.

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

de la· profesión o ejecución del oficio o función.

Cuando se investigan necesidades y se programan cursos se deberán to-

mar en cuenta estos tres parámetros para medir e I vacío que se tiene 

en cada campo y dosificar el énfasis de la enseñanza segun su mayor 

o menor necesidad en cada uno de ellos.

Al establecer las necesidades de capacitación surgen las alternativos 

sobre las modalidades que deben utilizarse. Los funcionarios encarga-

dos de la programación debe decidir qué modalidad es la más adecua-

da para el caso. 

Veamos algunas d e  las diversas modalidades para atender los nece-

sidades de capacitación desde el punto de vista de diversos factores 

que obligan a tomar decisiones para. establecer programas. 



- La oportunidad o epoca en que debe capacitarse.

- Las características de los participantes.

- El lugar donde debe impartirse la capacitación.

- Capacitación individual o colectiva.

- El nivel requerido de la enseñanza.

- La duración o intensidad.

- El tipo de tecnología que debe aplicarse.

- El fin específico de lo capacitación.

- Los recursos y los medios disponibles.

- ¿ Oué aspectos deben recibir mayor atención, etc.

2. l Elaboración de I Programa 
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Todo plan o programa bien elaborado es, en última instancia, una 

guia para la acción de todas ias personas que deben participar en su 

desarrollo. Cualquier tipo de trabajo, no importa su tamaño y alcan­

ce, es susceptible de programarse y de hecho debe ser programado 

paro que su proceso de desarrollo sea eficiente. 



Un programa debe contemplar las siguientes partes 

- Identificación de los objetivos y metas.

- Recursos humanos y materiales cuantificados.

Normas y procedimient·os de ejecución y control.

- Normas y procedimientos de evaluación.

Se tendrán en cuenta los siguientes aspectos o partes: antecedentes, 

descripción de objetivos y metas, participantes, instructores, progra-

mas, detallado de materias, material de en señanza, bibliografía, lu-

gares y C<:J las, cronogramas, 1 • norar 1cs, sistemas, etc. 

Una vez realizada lo investigación se establece un diagnóstico de 

los necesidades : 

a) Preparar un inventario de I pers::ina I existente. Debe hacerse discri-

minado por cargos o categorías anotando el número de personas en

cada cargo de ias diferentes áreas. Si es posible se debe también

clasificar por niveles de escol.aridad, adiestramiento recibido, ex-

periencia y edad. (Esto último facilita las previsiones de los reti-

ros por jubi loe iones).

b) Detectar o proyectar las necesidades de personal para el futuro.

Se puede hacer por grupos o categorías, incluyendo las necesidades

por planes de expansión de la empresa, y por los reemplazos por

retiros y rotación.

e) Determinación de necesidades de capacitación en el cargo.
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Para esto se hace una comparación de las exisgencias del cargo, se-

gun la descripción correspondiente, con el nivel real de la persona 

que lo ocupa. 

Análisis d e  las fuentes, capacidad y enfoques paro el adiestramiento. 

a) Fuentes internas.

Se recomienda examinar

La ubicación de lo Unidad de Capacitación en el organigrama¡ 

sus funciones, responsabilidades y auJ-oridad¡ el personal que la 

integra. 

La existencia ce políticas escritas y pianes de capacitación inclu-

yendo el número de horas destinadas a la capacit ación. 

- El presupuesto anual.

- La relación de la unidad de capacitación con lo Dirección General

y los diferentes departamentos operativos.

- La existencia de medios físicos de capacitación por ejemplo: Lobo-

ratorios, simuladores, patio de redes aéreas, saias de clases, etc.

Calidad de equipos y material di doctico.

- Instructores de empresa, los cuales se deben formar padagógicamen-

te para transmitir los conocimientos técnicos que poseen.

b) Fuentes externas.

Universidades, Sena, lncolda, Asociaciones específicas, institutos es-

pecializados, instructores independientes, gremios, otras empresas



similares, pasantías, comisiones de estudio , etc. 

c) Fuentes internacionales

-Universidades
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-Empresas de Energía Eléctrica bien organizadas y que prestan asesoría

técnica.

-Firmas consultoras o proveedores de equipo.

Preparación de los programas de capacitación. 

a) Una vez se han determinado las necesidades de capacitación, se debe

proceder a e laborar un programa para los siguientes 3 a 5 años con sus

objetivos y el tipo de capacitación requerida.

El tipo de capacitación requerida para el personal puede ser :

l. Orientación y capacitación del nuevo personal en el puesto de tra­

bajo, con participación activa de! individuo. El adiestramiento debe 

ser p:aneado y organizado al detalle, Esto es especialmente vitai en 

las empresas eléctricas. 

2. Perfeccionamiento del actuai personal en servicio pera· mejorar su 

eficiencia y alcanzar altas normas de calidad. 

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

fechas muy precisas. 

4. Formación de instructores para desarrollar los planes a ejecutar en

la empresa. 

Modos de Capacitación: La capacitación de I personal puede hacerse de 
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varias maneras : 

a) En el puesto de trabajo.

b) Fuera del lugar del trabajo dentro de la empresa.

- Un centro de capacitación para personal técnico.

- Solas específicas, normalmente para personal administrativo.

- Bibliotecas.

e) Fuera de la empresa en el país: Universidades, organismos de forma-

ción profesional.

d) En el exterior: Universidades, empresas eléctricas.

La elaboración de! programa de 

clasificación : 

• i 
• .,, 

capac11ac1on 

Nombre de! curso o acción formativa. 

- Número de personas.

- Nivel.

- Tipo de curso.

- Duración estimada (horas)

que contenga la siguiente 

- Obietivos (lo que se espera que domine el participante al egresar del

programa).

- Lugar donde se impartiré.

- Fecha (comienzo y térm inoL horario.

- Cronograma.

- Costo por curso.
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Certificación � Si se piensa expedri certificado de participación 

(aprobación) o constancia de asistencia. 

3. EL PROCESO DE ORGANIZAR, DIRIGIR Y SUPERVISAR LA EJECUCION

DE PROGRAMAS DE CAPACITACION EN LA EMPRESA

La dirección de cada programa estará a cargo de un coordinador; éste 

debe atender o vigilar las siguientes actividades: 

- La organización de grupo de participantes y su orientación.

- Organización, orientación y ap:::iyo al personal docente.

La adecuación, la preparación y suministro de equipo y material in­

formativo de enseñanza.

- Adecuación de instalaciones físicas.

- La supervisión del desarrollo de las clases.

La elaboración 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 según los arreglos 

organizaciona les. 

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

disponible en todo momento. 

Ei nivel de motivación de los participantes será mucho más alto cuanto 

mayor autoridad técnica y liderazgo tenga su coordinador. 
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Antes de iniciarse cado programa el profesor debe participar en lo eta­

pa de programación del curso, suministrando las ideas sobre contenido­

duración y alcance de su contenido, duración y alcance de su materia, 

requerimiento didáctico, aspectos metodológicos y debe ser informado 

de I programa total. 

Un centro de capacitación debe poseer los elementos m Ínimos de acuer­

do al tipo de enseñanza que ha de impartirse y debe preparar los ma­

teriales que han de utilizarse con la debida antelación. 

Aún para la simple enseñanza te:irica debe de utiiizarse material audio­

visual adecuado. Lo sola exposición del profesor se torna monótona y 

fatigo a I participante. 

Todo programa de capacitación debe cerrarse con un informe final que 

sirva a los siguientes ob¡etivos 

- Dejar la historia del programa.

Organizar un archivo que permita futuras evaluaciones y seguimientos.

- Organizar una fuente de datos que sirva para :

a) Establecer futuras necesidades de capacitación.

b) Certificación.

c) Eiaborar otros informes.

4. EL PROCESO DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO

La evaluación es el proceso de medición y valoración de resultados pa-



ro conocer si se han alcanzado los objetivos de la capacitación. 

Q-' vO 

La valoración nos dará idea acerca de varios aspectos como saber si se ob-

tuvo el fin perseguido por la capacitación, como puede ser me¡orar lo admi-

nistroción pública o cambiar de actitudes o hacer mejorar un trabajo. 

La valoración se dirige a obtener información sobre estos últimos aspectos. 

Esta tarea es difícil porque el valor no siempre puede deducirse objetiva-

mente a través de un análisis. 

Medición y valoración de resultados constituyen tareas de evaluación. El 

conocimiento que se obtiene por la evaluación 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 políticas o introducir cambios 

y mejorar en los procesos de la capacitación. 

a) Se evaluarán todos los procesos administrativos de ia capacitación para

conocer si fueron suficientes o si tuvieron fallas: ia investigación de ne-

cesidades, la programación, la ejecución de los programas, ia suspen-

sión, etc.

b) Se evalúan los procesos de la enseñanza-aprendizaje-desempeño de pro-

fesores, metodologías, conocimientos y habilidades obten idos por los par-

ticipantes,

c) Se evalúan los medios utilizados: cantidad, calidad, técnicas y métodos.
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d) Se evalúan resultados estadísticos

-Número de participantes que se inscribieron; cuántos asistieron,

cuántos aprobaron, cuántos clases de dictaron.

-Se evalúan los objetivos alcanzados con !a capacitación: aplica­

ción de los nuevos conocimientos, cambios a lconzados, obtención

de ob¡etivos (seguimiento).

En algunos casos la evaluación es un proceso costoso y complejo que 

consumo recursos pero sinembargo es necesario hacer algún tipo de 

evaluación para orientar me¡or la capacitación. 

La necesidad de evaluar es obvia pero debe I imitarse a lo más nece­

sario. La necesidad depende de la urgencia de verificar resultados. 

En cuanto a las técnicas, se llevan a cabo siguiendo los siguientes pa-

sos : 

- Determinación de las necesidades y objetivos.

- Recolección de información.

- Análisis de ia información.

- Conclusiones.

- Recomendaciones sobre cursos de acción futura.

Evaluación de los Resultados : 

No puede existir una buena pianeación y ejecución de programas si no 

hay un control que mva de realimentación al ajuste y afinación de 



éstos. Siendo la capacitación una actividad en continuo desarrollo, 

es necesario establecer un sistema de control para alcanzar los fines 

propuestos en una forma Óptima. 

Las variables que deben contemp�ar los mecanismos de control son 

a. Cuantirativos

Se refiere a los términos de número de personas, de ·horas, niveles

de ocupación y los obstáculos que no permitieron alcanzarlos.

b. Cualitativos

Esi·os son mas difíciles de evaluar, pues son afectados por otras

componentes de lo empresa como pueden ser los cambios en las polí­

ticas de mantenimiento o cambios en procesos admi nistrativos. Sin

embargo, teniendo en cuenta todo el contexto empresarial se puede

I legar a algún resultado apreciable analizando los siguientes indica­

dores :

- Seguridad

- Frecuencia de mantenimiento

- Horas de producción (en el caso que existe generación)

- Número de reclamos

- KWH/mes (generando o distribuído)

- Rotación de personal

- Actitudes del personal
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No siempre existen estos indicadores, pero contando con la colabora­

ción de los altos niveles de la empresa se puede llegar a una situa­

ción de compromiso con los diferentes sectores para alimintar de in­

form<;:1ción a la dependencia de capacitación. 

También se puede captar información individual después de un período 

de tiempo prudente (6 meses - 1 año) evaluando por medio de encues­

tas a la persona que recibió el curso y a su superior inmediato sobre 

las mejoras v isibles obtenidos, aspectos negativos o inútiles para el 

cargo ejercido, etc. De manera que se pueda tomar acción para el 

mejoramiento en la selección del personal y de! contenido de los cur­

sos a los cuales debe asistir. 

Como canse cúenc ia de los resu ! todos que se obtengan de la evo luación 

de la capacitación, se deben trazar pianes para el futuro. Concreta­

mente se debe decidir la orientación que tomará ei nuevo programa de 

capacitación, el cual debe ser m.odificodo permanentemente. 



Podemos afirmar, después de la investigació:1 realizada, como los programas 

de capacítación de las Emp:-esas de Energía Eléctrica de Barranquilla obede­

ce:! solo a las necesidades de la Empresa y en ningún momento a los de­

seos de superación o capacitación de I empleado. Por lo cual muchas ve­

ces los programas no tienen la aceptación que lo Empresa desea ya que en 

el los e I empleado no ve satisfechos sus deseos de capacitación con dichos 

programas. 

Como hemos planteado, las políticas de capacitación responden a objetivos 

concretos de la empresa, como son los de producción, de calificación del 

recurso humano para lograr la tecnificación y destrezas en labores de tipo 

operativo, al mismo tiempo que se promueve e! aumento en la producción 

y la calidad de la misma. 

Es importante anotar cómo dentro de !as Empresas de Energía Eiéctrica al 

Trabajador Social se le han establecido pocas funciones sobre capacitación 

y desarrollo del Recurso Humano, yo que es el Departamento de Evaluación 

y Capacitación que hace posible diseñar las actividades de Capacitación, 

conhatorlas y controlar su adecuado desenvolvimiento, coordinando los pro­

gramas de evaiuación del desempeño parn todo e! pers�nal, aplicando sis­

temas técnicos que se ajusten a las necesidades de ia empresa. Elaborar 

un estudio y diagnóstico de las necesidades de capacitación que de tenerse 

en cuenta buscarían el desarrollo del trabc¡ador y su familia. 
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Igualmente el Trabajador Social debe confrontar el diagnóstico de sus nece­

sidades con el de los Jefes de Departamento, empleados y el Departamento 

de Evaluación y Capacitación, para garantizar que la capacitación que 

ofrezca la empresa a través de sus programas y funcionarios sea la más Efi­

caz y atienda las verdaderas necesidades de los empleados a la vez que 

se le garantiza a la Empresa la oportuna capacitación de su recurso huma­

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

La investigación realizada permite establecer cómo el Trabajador Social es 

el profesional que tiene una mayor relación directa con los empleados de 

una Empresa y podría entre otras cosas realizar los siguientes actividades, 

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

de 11 tecnificación 11 manual u operativa : 

-Diseñar las actividades de capacitación, contratarlas y contro�ar su ade­

cuado desenvolvimiento. Coordinar los programas de evaluación del desem­

peño para todo el personal, aplicando un sistema técnico que se ajuste a 

las necesidades de la empresa. 

-Estructurar planes anuales de capacitación, con base en las necesidades

detectados, teniendo en cuenta : 

-Determinación de recursos formadores internos y externos.

-Modo de formación.

-Cronogramas de actividades con sitio, lugar 
I 

hora.



92 

-Objetivos de los cursos y contenido de los mismos.

-Costos de formación.

-Estudiar conjuntamente con cada Subgerente del área las necesidades de

capacitación y desarrollo del personal de la Empresa, establecer priorida­

des y diseñar los programas de acuerdo al presupuesto disponible para el lo. 

-Presentar para consideración y cprnbación de I Subgerente de Relaciones

Industriales y del Gerente el plan de capacitación a desarrollar. 

-Elaborar los programas de inducción para el personal que ingrese a la 

Empresa y coordinar la realización del mismo. 

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

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

-Eiaborar y anaiiznr mensualmente las estadísticas de capacitación.

-Presentar los planes semestrales y anuales de capacitación al Comité de

Capacitación, Electrificadora-SENA para su estudio y aprobación. 

-Examinar conjuntamente con el Director de la División de Personal las

posibilidades actuales y futuras del personal de la Empresa para diseñar 

programas de rotación, promoción, formación, reubicación de I personal 

cuando e! caso se presente. 

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

tados de la evaluación de I persona I que se encuentra en período de prue­

ba. 

-Estudiar los sistemas de evaluación de desempeño vigente en las empresas

del medio y en los servicios públicos. 

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

luación que se deben utilizar y explicarlos a los respectivos Jefes. 

-Definir las políticas y establecer pautas para la utilización de los resulta­

dos de las evaluaciones, con el Director de la División de personal y el 

Subgerente de Relaciones Industriales. 

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

pondiente informe al Director de la División. 

/ 



CON:LUSIONES 

El trabajo sobre lo II capacitación y desarrollo del recurso humano en las em­

presas de energía eléctrico de Barranquilla" tenía como fin primordial esta­

blecer lo que es 1a capacitación y el desarrollo del recurso humano y plan­

tea las posibilidades de intervención del Trabajador Social; por ello concluí­

mos: que la mismo situación que vive el hombre ante la producción y lo ne­

cesidad que tiene de mejorar su condición de vida y su nivel salarial lo lle­

vo o buscar la capacitación y desarrollo de sus potencialidades y recursos, 

ante lo cual la empresa entiende que sin lo energía del hombre en la pro­

ducción se va comino al fracaso. Por ello que la capacitación y desarrollo 

del recurso humano sea el elemento fundamental de la empresa y el orea en 

que el Trabajador Social tiene una amplia oreo de intervención sea en el 

estudio de los situaciones de la Empresa o del trabajador y su familia, diag­

nosticando esta problemática, interviniendo en la programación y planeación 

de poi íti cas, planes y programas que beneficien al empleado y a su fam i lía. 

Aún cuando en la teoría se demuestro lo contrario, lo práctica enseño que a 

lo empresa solo le interesa el aporte de energía que hoce el trabajador paro 

mejorar lo calidad y cantidad del t rabajo que a é! se le encomienda con el 
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men:x desgaste de los recursos sin considerar la capacitación 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 Energía Eléctrica, los planes de en-

trenam iento y capacitación deberán tener un caráder objetivo, o sea, esta-

blecer para cado uno de los funcionarios o empleados de la Empresa un plan 

de capacitación y desarrollo según su propio nivel y área estructural actual 

y al alcance de lo capacitación deseada por la Empresa y por él mismo. El 

conjunto de todos los pianes de desarrollo, por división, área y sección o 

departamento, deberá suminishar a! Departamento de Relaciones Industriales 

la información necesaria para planificar la capacitación, ya sea en términos 

generales o particuiares, con el fin de suplir las necesidades presentes y 

futuras de la Empresa. 

La Trabajadora Socia I actualmente no está desarrol londo verdaderas funciones 

de bienestar y esta responsabilidad no está siendo cubierta por ninguna área 

de la Empresa n1 por el Departamento de Capacitación y Desarrollo de Per-

sona1. 

Aún cuando la capacitación se entiende como una "oportunidadº que el em-

presario proporciona al trabajador y que éste debe utilizar no solo para me-

¡orar su producción sino también para actuar consciente y creadoramente en 

función de las relaciones que mantiene con su medio y con miras al desa-
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rrollo de su personalidad como hombre y como motor de la producción. 

La capacitación ho es solo el conjunto de procesos sitematizados para modi­

ficar el conocimiento, 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 ocupación, consigan mejores niveles de 

vida, progreso y superación. 

La capacitación y desarrollo del recurso humano en las dos empresas de 

energía eléctrica existentes en Barranquilla, no es más que el proceso por 

medio de! cual los individuos adquieren una serie de conocimientos para 

ejecutar con eficiencia las tareas que ie corresponden y obtener así mayor 

productividad y mayores ganancias, por lo que se desprenda que la capaci­

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



RECOMENDACIONES 

Al terminar nuestra investigación podemos hacer una serie de recomendaciones 

para lograr el desarrollo de! Recurso Humano en las Empresas de Energía Eléc­

trica 

E?<iste la necesidad de estructurar ia función y desarrollar programas específi­

cos de detección de riesgos y presunción 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 deteri oro de la salud de los emplea­

dos. Posteriormente se deberán integrar todos los objetivos, planes y progra­

mas de cada Empresa y dentro del grupo en general. 

Sugerimos la impiantación de programas encaminados a difundir los objetivos, 

polhicas y procedimientos de administración de personal a los otros departa­

mentos, directivos y aún a los funcionarios de la Empresa. 

En cuanto a la capacitación recomendamos dotar a Corelca y E lectrificadoras 

de procedimientos y planes de entrenamiento y capacitación que agilicen y 

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

Como recomendación sugerimos que a I momento de ingresar una persona a la 

Empresa se determine su nivel profesional actua! y de común acuerdo con la 

persona, teniendo en cuenta las necesidades presentes y futuras de la Empre-

so, se le establezca un plan de desarrollo profesional a corto, mediano y lar-

go plazo, definiéndose en este momento el nivei de contribución que pueda 

suministrar la Empresa y e I empeño y logros que debe cumplir e I empleado. 

E I seguimiento a I cumplimiento de este plan deberá ser revisado durante cada 

evaluación de personal, yo sea semestral o anualmente. Esto proporcionarfo 

tanto a la Empresa c:imo al empleado una mayor disponibilidad de conocimien-

tos té en i cos para e I adecuado de sarro 11 o de om bos.

Que se unifiquen los programas y las estrategias encaminadas a lograrlos. 

Consideramos que el Departamento de Desarroi lo Humano debe tener como ob-

¡etivo e levar el nivel moral, material, sÓcial y cultura I del trabajador y por 

consiguiente de sus familiares. 

Debe ubicarse estructuralmente la Sección de Bienestar Social, dependiendo 

de Relaciones Industria les y asignarle verdaderas funciones de Bienestar Colee-

tivo. 

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

SI 
se continúa con la investigación sobíe este tema en otros niveles y en otras 
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empresas que no realizan programas de  capacitación y desarrollo del Recurso 

Humano, para que los empleados no se tornen mecanicistas ni� empÍric9s sino 

que logren elevar cada día su situación de vida apartando la apatía que pro­

duce el traba¡o diario srn estímulos o motivaciones personales o sociales. 

Además que la Universidad y los profesionales de T raba¡o Social que en ella 

laboran ingresen a formar parte de la Asociación de Desarrollo Humano, lo 

cual facilitaría el traba¡o de los estudiantes en práctica en áreas de capaci­

tación y desarrollo del Recurso Humano en las Empresas afiliadas a la Asocia-

ción. 

Igualmente se debe conseguir en cada institución o empresa el apoyo incondi­

cional de los niveles superiores y lo recomendable es contar con un comité 

de capacitación conformado por los directivos de la Empresa para orientar y 

supervigilar la ejecución del programa, involucrando en el adiestramiento y 

la seguridad a las organizaciones de trabajadores de la empresa. 

E I personal que se encargue de ejecutar !os programas, debe ser capacitado y 

de buen nivei dentro de la empresa. 

E I presupuesto destinado a capacitación, debe ser sufí ciente y oportuno para 

cumplir las metas fijadas. 

Hay que hacer conciencia de que la responsabilidad del adiestramiento recae 

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

técnicos y trabajadores. 



A N E X o s



Anexo No. l 

CONCEPTOS GENERALES 

De s a r r o l l o  Hu m a n o  Es el proceso encaminado a lograr la promoción 

de los recursos humanos, o e I entrenamiento de !as personas orientado o lo-

grar su ajuste en ambiente organizacional o en tareas determinadas, a través 

de !a capacitación de las personas para e! desarrollo de habilidades especí­

ficas destinadas a mejorar su rendimiento en el desempeño y adquirir dominio 

en su trabajo. 

Se dice igualmente que el desarrollo humano es el conjunto de acciones pa­

ra llegar a elevar el nivel de un -emp!t�odo, tratando 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 armónicamen-

te. 

Ca p a c i t a ci ó n  Es el c o n jun to d e  pro c e s os s i s t e m a t iza d o s  

por medio de los cuales se intentará modificar conocimiento, habilidades 

mentales y aptitudes de los individuos con el objeto de que estén mejor pre­

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



través del cual se busca el desarrollo de habilidades para la ejecución de 

una tarea específica. 

Capacitación es un derecho. El hombre actual debe gozar del derecho a 

capccitarse y el Estado debe facilitar el ejerci cío de ese derecho porque es 

una "nueva" necesidad humana, surgida de los procesos de cambio y de la 

aplicación de las nuevas tecnologías. Así como un país establece un sis­

tema de salud pública para atender a la salud del pueblo, así también debe 

establecer un sistema de capacitación para garantizar el derecho del traba¡a­

dor a capacitarse. 

La capacitación es para ayudar al individuo al desmrollo de sus habilidades 

y al incremento de los conocimientos y métodos aplicables en su trabajo. 

Debe ayudarle a com biar de hábitos y actitudes. Debe servirle de medLo 

d� n,o_ü\/ación y de satisfacción. Debe coadyuvar a su integración ai grupo 

social de la empresa pública o pdvada y al progreso individual y colectivo, 

a su desarrollo integral como persona gue partí cipo en un proceso producti-

vo. 

La capacitación es un proceso por medio del cual los individuos adquieren 

los conocimientos y habilidades para ejecutar con eficiencia las tareas que 

les corresponde. Es un medio de transformar sus actitudes negativas en ac­

titudes positivas. La capacitación desarrolla en e I hombre su poder creativo, 

sus cualidades humanas, su motivación paro el traba¡o y sus disposiciones 

para la cooperación. 



Anexo No. 2 

RESEÑA HISTORICA DE LA LABOR REALIZADA POR LA ELECTRIFICADORA 

DEL ATLANT!CO CON LA ASESOR!.A DEL SENA. 

De 1 97 ó a 1 978 

De 1979 hasta 1981 

Asesoría o la Empresa en ¡a estructuración del Departa­
mento de Desarro! io de Personal. 

- Entrenamiento a I persona I del áre a.

- Diseño de formatos para censos de capacitación y edu­
cación.

Ajuste de cuotas para contratación de aprendices.

- Evaluación y seguimiento de los aprendices en etapa
productivo, con el objeto de iograr una me¡or utiliza­
ción de los mismos según su ocupación.

- Levantom iento del cen so educacional y elaboración
del Kárdex de capacitación.

- Vinculación de Electranta a ios programas de Centros
Nacionales del Seno .

- Asesoría en la elaboración del reglamento de Higiene
y Seguridad.

- Reestructuración del departamento de Capacitación y
en general de Relaciones Industriales.



- Definición y evaluación de los objetivos de las dife­
rentes subgerencias (continúa)

Motivación al grupo directivo en materia de seguri­
dad.

- Investigación de necesidades de Capac¡tación (todo la
empresa).

- Determinación de los planes de expansión y programas
de Capacitación de 1980 a 1985; proyecto que sirvió
de base para la sustentación del Centro de Entrena­
miento.

- Estudio de la evaluación y estructura salarial de los
cargos operativos del área técnica.

- Conformación del Comité Técnico de Capacitación
E lectranta - Seno.

- Definición y evaluación de los ob¡etivos de la Subge­
rencia de Relaciones Industriales.

- Diagnóstico de necesidades de formación para 75 Se­
cretarias y Oficinista aproximadamente.

- Préstamo de recurso didáctico (cajas pedagógicas) para
dictar con lnstructOíes Internos los cursos de Electri­
cidad básico.

- Reví sión de contenidos técnicos para los programas de
formación de! á,-eo técnica.

- Colaboración en el diseño de ios planes y programas
de formación en el área de Distribución, Contadores
y Alumbrado Público.

- Formación de 149 personas en el área técnica y admi­
nistrativo con recursos docentes de Centros Fijos de lo 
Regional de Barranquilla y del Centro Nacional d�
Electricidad y Electrónica, se realizaron 11 cursos con
un cubrimiento total de 91 O horas-hombre capacitación.

- Reestablecimíento de! programa de becarios en Elec­
tricidad y Electrónica e incremento de la cuota de



Año 1982 

aprendices en Electricidad de Redes y Electromec.á­
nica en el Centro de Cúcuta. 

El total de 65 aprendices contratados se 
especialidades, así : 
Auxiliar de Comercio Exterior 
Secretariado General 
Auxiliar de Contabilidad 
Electricidad de Redes 
Electromecánica 
Electricidad 
Operador Máquinas Herramientas 
Mecánico de Mantenimiento Industrial 
Soldadura 
Y los cuatro (4) becarios así : 
Técnico Medio en Electrónica 
Técnico Medio en Electricidad 

divide por 

l 

25 

4 

5 

5 
9 

7 

7 

2 

2 

2 

- Formación de la nueva Asistente de I Departamento
de Capacitación.

Definición de objetivos de los áreas Técnico y Fi­
nanciera. 

Diseñar los instrumentos necesarios para la evalua­
ción y seguimiento de las acciones de capacita­
ción y desarrollo. 

- Definir la estructura salarial de los cargos admi­
nistrativos.

Establecimiento del sistema de evaluación de me­
r i tos. 

Elaborar los co ntenidos técnico-pedagógicos del 
área de Alumbrado Público mediante e! trabajo 
con¡unto de! Instructor Sena y un funcionario de 
ia Empresa quien aportará la información técnica. 
Esto es parte de un estudio que se está haciendo 
para ser utilizado en todo el sector Eléctrico Co­
lombiano. 



COMITE ELECTRIFICADORA DEL ATLANTICO - SENA 

A fin de dar respuesto a las nuevas políticas del Servicio Nacional de Apren-

dizaje en cuanto a la apertura a las empresas grandes del sector moderno de 

nuestra economía, se constituyó el Comité Electranta - Senar cuya vida acti-

va se inició el 27 de Octubre de 1. 980. 

Ei Comité se integró con representantes 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 Industrial por parte del Sena. 

Es importante destacar que la participación del trabajador ha sido un aporte 

valioso para el Comité por el conocimiento que la persona escogida tiene de 

las diferentes áreas de la Entidad y la aceptación por parte de los trabajado-

res. Este recurso se ha convertido en efecto multiplicador de la motivación 

hacia los programas de capacitación. 

Si hacemos un análisis de las funciones dei Comité, Electranta-Sena, pode-

mos evaluar su cumplimiento de lo siguiente manera 

1- ESTABLECER PRIORIDADES DE FORMACION CON BASE EN LA DETER­

MINACION DE LAS NECESIDADES QUE PRESENTA EL DEPARTAMENTO

DE CAPACITACION.



Se eliminó la improvisación en fas actividades de capacitación, toda vez 

que elfos obedecen a la e¡ecución de un plan elaborado por el Departamen-

to de Capacitación 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 Comité se han canvertido en coordinadores de los progra-

mas en sus respectivas áreas, lo que han represen todo un aporte decidido en 

la realización de los acciones de capacitación. 

3- IMPULSAR LA ADECUADA UTI UZAC 10 N DE LOS SERVIC !OS QUE EL
SENA PRESTA

A través del Comité se ha hecho un aná I isis de cada uno de los servicios 

que presta el Sena, logrando una mayor cobertura y mejor utilización de Íos 

m 1smos. 

4- PRESTAR ASESORIA EN LA ESTRUCTURACION DE LOS PROGRAMAS DE
FORMACION METODOLOGICA Y TECN!CA 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 adeiantó por parte de lo empresa un estudio orientado a investigar que 

funcionarios tenían interés para convertí rse en recursos docentes internos. 

Próximamente se hará la selección de las persanas que cumplan los requ1s1-

tos de perfi 1, a fin de darle la formación metodológica necesaria. 



5- PROMOVER Y ORGANIZAR LOS CURSOS OUE 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 mayoría a las acciones de capacita-

ción programadas. 

6- COORDINAR EL SEGUIMIENTO Y LA EVALUAC!ON A CORTO Y LAR­

GO PLAZO DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITAC ION CON EL FIN DE

HACER LOS AJUSTES NECESARIOS PARA ALCANZAR LOS OBJETIVOS

PROP UESTOS

Mediante el desplazamiento de los funcionarios del Departamento de Capaci-

tación a los diferentes lugares donde se desarrollan las acciones, se realiza 

e I seguimiento. 

La evaluación a corto plazo se hace c::m un instrumento d iseñado para tai 

fin. 

Actualmente y en coordinación con eí Sena, se están eiaborando los instru-

mentos para la evaluación y ei seguimiento a largo piazo de las acciones de 

formación .• 



�--·--Selección 
y 

contratación 

• Planificación de personal
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• Administración de salarios
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• Bienestar empleado
.Quejas y reclamos
. Comunicaciones internas
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• Inducción al persono!
• Investigación y análisis



CORPORACIO N ELECTRICA DE LA COSTA A TLANT ICA 

" CORELCA " 

PRUEB A DE REACCION 

OBJETIVO: Evaluar el Desarrollo de las acciones de capacitación de la Corpo­
ración. 

INSTRUCCIONES 

A preciado S eñor 

A l  responder esta encuesta usted nos dará oportunidad de conocer sus opiniones 

acerca de I curso que hoy termina y planear en forma óptima las próximas oc-

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

correcta de acuerdo a las siguientes convenciones : 

A: Muy de acuerdo 

B: De acuerdo 

C: E n  desacuerdo 

D: T oto !mente en desacuerdo 

1. EJECUCION

l. Los objetivos del curso desarrollado se cumplieron cabaimente. ABCD

2. Las exposiciones del Conferencista (2) fueron suficientemente claras.ABCD

3. El Conferencista (s) demostró dominio de los conocimientos a través del



curso. ABCD 

4. E! lugar donde se realizó el curso fue el más apropiado. ABCD

5. El método utilizado por el Conferencista (s) facilitó la comprensión.
ABCD.

6. Se trató de utilizar al max1mo los recursos para el aprendizaje (Bi­
bliografías, filminas, cuadros, experimentos, análisis de casos con­
ferencias, mesas redondos). ABCD

11. 7. La claridad del material utilizado fue adecuada. ABCD

8. La extensión dei programa fue suficiente. ABCD

111. 9. ORGANIZACION

10. Usted participó en la planificación de los cursos. ABCD

IV. UTILIDAD PRACTICA

l l • Los conocimientos recibidos aportaron nueva información. ABCD

l 2. Existen posibilidades de aplicar en su traba¡o los conocimientos adqui­
ridos. ABCD 

V. MOTIVACION

13. Usted está interesado en realizar nuevas acciones de capacitación. ABCD

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

VI. SUGERENCIAS Y RECOMENDJl.CIONES



CORPORACION ELECTRICA DE LA COSTA ATLANTICA 

DIVIS!ON DE RELACIONES INDUSTRIALES 

SECC!ON DESARROLLO DE PERSONAL 

ARCHIVO DE RECURSOS 

1. GENERALIDADES

NOMBRE DEL CURSO 

FECHA DE REALIZACION 

LUGAR 

PROFESOR 

NUMERO DE PARTICIPANTES 

ASISTENTES CARGO Y DEPENDEN( IA 

1 

1 



11. HORARIO EN QUE FUE DESARROLLADO EL CURSO

111. RESUMEN DE LA EVALUACION DEL CURSO

IV. OTRO S :

Fl!<MA COORDINADOR DE CAPACITACION 



CORPORACION ELECTRICA DE LA COSTA ATLANTICA 

SECC ION DESARROLLO PERSONAL 

INFORME FINAL DE LA ACTIVIDAD DE FO R M A C  I O N

l. HISTORIA DEL PROGRAMA

NOMBRE DEL CURSO:

OBJETIVO GENERAL DEL CURSO 

OBJETIVO ESPECIFICO 

2. TEMAS TRATADOS

FIRMA COORDINADOR DE CAPAC!TACION 

NOTA: ESTE IN FORME DEBE ADJUNTARSE, U NA VEZ 

DILIGENCiADO, AL FORMATO 11 ARCH!VO DE CURSOS" 



CORPORACION ELECTRICA DE LA COSTA ATLANTICA 

DIVIS!ON DE RELACIONES INDUSTRIALES 

SECC ION DESARROLLO DE PERSONAL 

FICHERO DE CAPACITACION 

NOMBRE CURSOS AÑO DE 

PART !C IPANTE REALIZADOS REALlZACION 

.

¡ 

1 

1 
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M E S E S PARTICIPANTES INTENS 
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:::URSO E F M AM J J A S o N D RECURSO LUGAR HORARIA N?PERSONAS AREA COSTO OBSERVA( ION ES : 
1 
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CORPORACION ELECTRICA DE LA COSTA ATLANTICA 

CURSOS DICTADOS EN EL AÑO l. 98 

-·

M E s E s 
·-·

No. de lntens. 

u R SOS Ene. Feb. Mzo. Abr. Mayo Jun. Jul. Ago. 
---·-

Sept. Oct. Nov. Dic. horaria Asistentes Nivel Re cursos Total 

-



TABULAClON DE LAS NECESIDADES DE FORMACION 

ubdirección División o Departamento: Sección o Area: 

NOM.BRE 
!

NUMERO DE NOMBRE DE LOS FUN- 1 AREAS O ASPECTOS I POSIBLES
DEL FUNCIONARIOS CIONARIOS QUE NECESI- 1 EN LOS CUALES DEBE CAPACITARSE RECURSOS 
CARGO OCUPADOS EN TAN CAPACITACION. 

EL CARGO 

·--'--·------

�' 
! 1 l
� :r.; l 
� tl'i I 

! i:t"' :9 i 
j � l'� ti ¡' 

, ,:?.' � .,¡; .<,• ñ � f...; � 

i ,g r;:; ó'-'· 1

LJ¡ 



�DlRECCION 
/15101'-l 
�CION 
UPO 

INFORMACION BASICA PARA DETECTAR NECESIDADES DE FORMACION 

REOU!SlfOS MIÑOS 
-·

� R G O J (EDUCACION Y EXPERIENCIAS)_ CONOC: IM IENTOS BASICOS I CON OC IM IENTOS ESPEC IFICOS



EVALUACION DE CADA FUNCIONARIO PARA ESTABLECER NECESIDADES DE FORMACION 

NORMA DE EVALUACION (CODIFICACION) 

,-·-· 1 

--, 

L 
,,--..._ 

( ) 
·� ... .... ¡I 

: ARGO 

Conocimientos teóricos y prá�ticos 
eficientes. 

Conocimientos teóricos eficientes y 
conocimientos prácticos deficientes. 

Conocimientos teóricos deficientes y 
conocimientos prácticos eficientes. 

Conocimientos teóricos y prácticos 
defi e ieni"es. 

NOMBRE DEL FUNCIONARIO 
------+--

EleclTificadora de 

División o Dpto. 

Sección o Area 

··---· CONOCIMIENTOS BÁSICOS CO NOC IMI ENTOS--ESPEC IFICOS 
---�--------�-------



l 

Departamento de Relaciones Industriales 
Sección de Capacitación y Desarrollo de 
Personal 

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION 

Cargos : Mecanógrafa Mecanotaquígrafa Secretaria 

DA TOS GENERALES 

DEL FUNCIONARIO DEL JEFE INMEDIATO 

t\Jombre Nombre 

Cargo Cargo 

Dependencia 

Marque con (X) aquellos aspectos en los cuales presenta deficiencia en su rea­
lización (D) posee conocimientos parciales (CP), o desconoce totalmente (DT). 

D CP DT 
l. Manejo de máquina de escribir
2. Mantenimiento de máquina de escribir
3. Técnicas mecanográficas
4. Estilos cortos - prácticas
5. Elaboración de circulares, informes, actas, arti culos para pub!i-

car, conferencias, discursos, hojas de vida, constanci a-cert i fi codos
6. Nomen el adores
7. Escritura y distribución de cuadros
8. Eiaboración de notos créditos y débitos, planillas de ca¡a y consig. -�
9. Elaborac. de balances, estado de pérdidas y ganancias y nómina ! 
10. Elaborac. de cotización, pedidos, facturas, pagarés, contr .pólizas
11 • Elaboración de vales, recibos, cheques y letras
12. Velocidad y precisión en la escritura
13. Esténciles i 

TAQUIG R AFIA 

14. Signos taquigráficos
15. Toma de dictados taquigráficos
16. Transcripción de dictados taquigráficos
17. Precisión y velocidad 1 

1 
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18. 
19. 
20. 
21. 
22. 
23. 
24. 
25. 
26. 
27. 
28. 
29. 
30. 
31. 
32. 
33. 
34. 
35. 
36. 

37. 
38. 
39. 
40. 
41. 
42. 
43. 
44. 

45. 
46. 
47. 

48. 

49. 
50. 

51. 
52. 
53. 
54. 

l 55. 
156. 
l 57. 

TECNICAS DE OFICINA 
Cualidades secretariales 
Puesto de trabajo y ambientación de la oficina 
Manejo de equipos telefónicos 
Atención de visitantes 
Normas poro contestar el teléfono 
Registro y radicación de correspondencia 
Regios de clasificación de correspondencia 
Clases y sistemas de archivo 
Equipos y materiales para el archivo 
Trámite de documentos 
Utilización de popeiería y elementos 
Elaboración de pedidos y trámites 
Control de existencias 
Técnicas de expresión escrita 
Técnicas de expresión oral 
Puntuación 
Expresión gesticular y corporal 
Vocalización 
l • . .,. 1..a comun1 cac1on en lo empresa 

de oficina 

R ELACIONES HUM AN AS 
La Secretaria y las relaciones públicas 
La comunicación en las relaciones públicas 
Actos sociales 
Persona I i dad 
Actitudes 
Valores 
Grupos humanos 
Solución de problemas y conflictos 
Relaciones humanas en la empresa 
Relaciones i nterpersona I es 
Relaciones con personas externas a la organización 

ORGANlZAC ION DEL TR ABAJO 
La empresa (concepto, tipos de empresas, organigrama) 

Nociones de legislación comercial 
Proceso administrativo 
SímplHicación del trabajo 
Distribución del trabajo 

Nociones de Legislación laboral 
Registro y controles administrativos 
Administración de papelería 
Guía de eventos 
La secretaria como ouxil iar del jefe

1 

D CP DT 

1 

1 

1 ! 1



Qué otras tareas de conocimientos específicos, considera usted poro ei mejor desempeño 
de su cargo? 

SUPERIOR INMEDIATO: 

Señale tres áreas priori tarias de capacitación que usted considere ayudará a sus coiabo­
radores a obtener un eficiente aprovechamiento de sus conocimientos y habilidades en 
el trabajo : 

����------��������---����������------������

OBSERVACIONES 

FIRMA FUNCIONARIO FIRMA SUPERIOR INMEDIATO 



Secciór :� :)esarrol lo dE: Per�onol 

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION CARGOS DIRECT IVOS 

Todo directivo sea cual fuere su formación, necesita un desarrollo contínuo para lograr 
integrar la teoría y la práctica, en un esquema e iciente de comportamiento gerencial. 
Los Directivos necesitan de una orientación basada en conceptos que les facilite su pro­
pio desarrollo en lo formación de planes de capacitación paro 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 
del 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

Nombre Nombre 

Cargo actual Cargo 
División u oficina - Sección 

PLANEAMIENTO 

ACTIVIDADES 
1 (X) 

ACCION DE FORMACION (X) 

Elaboración de planes, proyectos, 1 Estudios de fact ibii idcd-técni ca y 
pronósticos, investigaciones 1 evaluación de proyectos 

Planificación y establecimiento 
Establecimiento de objetivos de objetivos 

Fi¡ación de costos Análisis y control 
Establecimiento de poi íticas ; y 1 

estrategias Planeación y control gerencial 

Presupuestación Técnicas presupuestarias 
Criterios de inversión y admón. 

inversiones Financiera 

1 1 



ORGÁNIZAC I ON 

íl 

ACTIVIDADES (X) ACCION DE FORMACION (X) 
Definición de funciones y

estructuras Organización administrativo 
Establecimiento de normas y

procedimientos Simplifi coción del trabajo 
Programas de trnbojo-supervisión 
de personal Admón .de personal-programación 

Relaciones públicas-técnicas de 
Contacto con clientes y público comunicación 
Relaciones con los empleados, 
colegas y superiores Relaciones humanas 

Delegación del trabajo Principios de administración 

1
Técnicas de redacción de 

Preparación de informes informes 

DOTACION Y CAPACITACION DE PERSONAL 
1 

1 1 
(X) X) ACTIVIDADES ACCiON DE FORMACION 

Selección
1 

traslado, promoción 
i 

Admon .y desarrollo de per-
de personal 1 sonal. Técnicas de entrevisto 
Detección de necesidades de Análisis y evaluación del 
Capacitación trabajo 

1 

Técnicas de evaluación 
Evaluación del desempeño de personal 

1 

D!RECCION 

ACTIVIDADES (X) ACCION DE FORMACION (X) 1
1 Reda ce ión ora 1, escrita y técni-

De cornuni cación e información cas de comunicación 

I Motivación de personal EsJ-i los de Dirección 

Innovaciones 
1 Creatividad 

I Asistencia a reuniones y 1 

J conferencias 1 Dinámica de grupos y expr .oral 

! Análisis y solución de
Toma de decisiones y estudio 

problemas casos 
j Lecturas ,de informes y

1I documentos l Lectura rápida 1 

1 
1 

i 

1 !



CONTROL Y EVALUACION 

1 

1 (X) ACTIVIDADES (X) ACCION DE FORMAC!ON 
Eva! uación de resultados y oc- Control gerencial y auditoría 

ción correctiva administrativa 

Consumo de material es Control administrativo 

Implementación de seguimiento Programación y centro! del 

de oro;:iram. trabajo 

Proaramas de traba jo 1 Programación y control proyectos 

rnntrnl nrp,::11n11odnrin Administración presupuestaria 

Qué otras áreas de conocimientos específicos considera usted prioritarias paro el me­
ior desempeño de su cargo? 

������������-����������---

Está interesado en una rotación temporal de su cargo cor. fines de capacitación 
En su misma división u oficina? Qué cargos 

En qué otras áreas de la institución? 

---

�������--������

�����������������-��--

SUPERIOR INMEDIATO: 

Señale tres áreas prioritarias de capacitación en que usted considere ayudará a sus co­
laboradores a obtener un eficiente aprovechamiento de sus conocimientos y habilidades 
en el trabajo 

���������-�����������-�����--�--�-

HRMA INTERESADO FECHA F!RMA SUPERIOR INMEDIATO 
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