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Introduccidn

| presente articulo lleva por objetivo, garantizar

la cualificacién, el desarrollo y el reconocimien-

to de los trabajadores de la Universidad Mariana
con base en las competencias cardinales, especificas y
de procesos, definidas segun los diferentes niveles de la
estructura organizacional. El trabajo fue realizado duran-
te el proceso formativo de practica que se desarroll6 en
dos fases: la primera, entre el periodo comprendido en-
tre febrero y mayo de 2019 vy, el segundo, entre julio y
noviembre del mismo afio, con el fin de promocionar al
personal de la institucién, de acuerdo con las competen-
cias requeridas para cumplir con el perfil de cargos de la
misma, asi como la cualificacion mediante la aplicacion
del plan maestro de capacitacién, el desarrollo y el plan
de estimulos y reconocimientos como aporte al desar-
rollo profesional y laboral del trabajador, a través de la
implementacién del programa Desarrolla-T: ‘garantizando
talento cualificado’.

El articulo resume la implementacion de un proceso de
capacitacion enfocado en el abordaje de aspectos como
cualificacién, orientacién laboral -plan de carrera-, plan
de estimulos y reconocimientos, de acuerdo con las com-
petencias que posee el personal, a través del disefio de es-
trategias de comunicacidn sustentadas en las Tecnologias
de la Informacién y la Comunicacion (TIC). En la ejecucidn
del programa Desarrolla-T se observd una participacion
activa en todos los miembros que hacen parte de la or-
ganizacion; el programa integrd todos estos procesos y
busco desarrollar el mejor talento para la institucion, en
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funcién del bienestar de estas personas. La ejecucion del
programa permitié conocer los procesos que se ha venido
desarrollando en cuanto a capacitacién, especialmente
en lo relacionado con los procesos de cualificacion, para
determinar las falencias y las necesidades que demanda
la organizacion, a fin de contribuir en la promocién vy el
mejoramiento del bienestar de todos los integrantes de
la comunidad.

‘Desarrolla-T’ surge por la necesidad de crear e imple-
mentar un proceso formal de un plan de capacitacién que
involucre procedimientos estandarizados en materia de
cualificacion, orientacion laboral -plan de carrera-, plan
de estimulos y reconocimientos, con base en las compe-
tencias de la organizaciéon, dado que actualmente, desde
la dependencia de Gestidn Humana, en primer lugar, no
se cuenta con un psicélogo organizacional que se encar-
gue de desarrollar y dinamizar este tipo de procesos,
hecho que conlleva que la organizacidon no cuente con un
plan de capacién establecido. De ahi el valor practico de
este programa, ya que resulta importante la creacién de
estos procesos a fin de obtener una mejor comprensién
respecto a cdmo se ha venido desarrollando los procesos
de capacitacidn y cudl es el estado actual en el que se en-
cuentran, asi como determinar las falencias y las necesi-
dades que requiere la institucién. De igual manera, la
ejecucion de estos procesos resulta oportuna en el de-
sarrollo del sistema de gestidn de calidad, en la medida
en que busca promover una cultura que dé como resul-
tado, comportamientos, actitudes, actividades y procesos
gue proporcionen un valor a través del cumplimiento de
las necesidades y expectativas de todas las personas de
la comunidad. También desarrolla procesos en los que se
comprende actividades mediante las cuales la institucién
logra identificar sus objetivos y con base en ellos, deter-
minar y gestionar aquellos procesos y recursos que crea
necesarios para la obtencién de resultados.

En esa medida, la metodologia planteada fue la revisién
documental respecto al estado del arte de investigaciones
que han sido realizadas en la institucion, de procedimien-
tos y formatos de capacitacion, asi como la actualizacion
y diligenciamiento del formato plan maestro de capac-
itacion. Ademas, se desarrollé una discusion frente al
proceso de capacitacidn con base en los procesos que se




ha llevado a cabo y una revision tedrica que permite
conocer la importancia de la implementacién de estos
procesos, dado que la capacitacidon va mas alld y busca
ser un medio mediante el cual se desarrolle las compe-
tencias de las personas, en aras de que éstas puedan
ser mas productivas, innovadoras, valiosas y creativas,
contribuyendo asi en el mejoramiento de los objetivos
organizacionales; de ahi que el proceso de capacitacion
estd aunado al desarrollo y esto resulta imprescindible
en el éxito de toda organizacién.

A razén de lo anterior, este proyecto se ejecutd con
base en la revisién y analisis del historial de capacita-
ciones, desarrollo y reconocimiento, asi como en la re-
visién y andlisis del plan maestro de capacitacién que
se aplico en el personal administrativo y docente de
la institucion, hecho que permitié conocer las necesi-
dades con las que cuenta el personal de la institucién
y de esta manera, fortalecer los conocimientos que
posibiliten un mejor desempeno laboral.

Cabe resaltar que la implementacion de este programa
fue conveniente, por cuanto proporciond informacion
util y de gran interés, que servira como insumo para
gue la organizacién se entere y conozca respecto a situ-
aciones que hasta el momento no han sido abordadas
formalmente desde la dependencia de Gestién Hu-
mana. Asi mismo, permitié identificar y contribuir en
el bienestar de todos los miembros de la comunidad,
ademds de aportar en los procesos de acreditacion y
certificacidon de alta calidad para la organizacion.

Metodologia

El proceso de implementacién del programa ‘Desarrol-
l[a-T’ como contribucion al modelo Talentos de la Uni-
versidad Mariana consistio, inicialmente, en cualificar
al personal mediante educacién formal de extension,
en donde se indagé respecto a sus necesidades de ca-
pacitacidn para crear, posteriormente, un plan maestro
de capacitaciones. La informacién documentada se
ejecuté mediante el formato Plan maestro de capac-
itaciones, formato de Seguimiento y evaluacién al plan
maestro. Se cualificé al personal a través de educacién
formal en pregrado y postgrado, indagando en aquel-
las necesidades de desarrollo que presentaron, para

lo cual se cred un plan maestro de desarrollo, docu-
mentando la informacién en el formato del plan mae-
stro de desarrollo, formato de seguimiento y evalu-
acion al desarrollo.

Asimismo, se realizé una orientacion laboral a los tra-
bajadores por medio de un plan carrera, en donde se
hizo uso del formato plan carrera, el formato de orient-
acion laboral, el formato de seguimiento y evaluacién a
la orientacién laboral. Finalmente, se pretendid estim-
ular y reconocer el talento de los trabajadores de la
Universidad mediante la creacidn del plan de estimulos
y reconocimientos, siendo documentada la informacién
a través del formato Indagacion de necesidades, el for-
mato Plan de estimulos y el formato Seguimiento vy
evaluacion del plan de estimulos, bajo la supervisidon
de Vicerrectoria académica, Gestion Humana y jefes de
dependencia.

Ademas, se realizd la actualizacion del flujograma del
proceso de capacitacion, a fin de establecer una se-
rie de pasos, acciones y técnicas a implementar para
la ejecucion de este proceso, de modo que se elaboré
una representacion grafica respecto al desarrollo, las
situaciones, los hechos, las relaciones y los respons-
ables, esclareciendo un orden y dando cumplimiento a
los pasos establecidos.

Poblacién

La poblacién con la cual se llevd a cabo la imple-
mentacion del programa ‘Desarrolla-T’, estuvo consti-
tuida por el personal administrativo y docente de la in-
stitucion, a quienes se les dio a conocer la importancia
del programa y a quienes se les realizd el diagndstico
de necesidades de capacitaciéon, documentando la in-
formacién en el plan maestro de capacitacion, para lo
cual se hizo necesario visitar cada dependencia, las uni-
dades, programas y oficinas de los lugares de trabajo.

Resultados

A partir de la recolecciéon y documentacién de la infor-
macion acerca de las necesidades de capacitacién en
las diferentes unidades, dependencias, programas vy
oficinas en las que se desempena el personal, el proce-
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so de implementacién del programa ‘Desarrolla-T’, me-
diante la aplicacidn del plan maestro de capacitacién,
hizo posible realizar un analisis detallado frente a los
requerimientos y necesidades que presentan los traba-
jadores, para mejorar y potenciar su desempefio laboral
dentro de la institucidon, hecho que permite también
fortalecer el compromiso, su sentido de pertenencia,
el empoderamiento y el gusto por la labor ejercida. De
esta maneray para dar cumplimiento al objetivo gener-
al de este programa, se consideré el paso a paso de lo
gue involucra el desarrollo de este proceso:

1. Alcance: comienza con la revision y andlisis del
historial de capacitaciones, asi como el historial
de desarrollo y el de reconocimientos, y termi-
na con el informe de resultados de lo mencio-
nado.

2. Definiciones:

Cualificacion: capacitaciones, cursos, seminari-
os, talleres, diplomados, formacién técnica, tec-
noldgica, de pregrado o la formacién de tipo pos-
gradual que aporte a las competencias del cargo.

Estimulos y reconocimientos: beneficios extra
salariales que recibe el trabajador como un me-
dio de motivacion.

Plan de carrera: muestra el desarrollo laboral del

trabajador dentro de la organizacion, de acuerdo
con su orientacién laboral.

Plan maestro de capacitaciones: es el documen-
to que se crea anualmente con todos los pro-
gramas y dependencias de la Universidad para
cualificar a su personal; tiene dos apartados, uno
de las capacitaciones en general y otro de la for-
macién posgradual.

3. Indicadores: nimero de personas cualificadas.
4. Riesgos posibles en su ejecucidn:

e Algunas personas no participan de la cualifi-

cacion
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e Que no todos los trabajadores sean estimulados
y reconocidos

Que algunos de los trabajadores cuenten con un
plan de carrera.

5. Controles Ejercidos:

Se toma medidas correctivas con los que no asis-
ten, de tal manera que se garantice su cualifi-

cacion.

Se establece reglas claras frente a la entrega de
estimulos y reconocimientos y se socializa a to-
dos los trabajadores.

e Los directores llevan un registro donde se garan-
tiza que su personal ya hace parte del plan de

carrera.
Discusion

Anteriormente, el proceso de capacitacién se com-
prendia como un medio en el que se buscaba adecuar
a cada sujeto en su trabajo, asi como el desarrollo de
la fuerza de trabajo dentro de las empresas u organi-
zaciones mediante los puestos que ocupaban; sin em-
bargo, debido a los constantes cambios, necesidades,
desafios e innovaciones por las que ha atravesado el
mundo laboral que resulta cambiante y competitivo,
ha cambiado esa nocidn y perspectiva que se tenia con
respecto a los trabajadores, dado que en la actuali-
dad constituyen el principal patrimonio de las organi-

zaciones.

En esa medida, se habla entonces de un capital hu-
mano que involucra sin excepcién alguna a todas las
personas que hacen parte de la institucién. Bajo esta
perspectiva, el proceso de capacitacién corresponde al
medio mediante el cual las organizaciones buscan acre-
centar el desempeiio en el trabajo, en donde no solo
se pretende preparar a los individuos para que desem-
pefien con eficacia las tareas especificas del cargo que
realizan, sino que la capacitacion va mas alld y busca
ser un medio a través del cual las personas desarrollen
las competencias, a fin de poder ser mas productivas,
innovadoras y creativas, contribuyendo al mejoramien-




to de los objetivos organizacionales lo que, a su vez,
las vuelve cada vez mds valiosas; por lo tanto, la capac-
itacién constituye una fuente de utilidad ya que per-
mite a los trabajadores contribuir eficientemente en
los resultados de la organizacion.

En los anteriores procesos, diagndsticos e investiga-
ciones llevados a cabo en la Universidad Mariana desde
el drea de Gestién Humana, se evidencié la falta de manejo
de gestion humana por competencias, ya que ninguna
de las dependencias cuenta con esta implementacién,
ya sea en procesos de perfil de cargos, como en pro-
cesos de inducciéon re-induccidn, reclutamiento con
seleccion de personal y capacitacion. En ese sentido,
frente al proceso de capacitacidn no se evidencia un
protocolo estandarizado que permita llevar a cabo un
historial de capacitaciones acorde con las necesidades
gue demandan los diferentes programas y dependen-
cias, de manera que no se cuenta con un diagndstico
de necesidades de capacitacion y formacion, a fin de
potenciar las competencias de los trabajadores, incre-
mentar su bienestar, contribuyendo a su satisfaccién
laboral y por ende, a generar un mejor servicio a los
usuarios. Por tal motivo, la implementacién de la se-
gunda fase del proyecto permite contribuir con los
procesos de calidad y acreditacion de la universidad.

Sobre la base de las lineas expuestas, el proceso de capac-
itacidn es una forma eficaz que permite agregar valor a las
personas, la organizacién y los clientes, incrementando el
patrimonio humano de las organizaciones y teniendo a
su cargo la formacién de su capital intelectual. De esta
manera, el proceso de capacitacidn se enfoca en el pre-
sente; es decir, en el puesto actual, con el objetivo de me-
jorar las habilidades y competencias concernientes con
el desempefio inmediato del trabajo; por ende, la capac-
itacion se comprende como un proceso de aprendizaje
gue va orientado hacia un cambio en el comportamiento
de los individuos, en la medida en que incorpora nuevos
conocimientos, nuevas actitudes proactivas e innovador-
as, nuevos habitos, nuevas competencias y destrezas.

Asi, por ejemplo, el estudio de Castellanos, Cruz, Frago-
soy Mufioz (2012) propuso como objetivo, caracterizar
el modelo de induccidn, reinduccidn, entrenamiento y

capacitacion de personal en una institucion prestadora
de servicios de salud y la adherencia a los lineamientos
estratégicos institucionales. El método de estudio que
se utilizo fue la entrevista y un instrumento de datos,
con preguntas tipo cuestionario, de las cuales una esta
elaborada para el jefe de recursos humanos y la otra
para el resto del personal. Los resultados que se ob-
tuvo de las doce personas encuestadas evidenciaron
que la induccién es un proceso indispensable a seguir
después de la contratacion, ya que de ésta depende el
buen desempefio en el cargo asignado y la habilidad
en los procesos a realizar, que contribuyen al desarrol-
lo profesional y personal de cada empleado.

De esta forma, el proceso de capacitacién conforma
el nucleo de un continuo esfuerzo que tiene por ob-
jetivo el mejoramiento de las competencias de los
sujetos y con ello, el desempefio de la organizacién,
lo cual se fundamenta en un mapa elaborado previa-
mente, en donde estdn establecidas las competencias
esenciales que determinan el éxito de la organizacién;
luego, dichas competencias se dividen en areas de la
organizacién, asi como en competencias individuales,
de modo que todas las competencias de orden orga-
nizacional, divisional e individual quedan estableci-
das de forma clara y objetiva para el entendimiento
de todos los integrantes de la institucidon. En ese sen-
tido, la capacitaciéon comprende uno de los procesos
mas importantes de la administracion de los recursos
humanos; por ende, se disefia con el propdsito de
proporcionar a los talentos, los conocimientos y ha-
bilidades que requieren para el desempeiio del cargo
actual que realizan.

De esta manera, la capacitacién alude a un proce-
so ciclico y continuo que requiere del desarrollo de
cuatro etapas para su ejecucion: la primera, el diag-
ndstico de un inventario de necesidades o carencias
de capacitacion que pueden ser pasadas, presentes
o futuras y demandan ser atendidas; la segunda, el
disefio del proyecto o programa de capacitacién que
permita atender las necesidades establecidas en el
diagndstico; tercera, la implantacidon del programa de
capacitacion y, cuarta, la evaluacion de los resultados
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obtenidos del proceso de capacitacion.

En ese sentido, el proceso de capacitacién resulta im-
portante dentro de la implementacién de los modelos
y las practicas de gestiéon humana, lo cual permite un
mejor desempefio en los trabajadores de la organi-
zacion. Asi, en el estudio de Calderén, Naranjo y Alva-
rez (2010), desde una perspectiva descriptiva a partir
de datos cuantitativos obtenidos de una encuesta apli-
cada a una muestra de empresas colombianas y una
perspectiva cualitativa por medio de entrevistas, los
autores analizaron diversos actores organizacionales.
Los resultados evidenciaron que los colaboradores de
la organizacién, al implementar el modelo de gestidn
humana, cambiaron la concepcidn que tenian dentro
de la organizacidn, donde solo eran miradas como per-
sonas productoras, mas no como seres integrales. Otro
resultado importante es que no basta con tener prac-
ticas de alto rendimiento, si éstas no constituyen un
modelo integrado que responda a fines establecidos;
y, por ultimo, una debilidad que encontraron es la falta
de sistemas de medicidn de la gestion humana a partir
de indicadores que influyan en los resultados del ne-
gocio y la baja interaccién de gestion humana con la
plataforma tecnoldgica de la organizacion.

El aporte que para el presente proyecto es que las
buenas practicas son importantes y necesarias para
tener éxito en la gestidon de lo humano; dentro de una
organizacidn es esencial tener un modelo integral de
gestion humana y lograr coherencia con el ambito cor-
porativo; esto es conocido como el sistema integral
de gestion humana, pero se debe tener en cuenta que
cada organizacién es diferente, por lo tanto, se debe
estructurar un modelo propio.

De igual manera, a nivel regional, Pantoja (2017) se
propuso como objetivo, fortalecer los procesos orga-
nizacionales que aporten al bienestar y calidad de vida
de los colaboradores de la empresa Casa Buralgo S.A.S.
El método que utilizé para identificar las fortalezas y
debilidades de la empresa se basd en un diagndstico
estratégico, con el fin de fortalecer y mejorar los pro-
cesos a su interior, implementando varios proyectos
gue respondieron a las necesidades de sus colabora-
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dores y de la organizacion; por este motivo, se reforzé
y actualizd ciertos procesos. Después de identificar las
fortalezas y debilidades, fueron categorizados los pro-
cesos que debian ser actualizados, modificados y crea-
dos. En los resultados se demostré que los procesos
de gestidon de talento humano aportan de manera sig-
nificativa a cada proceso que lleva a cabo una organi-
zacion, de la mano de areas operativas, comerciales y
administrativas. Se evidencio que el capital humano es
la fuerza principal que promueve a las organizaciones
para lograr éxito propuesto.

El aporte de este trabajo al presente proyecto, es que
da a entender que la implementacidn, actualizacidn
y construcciéon de los documentos de los procesos de
gestion de talento humano, desarrollados de la mejor
manera, pueden incrementar y mejorar muchos facto-
res de una organizacién, considerando que el elemen-
to mds importante dentro de cualquier organizacién
para conseguir los mejores resultados e incrementar
la productividad, es el factor humano.

Conclusiones

En suma, la capacitacién resulta entonces un proceso
educativo de corta duracién que se aplica de mane-
ra sistematica y organizada, teniendo como finali-
dad, hacer que los individuos adquieran nuevos con-
ocimientos, desarrollen y potencialicen habilidades y
competencias en funcién de los objetivos definidos
por la institucion.

La ejecucién del programa ‘Desarrolla-T’ consiste en
un proceso que busca garantizar talentos cualificados,
el desarrollo y el reconocimiento a los trabajadores a
través de la promocion del personal con base en las
competencias cardinales, de procesos y necesidades
especificas definidas, de acuerdo con los diferentes
niveles de la estructura organizacional de la Universi-
dad Mariana.

La ejecucidon de este modelo proporcioné informacién
util e interesante que la organizacién desconocia, so-
bre situaciones en las que la dependencia de Gestidn
humana no se ha enfocado totalmente, informacion




gue ha aportado al bienestar de todos los miembros
de la comunidad, ademas de, en los procesos de
acreditacidn y certificacién de alta calidad para la or-

ganizacién.

La ejecucidon del programa ‘Desarrolla-T’ resulté im-
portante en el sistema de gestién de calidad, dado
que buscé promover una cultura que diera como re-
sultado, comportamientos, actitudes, actividades vy
procesos que proporcionasen un valor a través del
cumplimiento de las necesidades y expectativas de to-
das las personas de la comunidad. De igual forma, per-
mitid desarrollar procesos en los que se comprendia
actividades mediante las cuales la institucion lograse
identificar sus objetivos, determinar y gestionar aquel-
los procesos y recursos que creia necesarios para la
obtencidn de resultados.
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