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Resumen

Las organizaciones estatales desean prestar un buen servicio al ciudadano y contrarrestar los
efectos negativos que se derivan en el proceso de contratacion, para ello se concentra en
combatir los problemas que puedan afectar el buen desempefio de los empleados por medio de
programas de capacitacion frecuentes. En este trabajo se disefia un plan de capacitacién para la
secretaria de desarrollo social de la alcaldia de Floridn- Santander, como una estrategia para el
desarrollo humano de los 8 trabajadores que laboran en esta area. Para efectos del proceso
evaluativo y con base en el reconocimiento preliminar del estado actual que presenta la entidad
estatal, se establece una pregunta de investigacion que sintetice el propdsito que caracteriza el
proyecto: ¢ En qué proporcion un nuevo plan de capacitacién mejorara las competencias
laborales de los empleados de la secretaria de desarrollo de la Alcaldia de Floridn/Santander?

La investigacion se hace con el método de estudio de caso, ya que se parte de la
indagacion focalizada en los empleados de la secretaria, teniendo como partida la identificacion
de los procesos de la gestion del talento humano, las necesidades, motivaciones y competencias,
por medio de una encuesta semiestructurada y consultas documentales en libros, tesis e internet.

La encuesta incita a los empleados a evaluar la informacion recibida para desarrollar su
cargo, los canales de comunicacion y nivel de satisfaccion con la entidad; permitiéndonos
disefiar un plan de capacitacion con herramientas de aprendizaje y tematicas inherentes a los

cargos para mejorar el desempefio de cada empleado.

Palabras clave: Capacitacion de personal, Desarrollo, Alcaldia, Plan, Desempefio.



Abstract
State organizations want to provide a good service to the citizen and counteract the negative
effects that arise in the hiring process, for this they focus on combating the problems that can
affect the good performance of employees through frequent training programs. In this work, a
training plan is designed for the secretary of social development of the Florian-Santander
mayor's office, as a strategy for the human development of the 8 workers who work in this area.
For the purposes of the evaluation process and based on the preliminary recognition of the
current state presented by the state entity, a research question is established that synthesizes the
purpose that characterizes the project: In what proportion will a new training plan improve the
labor skills of the employees of the development secretary of the Mayor's Office of Florian /

Santander?

The research is done with the case study method, since it starts from the inquiry focused
on the secretary's employees, having as a starting point the identification of the processes of
human talent management, the needs, motivations and competences, for through a semi-

structured survey and documentary consultations in books, thesis and the Internet.

The survey encourages employees to evaluate the information received to develop their
load, communication channels and level of satisfaction with the entity; allowing us to design a
training plan with learning tools and themes inherent to the positions to improve the performance

of each employee.

Keywords: Staff Training, Development, Mayor's Office, Plan, Performance.



Introduccion

Segun el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG (Decreto 1499 de 2017), “el
talento humano es el activo mas importante con el que cuentan las entidades, y por tanto , se
constituye como el gran factor condicionante del éxito, ya que este facilita la gestion de recursos
y el logro ininterrumpido de los objetivos ’; asi como también, la generacion de resultados
esperados, en respuesta al desarrollo eficaz de las funciones administrativas en cada una de las
areas publicas en las que laboran los empleados.

Cuando surgen irregularidades en los procesos de contratacion e induccion, los
empleados seleccionados pueden realizar de manera defectuosa o inapropiada sus funciones, una
situacion que afecta severamente la rentabilidad econdmica de la empresa, ya que implicaria la
reestructuracion de planta y el reinicio de los sistemas de reclutamiento, en orden a eventuales
despidos o renuncias; por tanto, es de vital importancia disefiar estratégicamente un modelo de
induccidén y capacitacion que abarque todos los aspectos generales y especificos de un cargo
determinado, con el fin de reducir el margen error y mejorar la fidelizacion efectiva de los

empleados desde un principio. (Chiavenato 2000).

El gobierno colombiano crea el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para aportar
al fortalecimiento del talento humano de las entidades publicas, ya que los servidores publicos
deben estar preparados para dar respuesta a los retos sociales, culturales, politicos y econémicos
de cada municipio, mediante el principio de gobierno abierto. La administracion municipal de
Florian-Santander adopta un Plan Institucional de Capacitacion PIC, segun el decreto 1083 de
2015, como una herramienta para fortalecer las competencias laborales y el desarrollo de
habilidades de todos sus funcionarios, vigorizando de esta manera la ética y los principios del

servicio publico de la entidad municipal, y encaminado a la satisfaccion de los usuarios; asi



mismo, se enfoca en tematicas priorizadas ordenadas en 3 ejes fundamentales: gobernanza para
la paz, iniciativa orientada al cumplimiento de los retos que presenta el contexto nacional actual,
y orientada a su vez, a la gestién de los servidores publicos dentro de un enfoque sistematico de
derechos. Este plan institucional de capacitacion se presenta como una alternativa universal en la
organizacion sin distincion de areas, y contempla como beneficiarios a “todos los servidores

publicos independientemente de su tipo de vinculacion con el estado.

Finalmente, esta investigacion pretende comprender, validar y mejorar de ser posible, los
sistemas procedimentales inmersos dentro de la secretaria de desarrollo social de la alcaldia de
Florién, y relacionados al mismo tiempo, con la gestion de planes, programas y proyectos de
desarrollo social y local; en simultaneidad con los procesos de emprendimiento, las politicas de
inclusion social, los proyectos para la nifiez y la adolescencia y demas acciones encaminadas a
los grupos sociales. Esta area cuenta con 7 cargos, los cuales seran cuidadosamente definidos
dentro del presente trabajo de investigacion, conforme a las competencias laborales que les
caracteriza; y mediante un modelo de estudio especializado, se buscara detectar las necesidades
de capacitacion que sugieren los mismos, en funcion a los estandares o especificaciones
demandadas por el jefe inmediato y su grupo de colaboradores; por lo tanto, se evaluaran los
programas y ejes tematicos priorizados para los programas de formacion y se elabora un plan de

adiestramiento acorde a los hallazgos avistados.



Objetivos

Objetivo general
Disefiar un plan de formacidn para los cargos existentes, en la secretaria de Desarrollo

Social de la Alcaldia de Florian, como estrategia de Desarrollo humano y empresarial.

Obijetivos especificos

¢ Realizar una evaluacion al plan de formacidn existente en la secretaria de
desarrollo social, a través de la identificacidn, analisis y priorizacién de

necesidades formativas, utilizando la herramienta da DOFA

¢ Identificacion de las necesidades formativas existentes en esta dependencia a
través del andlisis de los perfiles de cargo y aplicacién de un instrumento que

busca identificar las prioridades en la gestion.

e Disefio de un plan de formacion que contenga objetivos, actividades, cronograma,
responsables y presupuesto.

e Proponer una estrategia que permita la divulgacion del plan de formacion y

evaluacion del mismo, a los principales lideres de la secretaria de desarrollo

social.



Planteamiento del problema

Politica y administrativamente el Municipio de Florian, Santander, esta conformado por
su cabecera municipal, el corregimiento de la venta, el centro poblado de san Antonio, el caserio
de otro mundo y sus 34 veredas. EI comportamiento histérico poblacional del Municipio de
Florian es relativamente reciente, ya que territorialmente pertenecia al Municipio de Jesis Maria
como inspeccion Departamental en el afio de 1944 y por ordenanza de julio de 1974 se cred
como entidad municipal y definitivamente fue creado como Municipio el 14 de agosto de 1975
mediante decreto 2355.

El Municipio de Florian Santander, es una entidad territorial fundamental de la division
politico administrativa del Estado, con autonomia politica, fiscal y administrativa, dentro de los
limites que sefialen la Constitucion y la ley y cuya finalidad es el bienestar general y el

mejoramiento de la calidad de vida de la poblacion en su respectivo territorio.

Pregunta de investigacion

¢ En qué proporcion un nuevo plan de capacitacion mejorara las competencias laborales
de los empleados de la secretaria de desarrollo de la alcaldia de Florian?

La alcaldia de Florian presenta falencias en cuanto a la periodicidad de las capacitaciones
en temas como planes anticorrupcion, atencion al ciudadano, plan institucional de archivo y
MIPG, ya que en la actualidad se realizan de manera esporadica y sin un control que valide que
estas capacitaciones son tomadas por todo el personal de la secretaria de desarrollo. Este
personal esta divido en los cargos de: secretaria de desarrollo, enlace municipal, apoyo
actividades del enlace municipal, enfermera para atencidn y cuidado de los adultos mayor de la
granja, apoyo en la atencion y cuidado de los adultos mayor en la granja, apoyo a la secretaria de

desarrollo, aseo y limpieza en la casa de la cultura y bibliotecaria municipal. Adicionalmente la



informacion presentada en estas capacitaciones carece de una actualizacion constante, lo que
genera en sus empleados una sensacion de desinterés respecto a la asistencia a ellas;
desencadenando una problematica donde se ve afectada la organizacion, los empleados y los
ciudadanos que requieren de un servicio fundamentado en conocimientos y habilidades que
deben adquirir los funcionarios. Por ende, esta investigacién busca disefiar un plan de
capacitacion que le permita a la alcaldia de Florian enfocarse en la mejora de competencias y
habilidades de sus funcionarios, con informacién actualizada y periodos de capacitaciones
contantes, beneficiando a los ciudadanos demostrando eficiencia y calidad en la prestacion de los
servicios. Lo que se pretende buscar es el bienestar general y mejoramiento continuo en el
servicio, atencién, y calidad de vida de los ciudadanos siendo como buen instrumento el
departamento de la secretaria de desarrollo social. EI Plan del Sistema Integrado de Gestidn
(MIPG — ISO 9001:2015), abarca todos los procesos definidos por la entidad (estratégico,
misionales, de apoyo y evaluacion), estando estructurado para que se cumpla con los
requerimientos del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG vy las condiciones de la
Norma Técnica Colombiana NTC 1SO 9001:2015. El alcance comprende las actividades de los
procesos con relacion a la prestacidn de servicios de apoyo social y asistencia a la comunidad en
salud, programas de promocién y prevencidn y convivencia ciudadana. Asesoria, asistencia y
ejecucion de los proyectos y programas para el desarrollo social, educativo, econémico, cultural
e institucional, Administracion y gestion de ingresos. Contratacion de bienes y servicios. En

relacion a ello se debe tener una mejoria continua en este tipo de capacitaciones
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Antecedentes del problema
Desde los afios ochenta se sabe que el éxito de la empresa consiste en el desempefio
competitivo de los empleados, lo que permite obtener extraordinarios beneficios. Porter (1980)*.
La estructura del empleo publico en Colombia se ha enfocado en aspectos relacionados con

la gestion del talento humano, basada en normas para la seleccion de personas idoneas que harén
parte del servicio publico a través del mérito, el desarrollo de capacidades y competencias de los
servidores vinculados, la formacidn de liderazgo para el futuro y el fomento de una cultura
organizacional fundada en valores y principios, como la integridad y la productividad. Plan
Nacional de Desarrollo (2018-2022)2. Buscando siempre, que los servidores publicos mejoren su
desempefio para prestar un mejor servicio y aumentar la satisfaccion y confianza del ciudadano.

La capacitacion, es un derecho de los trabajadores para fortalecer su gestion y promover
su desarrollo. En el Articulo 53 de la Constitucion politica de 1991, se da la obligatoriedad por
parte de los empleadores- incluyendo al estado-, de ofrecer formacion y habilitacion profesional
y técnica a quienes lo requieran y en las condiciones que sefiale la ley.®

Zuvaniz, lacovello y Rodriguez (2010) destacan la importancia de contar con servidores
publicos fortalecidos, garantizando un sistema social democratico, una institucionalidad publica
y estado consolidado. Dado que aseguran la coherencia y continuidad de las politicas pablicas.*

En los primeros afios se evaluaban los indices del objeto alcanzado segun las actividades
realizadas por el personal y esto no se alteraba, pero la gestion organizacional Gltimamente, ha
ido cambiando su visidn estratégica y cada dia los enfoques de la gestion humana estan

modificandose. Se observa en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion de los Empleados

! Teorfa estructural. Porter 1980

2 Plan nacional de desarrollo.2018-2022

3 Constitucion politica de Colombia de 1991

4 Zuvanic, lacovello y Rodriguez en 2010 desarrollaron una investigacién que ofrece como resultado la importancia de una direccion estratégica
del talento humano en el sector pablico que logre la mayor eficiencia e impacto en el disefio e implementacion de las politicas pablicas.
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Publicos para el desarrollo de competencias laborales. Decreto 4665 del 2007.° Actualmente con
el auge de la tecnologia, se esta estudiando la forma de poder llegar al empleado de forma
virtual, sin necesidad de tener que trasladarse de lugar y con la disponibilidad de tiempo.
Wilches, Yurani (2018) realiz6 una investigacion en la alcaldia de Cartagena, desarrollando una
capacitacion a los trabajadores sobre cultura ciudadana, por medio de un foro asincrénico y
utilizando la estrategia Aprendizaje Basado en Problemas, obteniendo muy buenos resultados,
pues los empleados hacian una reflexion de forma objetiva y critica; asi como aportes y
soluciones a las situaciones planteadas.

Lazo, Mejia y Ramirez (2017), en su tesis practica realizada en la alcaldia de
Apastepeque- El Salvador, encontraron que no solo la capacitacion de los empleados en los
temas concernientes a los derechos y deberes de los trabajadores mejoran la atencion al
ciudadano, sino que, la capacitacion del personal fomenta el compafierismo, mejora el ambiente
laboral y se obtienen resultados beneficiosos para toda la organizacion.

Actualmente en Colombia, hay un gran interés porque el proceso de formacién de la
politica de capacitacion disminuya la brecha entre las politicas y estrategias definidas y lo que
realmente sucede en las entidades publicas y el desempefio de los empleados. Pero el camino es
largo, porque el recurso humano estratégico es una construccion relativamente nueva con una
literatura académica que aun esta en evolucion; se requiere integracion de multiples perspectivas
tedricas y enfoques empiricos, pero esa integracion rara vez ocurre. Nyberg y Moliterno (2019)°8.
La Administracion Municipal de Florian Santander, asegura y proporciona el personal necesario,
con la experiencia, formacion, competencias y habilidades para la implementacion y

sostenimiento eficaz del sistema de gestion, la operacion y control de los procesos.

5 Plan nacional de formacion y capacitacién para los servidores ptblicos
& Manual de investigacion sobre recursos estratégicos de capital humano.
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Justificacion de la investigacion

El disefio y ejecucion efectiva de los procesos tendientes a la seleccién de personal,
constituyen la perspectiva del sistema diferencial que caracteriza a las empresas contemporaneas,
pues al razonar objetivamente sobre los hechos que demuestran los modelos por competencias,
se puede inferir cuan influyente resulta ser el analisis previo y cientifico de las labores, y su lugar
particular dentro de cargos especificos; asi como también, la asimilacion y adaptacién gradual al
entorno laboral por parte de los nuevos empleados o reclutas, mediante el desarrollo de
programas de capacitacion, cuya premisa fundamental busca el afianzamiento y actualizacion del
conocimiento aprendido empiricamente o como producto de las fases de induccién preliminar.
Varias instituciones estatales deben velar por que se aplique un plan de capacitacion institucional
denominado PIC, el cual inicia desde la deteccion de necesidades para implementar programas
de aprendizaje hasta la evaluacion del impacto de los mismos desarrollados en la vigencia,
buscando el fortalecimiento y el desarrollo de las capacidades y competencias de los empleados.

Por ello es fundamental que los empleados tengan capacitaciones acordes a sus cargos y
funciones establecidas en su manual de funciones, pero en muchos solo tienen capacitaciones
esporadicas, con informacion corta y desactualizada, prestando un mal servicio a los ciudadanos.
En este caso los empleados de la secretaria de Desarrollo Social de la Alcaldia de Florian,
tienden a verse afectados por esta problematica al no tener claro un programa de capacitacion
acordes a sus funciones, prestan un mal servicio al ciudadano, brindando informacién errada o en
algunos casos no cumplen con lo requerido por los usuarios. Con esta investigacion se pretende
abordar esta problemaética, brindando un plan de capacitacion que le permita al personal conocer
de manera clara los conocimientos necesarios para cumplir con sus funciones prestando un

servicio adecuado a los ciudadanos.
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Es de vital importancia que las organizaciones contemporaneas cuenten con un personal
capacitado que pueda corresponder con el ejercicio de sus funciones en cada una de las areas o
dependencias, en aras de contribuir a la gestion de calidad y eficiencia durante la prestacion de
servicios tangibles e intangibles para los ciudadanos por tanto, el plan de capacitaciones debe
estar orientado a la autorrealizacién del personal en simultaneidad con la bisqueda
ininterrumpida del cumplimiento de los objetivos asociados a la plataforma estratégica de la
organizacion, de tal forma que sea posible estructurar un sistema que ampare y promueva el
talento humano, propendiendo al mismo tiempo por la sostenibilidad integral de la entidad objeto

de intervencion.



Marco teorico

14

La propuesta de grado debe adoptar lineamientos acordes a un modelo de

investigacion especializado, en aras de poder sustentar libre y cientificamente las variables

sujetas a los sistemas de reforzamiento, correccién, reformulacion o eventual validacion que se

presentan durante la fase de indagacion o redescubrimiento de argumentos e hipétesis; por tanto,

es de vital importancia conocer e interiorizar sobre las metodologias, teorias, procedimientos y

estrategias que respaldan el desarrollo del Talento Humano en la actualidad. A continuacién,

presentamos un cuadro con las teorias que se relacionan:

Tabla#1.
Teorias aplicadas

TEORIA

Capital humano

Administracion

Cientifica

DEFINICION

Es sin6nimo de educacién y
formacion, se manifiesta también
como la existencia de un mercado
de trabajo competitivo, va de la
mano con la racionalidad e
individualismo.

Aplicacion:

Su aplicacién se basa en el
conocimiento de las funciones y
capacidades que permitiran un
mejor aprendizaje para la
aplicacién de nuevas herramientas
informéticas.

Se debe al intento de aplicar los
meétodos de la ciencia a los
problemas de la administracion.

Aplicacion

CARACTERISTICAS

Presenta dimensiones tales como:
-Macroecondémica: aumento de costes
publicos y privados en educacién, nivel
nacional, inversiones, etc., asi mismo
esta el incremento de productividad

futura del trabajador.

Tiene dimensiones cuantitativas y
cualitativas como habilidad,
conocimiento y atributos similares que
afectan a las capacidades humanas

particulares.

Principios y caracteristicas:
-Principio de disefio: estudio de
planificacion previa de actividades,
seguimientos de cada funcion

desempefiada, esfuerzos encaminados a



Recursos y

capacidades

Aprendizaje

Su aplicacién se basa en el
reclutamiento de personal
capacitada para realizar las
capacitaciones segun la necesidad

de los trabajadores.

Plantea que las organizaciones son
diferentes entre si en funcion de
recursos y capacidades que poseen
un momento determinado.
Aplicacion:

Su aplicacién se basa en los
recursos y herramientas que se
necesitan para la preparacion y
ejecucién de capacitaciones segun

las funciones del cargo.

Pretende explicar el proceso de
redescubrimiento del trabajador
dentro de la organizacién, un
proceso en el cual contrasta sus
expectativas frente a la realidad
externa de lo esperado, por lo tanto,
se deberan aplicar correctivos
durante el aprendizaje.

La organizacion se basa en el
aprendizaje y en el rendimiento
enfocado en la forma correcta para
mejorar sus funciones de
desempefio en conocimiento y
calidad. Esto permite generar con

mayor agilidad cambios

15

la correcta ejecucion del sistema de
reclutamiento, asignacién de funciones

de cada uno de los puestos.

Los empleados deben ser entrenados
cientificamente y ser seleccionados por
sus criterios y clima organizacional.
Tipos de recursos y capacidades:
-Recursos tangibles que son los activos
fisicos, tecnoldgicos y recursos

financieros.

Tiene capacidades propias de la gestion
de recursos humanos, es decir, la
capacidad que tenga la empresa para
atraer recursos que necesita, también
esta la cultura empresarial, cada
organizacion tiene la suya propia y hace
que actten de forma diferente o parecida
dependiendo de sus valores.

Niveles de aprendizaje:

-El primer nivel que se describe como la
percepcion primaria. en el aprendizaje
no existe como tal la correccion, su

respuesta va ligada con el estimulo.

- El segundo nivel se empieza a corregir
un error dentro de la opcion que se ha
elegido eligiendo otra opcion, se basa en
la flexibilidad de conductas facilitada
por la metacognicion o conciencia de las

propias acciones.

- El tercer nivel da més alternativas para
elegir superando el anterior nivel de

aprendizaje, por ejemplo, un nifio puede



organizacionales a nivel global para
brindar y ofrecer un servicio con

mejora comunicativa y empresarial.

Aplicacion:

Su aplicacién se basa en nivel de
aprendizaje que se requiere para
que las capacitaciones aplicadas en
cada empleado cumplan con los
objetivos a sus funciones y

responsabilidades

16

buscar afecto ademas de la familia en

amigos y vecinos.

- El cuarto nivel emite conductas no
englobadas dentro de la propia
identidad, por ejemplo, un sujeto puede
cocinar su propia comida y recoger
frutas, convivir e involucrarse con otros,

etc.

- El quinto nivel es clasifica ningun
sistema actual de clases de conductas, es
de tipo revolucionario y evolucionario
como el surgimiento del lenguaje

humano.

Fuente: Autoria propia.

Marco legal

Decreto ley 1567 de 1998. Sistema Nacional de Capacitacion Articulo 65. “Los planes

de capacitacion de las entidades publicas deben responder a estudios técnicos que identifiquen

necesidades y requerimientos de las areas de trabajo y de los empleados, para desarrollar los

planes anuales institucionales y las competencias laborales.

Articulo 5° Con el fin de elevar el nivel de compromiso de la administracion municipal

de Florian y sus empleados para fortalecer la capacidad tanto individual como colectiva, de

conocimientos, habilidades y actitudes para el mejor desempefio laboral y para el logro de los

objetivos institucionales, se tendran en cuenta la normatividad vigente en Colombia.



Tabla#2

Normativa Colombiana que regula los procesos de formacién.

Normatividad

Articulo 54 constitucién
Politica de Colombia de
1991

Constitucion Politica de
Colombia de 1991 Art.
53

Cadigo sustantivo del
trabajo- Titulo 6
capitulo 2.

Articulo 21

Decreto Ley 1567 de
1998. Sistema Nacional
de Capacitacion
Articulo 65

Decreto 1567 del 5 de
agosto de 1998
Articulo 33 decreto ley
734 de 2002

Ley 909 de 2004.
Articulo 15

Articulo

Tema

Establece c la capacitacién como una
obligacion por parte del estado y el
empleador, proveer formacién a sus
empleados cualquiera que sea su relacion
laboral.

El Congreso expedira el estatuto del

trabajo.

Estipula que los trabajadores que laboren
48 horas semanales tendran derecho a 2
horas semanales para dedicarlas
exclusivamente a actividades recreativas,
culturales, deportivas o de capacitacion.
Los planes de capacitacion de las entidades
publicas deben responder a las necesidades
y requerimientos de las &reas de trabajo
para desarrollar planes anuales
institucionales y las competencias
laborales.

Crea el Sistema Nacional de Capacitacion y
Sistema de Estimulos para los empleados
del Estado.

Contempla los derechos de los trabajadores
entre los que se encuentra el derecho a la
capacitacion

Disefiar y administrar los programas de

formacidn y capacitacién, de acuerdo con lo

17

Proceso relacionado con la
norma.

Programa de Capacitacion

PIC: Plan institucional de

capacitacion-

Capacitacion.

Sistema nacional de

capacitacion

Plan Institucional de

capacitacion

Capacitacién

Plan Nacional de

capacitacion.



previsto en la ley y en el Plan Nacional de

Formacidn y Capacitacion.

Decreto 1083 del Por medio del cual se expide el Decreto
26 de mayo de Unico Reglamentario del Sector de Funcion
2015 Publica. (establece el Plan Institucional de

Capacitacion — PIC, Programa de Bienestar
y Plan de Incentivos)
Decreto 894 de 2017 La ESAP en coordinacion con el
articulo 2 Departamento Administrativo de la Funcion
Publica, disefiara y ejecutara anualmente
programas de formacion y capacitacion.
Resolucion 390 del 30 Actualiza el Plan Nacional de Formacion y
de mayo de 2017 Capacitacion para los servidores piblicos

Fuente: Autoria propia.

Metodologia de investigacion
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Plan Institucional de

Capacitacion

Plan Institucional de

Capacitacion

Plan Institucional de

Capacitacion

El enfoque metodoldgico de este proyecto comprende el estudio de variables cualitativas,

en funcion a la delimitacion del objetivo general: “Disefar un plan de formacion para los cargos

existentes en la Secretaria de Desarrollo Social de la Alcaldia de Florian, como estrategia de

Desarrollo humano y empresarial”; por lo tanto, su estructura investigativa, correspondera a la

evaluacion estratégica de componentes observacionales e historicos, vislumbrados por la

perspectiva individual y colectiva que han de manifestar los protagonistas del instrumento

cientifico empleado para este fin, en este caso concreto, los trabajadores que conforman una

organizacion focalizada bajo parametros de abordaje especifico (Secretaria de Desarrollo). De

otra parte, el contexto social en el que se desarrollaran las actividades dispuestas al proceso de

indagacion, estaran precedidas por espacios cerrados y abiertos a la opinion de la poblacién

objeto de estudio, de tal forma que sea posible detectar y valorar los argumentos de cada persona
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de manera objetiva, en orden a la razén y subjetiva, en orden a la interpretacién privada que se
tiene para con la realidad que cobija actualmente a la entidad.
Tipo de investigacion

Por el enfoque dado a la investigacion, el tipo de metodologia méas adecuado seria:
metodologia cualitativa, la cual es “un método de estudio que se propone evaluar, ponderar e
interpretar informacion obtenida a través de recursos como entrevistas, conversaciones,
registros, memorias, entre otros, con el proposito de indagar en su significado profundo”.
(Significados.com, 2019).

Segun la decision investigativa anteriormente expuesta, y de conformidad con las
apreciaciones e interpretacion detallada que subyacen en los hechos que convergen al interior del
entorno laboral de la secretaria de desarrollo; area organizacional que corresponde a la alcaldia
del municipio de Florian, se practicaran encuestas y entrevistas que permitiran recopilar, analizar
y clasificar datos importantes para el disefio del plan de formacién, propdsito y razén de ser de
esta investigacion.
Tipo de instrumento
Estudio de caso: “El estudio de caso en la investigacion cualitativa es un proceso de
indagacion focalizado en la descripcion y examen detallado, comprehensivo, sistematico, en
profundidad de un caso definido, sea un hecho, fendbmeno, acontecimiento o situacién particular.
El analisis incorpora el contexto (temporal-espacial, econémico, politico, legal), lo que permite
una mayor comprension de su complejidad y, por lo tanto, el mayor aprendizaje del caso
particular”. (Duran, 2012).

Elegimos el método de estudio de caso, ya que partimos de la indagacion focalizada en

los empleados de la secretaria de desarrollo, teniendo como partida la identificacion de los
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procesos de la gestion del talento humano, las necesidades, motivaciones y competencias entre
otros. Para tal fin se tomara informacidn del plan estratégico del talento humano de la alcaldia
del municipio de Florian Santander.

Se realizara un analisis detallado de las inconformidades que no permiten que los
empleados tengan un buen desempefio y poder lograr plantear alternativas de mejora, estrategias
de cambio y desarrollo del talento humano.

Anélisis de datos cualitativos:

Este analisis nos permite extraer datos heterogéneos de forma textual y narrativa. En la
investigacion realizaremos encuestas y entrevistas a los empleados de la secretaria de desarrollo
para lo cual realizaremos las siguientes fases:

e Descubrimiento y obtencién de datos.

e La preparacion revision y transcripcion de los datos.

e La organizacion de los datos segun el criterio de las encuestas y entrevistas.

e El andlisis de los datos y generacion de hipdtesis, conclusiones y disefio del plan de

formacion. (Carisio, 2018)

Para recopilar esta informacion debemos elegir el tipo de poblacion a la le vamos a
aplicar las encuestas.

Aspecto sociodemografico

Poblacién
Los funcionarios de carrera administrativa y libre nombramiento que hacen parte de la

némina de la alcaldia del municipio de Florian — Santander.

Muestra
Los funcionarios de la secretaria de desarrollo social de la alcaldia de Florian- Santander
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Fuentes

Primarias
Encuesta semiestructurada para indagar de manera profunda y obtener informacién

suministrada de la muestra, sus experiencias personales y documentos propios e internos
(informes de gestion, plan de capacitacion, etc.), encuestas realizadas a los empleados de la

alcaldia.

Secundarias
Consultas en internet, libros y articulos académicos de investigaciones antes realizados,

analisis documental y tesis; todas fuentes confiables y reconocidas.

Tratamiento de la informacion
En base a la informacion obtenida con las fuentes primarias y secundarias, se construira

la matriz DOFA para identificar las posibles estrategias que ayuden al disefio del plan de mejora.
Los datos recopilados en las encuestas y entrevistas seran recopilados en formatos de
Excel para que puedan ser medidos y tabulados para la recoleccién de la informacion.
Uso de herramientas informaticas para depurar la informacion recolectada.
Procedimiento
e Etapa 1: recopilacion de toda la informacion necesaria sobre capacitacion del
personal de la secretaria de desarrollo de la alcaldia de Florian.
e Etapa 2: andlisis detallado y clasificacion de la informacion obtenida de la
muestra.
e Etapa 3: identificar y disefiar la propuesta del plan de mejora de capacitacion para
el personal

e Etapa 4: Presentacion del plan de capacitacion propuesto



Resultados

DOFA plan de formacién — alcaldia de Floridn/Santander

Tabla#3

DOFA
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DOFA

FORTALEZAS

1. Cumplimiento centralizado e
ininterrumpido de los programas de
induccion.

2. Estipulacion institucional del manual
de funciones, afin a cada cargo
especifico.

3. Acceso a rubros presupuestales
destinados a la inversion en
programas de formacion.

4. Cumplimiento de las normas I1SO,
encargadas de regular los
procedimientos de las organizaciones
estatales, bajo la instauracién de
pardmetros de calidad.

DEBILIDADES

1.

Deficiencias en la planeacion estratégica,
orientada al disefio y ejecucion de programas
en formacion.

Fallas en la materializacion efectiva de los
tiempos estipulados, en funcion al seguimiento
y control de planes de capacitacion.

Ausencia de instrumentos que regulan y/o
validen el progreso laboral de los
colaboradores; por ejemplo, la evaluacion de
desempefio y las asesorias personalizadas de
atencion al cliente interno.

Desconocimiento de la plataforma estratégica
por parte de algunos empleados.
Inconformidad laboral por parte de la gran

mayoria de los colaboradores, en lo que
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5. Desarrollo avanzado de mecanismos

formativos, en materia de atencion al

cliente.

concierne al cumplimiento ininterrumpido del
PIC.

Carencia de lineamientos organizativos que
faciliten la unificacién de los programas de
capacitacion.

Inequivoca priorizacion de las teméticas de

capacitacion.

OPORTUNIDADES

1. Incentivos
Gubernamentales

2. Desarrollo de
Politicas Publicas

3. Apoyo
Interinstitucional

4. Manejo de las
Tics

FO.

Robustecer los programas de
induccion, mediante la gestién
colaborativa de entes alternativos
como el SENA, la ESAP, planteles
educativos o instituciones
universitarias.

Invertir parte del presupuesto
destinado a los planes del PIC, para

el disefio de una politica publica,

DO.

Estructurar de manera acorde, organizada y
sistematica programas de capacitacion, a
través, de la formulacion preliminar de una
politica publica.

Aprovechar los incentivos gubernamentales,
mediante el fortalecimiento de los sistemas de
calidad, precedidos por la ejecucion eficaz de

proyecto basados en la virtualidad.

AMENAZAS
1. Nivel de rotacion
2. Emergencia

Sanitaria Mundial

FA.

Tecnificar los mecanismos de
divulgacion informativa orientados al
establecimiento de funciones, en aras

de contribuir a la claridad de los

DA.

Establecer normativas que insten el
cumplimiento de los tiempos y el

aprovechamiento de los espacios dispuestos
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3. Desinformacion procesos por parte de los para la formacion, de tal forma que sea posible
de procesos colaboradores. reducir la desinformacion de procesos.

4. Postergacion de Desarrollar programas de reinduccion Fortalecer los programas de formacién,
actividades del que faciliten la retencion del personal implementando estrategias innovadoras que
PIC. y la continuidad de las actividades del faciliten la comprension y armonizacion de la

PIC. informacion, con el fin de evitar la rotacién de
Designar un rubro de dinero para el personal y la acumulacion u olvido de
desarrollo de programas virtuales que actividades en materia formativa.
propendan por la formacion autonoma
por parte de los colaboradores, de tal
forma que la emergencia sanitaria no
obstaculice el normal funcionamiento
de los procesos.
Fuente: .Autoria propia.
Analisis DOFA

1. Es posible evidenciar mediante la matriz anterior, las grandes y trascendentales oportunidades que posee la entidad institucional,

sujeta e interrelacionadas entre si a procesos de cambio, transformacidn e iniciativa formativas, en donde el estado y organizaciones

externas intervienen sinérgicamente, mediante el uso de las tecnologias.

2. En cuanto las fortalezas que posee la organizacion, es importante resaltar que aun cuando se caracteriza por adoptar preceptos y

bases de desarrollo satisfactorias, en lo concerniente al cumplimiento basico de los lineamientos en formacion; se hace imprescindible
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y sumamente importante la constante reinversion, reestructuracion y aplicacion de metodologias
cada vez mas innovadoras que impidan el origen de rupturas y debilidades dentro de la misma, al
enfrentarse a los constantes factores de riesgo previstos por las problematicas sociales mas que
arremeten contra la humanidad actualmente, particularmente la emergencia sanitaria y la

diseminacion del fendmeno de la corrupcion.

3. Las debilidades que posee la secretaria de desarrollo social, sugieren un obstaculo muy
grande, pues en cuestion los niveles de formacion han permanecido impasibles ante la
renovacion de modelos de aprendizaje; por lo tanto, se debe buscar de manera inmediata pero
cautelosa a su vez, reformar de modo estratégico el suministro de informacion y los mecanismos

de seguimiento laboral.

4. Las amenazas que giran en torno a la organizacién, pueden ser manejables a través, de un
seguimiento y estudio constante de los agentes intervinientes en cuanto al desempefio laboral;
como también, las estrategias enfocadas a la creacion de alternativas de solucion que logren

anticiparse frente a la amenazas potenciales y externas del entorno.
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Identificacion de necesidades

A continuacion se presentan los resultados obtenidos a través de la aplicacion de una encuesta a
los ocho (8) funcionarios de la secretaria de desarrollo social de la alcaldia de Florian- Santander.
Esta encuesta tiene como objetivo la identificacion de las necesidades formativas existentes en
esta dependencia a través del analisis de los perfiles de cargo por medio de preguntas abiertas
que permiten que los funcionarios expresen de manera libre sus respuestas y otras preguntas
cerradas que permiten recopilar las respuestas en un nivel de medicion, brindando datos
cuantitativos que seran analizados por medio de herramientas estadisticas.

Para realizar un analisis mas preciso, se hizo uso del programa Excel donde se ordend la
informacion recolectada en la encuesta por medio de tablas y graficas, ordenadas de manera
descendente, desde la primera pregunta en adelante.

En esta muestra contamos con 8 funcionarios los cuales estan divididos asi:

Tabla#4

Muestra

Funcionarios Sec. De

Desarrollo
Género NuUmero de
personas:
Mujeres 4
Hombres 4
Total: 8

Autoria propia.
Resultados de la encuesta:
Esta encuesta incluye preguntas abiertas y cerradas sobre la perspectiva de los
funcionarios acerca del plan de capacitacion que actualmente reciben por parte de la alcaldia de
Florian, la informacidn recibida para desarrollar su cargo, los canales de comunicacién y nivel de

satisfaccion con la entidad, entre otros aspectos concernientes a su formacion laboral.
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Los resultados son los siguientes:

Pregunta 1: ¢ Cuanto tiempo lleva usted empleado en la alcaldia de Florian?
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Fuente: Autoria propia
Teniendo en cuenta que estos cargos publicos tienen cierto tiempo de duracion, en este caso el
95% de los funcionarios de la Secretaria de desarrollo tienen menos de un afio de duracion en su
cargo, mientras que la persona en el cargo de Bibliotecaria lleva 8 afios en el cargo, siendo la
mas antigua en el grupo encuestado.
Pregunta 2: ¢ Usted como empleado conoce la mision, visién, politicas y valores

corporativos de la alcaldia?

uS|
mNO

Fuente: Autoria propia
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El 75% de los funcionarios conoce la mision, vision, politicas y valores corporativos de la
alcaldia, lo cual indica que cuentan con informacién general de la entidad. El otro 25%
desconoce esta misma informacion, por lo cual pueden presentar fallas o irregularidades en el
desarrollo de sus funciones ya que no saben hacia donde se proyecta la entidad y los resultados
que se esperan de su cargo.

Pregunta 3: ¢ Considera que en la alcaldia existe claridad en los objetivos y metas?

uS|
mNO

Fuente: Autoria propia
El 100% de los funcionarios contestaron afirmativamente esta pregunta, es decir que

tienen claridad en cuanto los objetivos y metas de la entidad, y enfocan sus funciones en el logro
de estos.

Pregunta 4: ¢ Recibio induccion al ingresar al cargo y el manual de funciones?

mSsi

B NO
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Fuente: Autoria propia
En este caso, el 100% de los funcionarios afirman haber recibido una capacitacion de

induccidn al iniciar el cargo, pero algunos también manifiestan que no recibieron informacién o
capacitacion sobre el manual de funciones. Sin tener esta informacion clara, los funcionarios
pueden dejar de realizar los deberes afines a sus cargos, o realizar labores que no les
corresponde, afectando directamente a la entidad en cuanto a su desempefio y prestacion de
servicio al ciudadano.

Pregunta 5: ¢ Considera que la alcaldia de Florian cumple a cabalidad con el plan integral

de capacitacion?

u S|
ENO

Fuente: Autoria propia
El 63% de los funcionarios encuestados manifiestan que la alcaldia no cumple con el plan

integral de capacitacion, mientras que el 37% restante, afirman que si se cumple con este. Se
deben cumplir estas capacitaciones de manera rigurosa, ya que permiten a los funcionarios estar
actualizados en temas de ley y de sus propias funciones.

Pregunta 6: ¢ Cuantas capacitaciones recibi6 en el Gltimo afio?
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Fuente: Autoria propia
De los 8 funcionarios encuestados, 4 recibieron solo una capacitacion en el ultimo afio, 2

recibieron dos capacitaciones, un solo funcionario recibi6 3 en el transcurso del afio y otro no
recibié ninguna durante este periodo de tiempo. Estos resultados dejan entrever que la alcaldia
presenta dificultades en sus planes de capacitacion, y sus funcionarios se ven muy afectados por
esta problematica.

Pregunta 7: ¢Se han definido con claridad y disciplina los cronogramas de capacitacion?

¢Se han cumplido los tiempos estipulados, en orden al nivel de asistencia y participacion?

m S|

mNO

Fuente: Autoria propia
Respecto a esta pregunta el 88% de los funcionarios encuestados dicen no contar con un

cronograma de capacitacion, lo cual implica no tener tiempos estipulados para las capacitaciones,

ni contar con una asistencia ni control de las mismas. Al ser una pregunta abierta los
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funcionarios manifiestan que por motivos de la pandemia que se vive actualmente se han
interrumpido estos, asi mismo algunos afirman no haber recibido ningin cronograma.

Pregunta 8: ; Qué metodologia han utilizado en los programas de capacitacion a las cuales
ha asistido? ;Y cual es su nivel de satisfaccion ante ellas?

Tabla#5

Metodologias.

NIVEL DE
SATISFACCION
Cargos Metodologias BUENO MALO
Secretaria de desarrollo Presenciales y virtuales X
social
Bibliotecaria Municipal Presenciales y virtuales - -
Apoyo secretaria de Presenciales y virtuales - -
desarrollo
Enlace Municipal Se realizan por X
cumplirlas
Deportes Programas virtuales
Apoyo enlace municipal Métodos virtuales
Apoyo en la atencidn del Métodos virtuales X
adulto mayor
Enfermeria Comprensibles pero no X
constantes

Fuente: Autoria propia.

La tabla nos muestra que los funcionarios reciben estas capacitaciones por medios
virtuales y algunas reuniones presenciales, pero el nivel que tienen de satisfaccion frente a estas
metodologias es regular, ya que algunos afirman que no son constantes o que solo las organizan
por cumplirlas y que tienen un nivel de compromiso bajo en la participacion de estas.

Pregunta 9: ¢ Desde su punto de vista personal, mencione cual es la finalidad que ha

caracterizado las capacitaciones a las cuales usted ha asistido?
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B Mejorar sus
conocimientos

H Conocer la importancia de
sus funciones

B Formacion en el cargo

Fuente: Autoria propia
El 57% de los encuestados dicen que la finalidad de las capacitaciones a las cuales ha

asistido es principalmente la de mejorar sus conocimientos respecto al cargo. EI 29% afirman
que la finalidad es conocer la importancia de sus funciones y el 14% restante hace referencia a la
formacion en el cargo designado.

Pregunta 10: ¢;Usted considera que los capacitadores dominan el tema y suministran la

informacion necesaria para promover su crecimiento laboral?

u S|
B NO

Fuente: Autoria propia
El 87% de los funcionarios consideran que los capacitadores dominan el tema 'y

suministran la informacidn necesaria para promover su crecimiento laboral, y el 13% restante
consideran que no. Con estos resultados podemos evidenciar que los funcionarios tienen una

percepcion buena de los capacitadores y sus conocimientos sobre los temas de formacion.
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Pregunta 11: ;Usted considera que los programas de formacion ejecutados por la Alcaldia

han sido los méas idoneos?

u S|
B NO

Fuente: Autoria propia
El 87% de los encuestados consideran que los programas de formacién ejecutados por la

alcaldia son idéneos en cuanto a sus cargos. El nivel de satisfaccion es bueno frente a la entidad
y tienen la disposicion para participar en los programas que ejecute la entidad.

Pregunta 12: ;Usted ha estado en algun proceso de evaluacion de desempefio laboral?

uS|

ENO

Fuente: Autoria propia
Todos los encuestados dicen no haber tenido alguna evaluacion de desempefio laboral en

lo que llevan vinculados con la entidad. Estos resultados son preocupantes ya que no se tiene
conocimiento del desempefio de los funcionarios, ni de la capacidad de desarrollar sus funciones,

ni la idoneidad para ocupar sus cargos.
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Pregunta 13: ;La alcaldia le presta apoyo y asesoria para mejorar su desempefio laboral?

mSs|
mNO

Fuente: Autoria propia
El 62% de los funcionarios afirman que la alcaldia si les presta apoyo y asesoria para

mejorar su desempefio laboral mediante programas de formacion, brindando asesoria en los
temas fundamentales de acuerdo al cargo y contando con apoyo necesario de los entes
administrativos. EI 38% restante dicen que no cuentan con el apoyo ni la asesoria de la alcaldia,
ya que algunos llevan poco tiempo en el cargo y no tienen conocimiento de los procesos para
solicitarlo o no han recibido ninguna asesoria o apoyo.

Pregunta 14: ;Considera usted que las lineas de comunicacion son eficientes en su area?

uS|
B NO

Fuente: Autoria propia
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El 100% de los funcionarios manifiestan que la comunicacién en su area es eficiente y
dicen tener un buen ambiente de trabajo, trabajan en equipo por los objetivos propuestos e
interactlian entre cargos cuando necesitan apoyo.

Pregunta 15: ;Dentro de la alcaldia el buen desempefio de los empleados es reconocido y

gratificado?

H S|

mNO

Fuente: Autoria propia
El 87% de los funcionarios afirman que la alcaldia reconoce el buen desempefio de sus

empleados, lo cual crea un sentido de pertenencia en sus funcionarios y un factor motivante para
desempefiar de buena manera sus funciones.

Pregunta 16: ¢ Tiene algun comentario o sugerencia para la mejora de los procesos de
capacitacion en su area?

Dentro de algunos comentarios de los funcionarios resaltan la necesidad de programar
periddicamente las capacitaciones, contando con un cronograma anual que les permita tener
conocimiento de cuantas, cuales y en que fechas deben estar atentos a ellas. Adicionalmente
solicitan que la metodologia sea mas presencial que virtual, ya que varios funcionarios tienen

problemas de conectividad.



Plan de mejora del plan de capacitacién de la secretaria de desarrollo de la alcaldia de Florian

Tabla#6

Plan de capacitacion

Objetivo

El objetivo del plan de capacitacion es elevar el nivel de rendimiento en sus funciones y mejorar el
desempefio laboral de los empleados de la secretaria de desarrollo de la alcaldia de Florian, Santander.

Estrategia

Diagnostico: El diagnostico de este plan de mejora se realiza en base a los resultados de las encuestas
realizadas a los empleados de la secretaria de desarrollo de la alcaldia de Florian, Santander; que expone
las insuficiencias de la dependencia y de las competencias laborales de sus funcionarios.

Ya que la pandemia ha afectado el normal desarrollo de las capacitaciones y en su mayoria los empleados
no tienen mas de un afo en servicio, se debe hacer una reinduccion, procurando profundizar sus
conocimientos y experiencias en cada cargo determinado con un nivel de capacitacion intermedio.
Adicionalmente a final de afio, cada funcionario tendra una evaluacion de desempefio para determinar si
cumplié con las expectativas esperadas en el desarrollo de sus funciones. El diagndstico y cada etapa de

este plan de capacitacion estaran a cargo del area de recursos humanos de la alcaldia.

Planeacion

Contenido tematico: Definir el contenido tematico del curso o taller el cual estaria dirigido a los
siguientes temas:

-Comunicacion: sistemas de informacidn, aplicacion de nuevas herramientas tecnologicas e
informaticas.

-Normatividad: actualizacion de normativa, procesos administrativos, politicas publicas.

-Funciones: manual de funciones, ética del servidor publico, servicio al cliente, control interno, cultura y

clima organizacional, gestion del cambio.
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-Bienestar: Salud ocupacional, gestién del riesgo.

Medios y Recursos humanos: conformado por los participantes y los expositores especializados en la materia
recursos como administradores, contadores, psicologos, etc. Y estos pueden ser externos o funcionarios de la
didacticos alcaldia.

Recursos materiales:

-Infraestructura: las actividades se desarrollaran en ambientes adecuados proporcionados por la alcaldia.

-Mobiliario y equipos: hojas y carpetas, esferos, mesas de trabajo, marcadores, tablero, equipo

multimedia (video beam), computador y ventilacién adecuada.

-Documentos técnico-educativos: folletos, encuestas evaluadoras, certificado de asistencia
Cronograma

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PLAN DE FORMACION

Comunicacion: sistemas
de informacidn, aplicacion
de nuevas herramientas
tecnoldgicas e
informaticas.

ENERO- ABRIL- OCTUBRE-

CAPACITACION FEBRERO- MAYO- JULIO-AGOSTO- | NOVIEMBRE-

TRIMESTRAL MARZO JUNIO SEPTIEMBRE DICIEMBRE RESPONSABLE
Recursos humanos de la

Induccion: Manual de alcaldia: Capacitadores

funcionesy ética del internOS 0 externos.

servidor publico, Servicio 3horas 3 horas Entes administrativos

al cliente, control interno,

culturay clima

organizacional.
Recursos humanos de la
alcaldia: Capacitadores
internos o externos.

Normatividad: Procesos 3 horas 2 horas Entes administrativos

Administrativos, Politica

Pulblica.

Recursos humanos de la
alcaldia: Capacitadores
internos o externos.
Entes administrativos

37



Bienestar: Salud
ocupacional, gestion del

riesgo.

3 horas 2 horas

Recursos humanos de la
alcaldia: Capacitadores
internos o externos.
Entes administrativos

Este plan de mejora tendra una validez de un (1) afio con una frecuencia trimestral y capacitaciones con

una duracion maxima de tres (3) horas por capacitacién, ya sea por medios virtuales o de manera

presencial.

Presupuesto

Para el desarrollo de estas actividades se contara con un presupuesto trimestral descrito asi:

GASTOS TRIMESTRALES VALOR
Material de apoyo: Folletos, $ 200.000
marcadores, hojas y carpetas.

Lugares: Auditorios y salones. $ 100.000

Adicionales: Refrigerios, $ 100.000
certificados de asistencia
Total de cada trimestre: $ 400.000

Fuente: Autoria propia.
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Ejecucion

Organizacion
En este punto se debe hacer una organizacion de los temas a capacitar, teniendo en
cuenta, que se dara prioridad por orden de las necesidades mas profundas, comprobando
que el tema de la capacitacion estd encuadrada dentro de las necesidades de la secretaria.
Luego de escoger el tema y el contenido para la capacitacion a cargo del area de recursos
humanos se disefiara un informe que contenga:

e Fecha de implementacion

e Area que lo amerita (secretaria de desarrollo)

e Necesidad institucional

e Tema de capacitacion a desarrollar

e Competencia a trabajar

e Facilitador o expositor (interno o externo)

e Lugar o establecimiento donde se llevara a cabo

e Intensidad horaria

e Costo y cotizaciones.
Comunicacion: Se informara por medio de un comunicado interno (carteleras visibles,
invitaciones, voz a voz), correo electronico o grupo de WhatsApp, si se tiene. El
comunicado debe contener la informacion del tema a desarrollar, fecha, hora, facilitador o
expositor, lugar e intensidad horaria.
Pedagogia: Los trabajadores que asistan a las capacitaciones deberan recibir una
constancia de asistencia y diligenciar un formulario de asistencia; este debe reposar en su

hoja de vida, como estrategia de motivacion a la afluencia de la capacitacion.



Evaluacion: En esta evaluacion se analiza la reaccion, aprendizaje, conducta y resultados
de la capacitacion, ya que esta evaluacion debe ofrecer informacidn relevante para medir
que se hayan cumplido los objetivos y que el comportamiento de los empleados cambie
para mejorar su desempefio y su satisfaccion laboral en la alcaldia. La evaluacién se hara
por medio de una encuesta donde los asistentes deberan evaluar la jornada de
capacitacion, temas tratados y capacitadores, con el propdsito de aportar al mejoramiento
continuo y conocer el impacto de la capacitacion. El resultado de esta servira para

retroalimentar el proceso de este plan y hacer los ajustes necesarios.

Estrategia de divulgacion del plan de formacién
Para que el personal de la organizacion conozca del plan de formacion es necesario divulgar el
por que realizara la capacitacion, que temas se van abordar y que conocimientos se podrén
adquirir a través de esta, asi mismo, es importante que conozcan cuanto va a durar y que ellos
conozcan los objetivos que se esperan al aplicar sus funciones y roles después de los
conocimientos adquiridos.
Para la divulgacion pueden utilizarse instrumentos tales como folletos, envio de correo
electronico institucional, o comunicacion directa del trabajador y asesor, es importante tener en
cuenta la infraestructura en la que se organizaran los talleres o cursos, logistica tales como
computador, equipo de multimedia y ventilacion adecuada.
Evaluacion: Después del estudio del proyecto sobre el plan de capacitacion para los
cargos de la Secretaria de Desarrollo Social, producto del anélisis de los resultados y
evidencia de las debilidades en tema de formacidn y capacitacion, se establecen las

prioridades tematicas que incluyan la actualizacion y realidad de la dependencia para el



desarrollo de sus funciones los cuales estan directamente relacionados con la capacidad,

satisfaccion y nivel de desempefio durante el proceso.



Recomendaciones
Se sugiere a la administracion municipal, desarrollar estrategias administrativas,
orientadas a la evaluacion integral del entorno organizacional, en aras de lograr
identificar las necesidades mas apremiantes que acucian la entidad estatal, mediante un
proceso de cualificacion circunstancial que facilite la priorizacion contingencial y el nivel
de necesidad que sugeriria la intervencion de los programas de correccién durante el
tiempo presente (panorama actual) o con miras hacia el futuro.
Promover la cultura del aprendizaje al interior de la Secretaria de Desarrollo, mediante la
inversion inteligente de recursos en programas de adaptacion y modernizacién
cognoscitiva, con el fin de salvaguardar el talento humano de los empleados y facilitar el
desarrollo de nuevas habilidades.
Considerar que todos los esfuerzos encaminados al desarrollo de programas en
formacidn, bien sea la induccion convencional o los procesos tendientes a la capacitacion
tecnificada, hacen parte de un plan inteligente de inversion retributiva, por cuanto, la
administracion municipal deberia disefiar un documento visionario que propenda por la
trascendencia historica en materia de aprendizaje, en otras palabras, la instauracién de

una politica publica que recopile y regule las intencionalidades.



Conclusiones
Un plan de capacitacion le ha de permitir a cualquier empresa, desarrollar y fortalecer las
competencias laborales de cada uno de sus colaboradores, de conformidad al tipo de funcion
a desarrollar y segun el nivel de injerencia organizacional; logrando de esta manera, la
materializacién efectiva de los objetivos propuestos.
Desde nuestra actuacion como estudiantes unadistas, este proyecto de investigacion nos ha
permitido comprender la diferencia abismal que dista entre el modelo ordinario de gerencia,
cimentada en la busqueda preconcebida de intereses econémicos y el modelo integral que
consiente objetivamente el aspecto financiero, pero en funcién del modelo humano y no al
reves.
Con la formacion y capacitacion de los funcionarios se fortalecen los conocimientos,
habilidades e integracion a la cultura organizacional enfocada en la mejora continua, las
competencias laborales y buen desarrollo de los procesos y procedimientos de la secretaria de
desarrollo social.
La ausencia u omision deliberada de planes formativos dentro una organizacion, implica la
inherente contradiccion para con los objetivos misionales que caracterizan cada uno de los
cargos que conforman un area de trabajo especifica, por lo cual, los niveles de desempefio y

productividad se veran sustancialmente reducidos.
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Anexos

A. Encuesta

Se realizd esta encuesta semiestructurada para conocer y obtener informacion suministrada

por los empleados que conforman la muestra; este instrumento permite que los entrevistados

manifiesten su visién frente a la tematica a estudiar y sus expectativas personales; con el fin

de analizar los resultados obtenidos e identificar las necesidades formativas de esta

dependencia.

Instrumento para la recoleccion de datos, aplicado a los empleados del &rea de desarrollo social

de la alcaldia de Florian, Santander.

Nombres y Apellidos del entrevistado:

Cargo que desempena:

1.

¢ Cuanto tiempo lleva usted empleado en la alcaldia de Florian?

¢Usted como empleado conoce la mision, vision, politicas y valores corporativos de la
alcaldia?

Si: No:

¢Considera que en la alcaldia existe claridad en los objetivos y metas?

Si: No:

¢Recibid induccion al ingresar al cargo y el manual de funciones?

Si: No:

Comente:

¢Considera que la alcaldia de Florian cumple a cabalidad con el plan integral de
capacitacion?
Si: No:

¢Cuantas capacitaciones recibi6 en el ultimo afo?:




7.

10.

11.

12.

13.

14.

¢Se han definido con claridad y disciplina los cronogramas de capacitacion? ;Se han
cumplido los tiempos estipulados, en orden al nivel de asistencia y participacion?

Si: __ No:
Explique:

¢Qué metodologia han utilizado en los programas de capacitacion a las cuales ha
asistido? ;Y cual es su nivel de satisfaccion ante ellas?

¢Desde su punto de vista personal, mencione cual es la finalidad que ha caracterizado las
capacitaciones a las cuales usted ha asistido?

¢Usted considera que los capacitadores dominan el tema y suministran la informacion
necesaria para promover su crecimiento laboral?

¢Usted considera que los programas de formacion ejecutados por la Alcaldia han sido los
mas idoneos?
Si: No:

¢Usted ha estado en algln proceso de evaluacion de desempefio laboral?

Si: No:

En caso de que su respuesta sea Sl, cuéntenos como fue su experiencia.

¢La alcaldia le presta apoyo y asesoria para mejorar su desempefio laboral?

Si: __ No:

Explique:

¢Considera usted que las lineas de comunicacion son eficientes en su area?



Si: No

¢Por qué?

15. ¢ Dentro de la alcaldia el buen desempefio de los empleados es reconocido y gratificado?
Si: No

16. Tiene algiin comentario o sugerencia para la mejora de los procesos de capacitacion en su
area:

B. Organigrama
Estructura Orgénica de la Secretaria Desarrollo Social Floridn Santander.
Figura#2

Organigrama

Secretariade
Desarrollo Social

5.0.5.160
Biblioteca
Municipal
B.M. 161

Apoyo
Enlace Municipal | Apoyo enlace Apoyo Enfermera atencion y Deporte
municipal Secretaria de cuidado adulto
Desarrollo mayor

Fuente: Alcaldia de Florian, Santander.
En el organigrama se describe de forma Jerarquica como estd organizada y estructurada la
secretaria de desarrollo social, donde de acuerdo a las funciones especificas de cada funcionario
se plantea un plan de capacitacion para los 8 cargos que hacen parte de la secretaria de desarrollo

social.



C. Funciones
Funciones de los 8 cargos Secretaria Desarrollo Social descritos de acuerdo a los perfiles de cada
uno de los cargos. En el siguiente cuadro se busca analizar con detalle las necesidades de
formacidn de los funcionarios segun sus funciones, para la estructuracion del plan de
capacitacion.

Cuadro#l

Descripcion Cargos Secretaria Desarrollo Social- Alcaldia de Florian
IDENTIFICACION
NIVEL: DIRECTIVO
Denominacion del empleo: SECRETARIA DESARROLLO SOCIAL
PROPOSITO PRINCIPAL:
Formular, coordinar, ejecutar, evaluar y ajustar las politicas institucionales, planes y

programas, proyectos tendientes a la satisfaccion de las necesidades de los sectores de
educacion, salud, deporte, recreacion, cultura, turismo y poblacién vulnerable, con el fin
de cumplir con las competencias legalmente establecidas para la entidad territorial y la
administracion de informacion del sector.

IDENTIFICACION

Denominacion del Empleo: AUXILIAR ADMINISTRATIVO- BIBLIOTECARIA
MUNICIPAL

PROPOSITO PRINCIPAL.:

Colaborar con las actividades que permitan la operatividad y fortalecimiento de los

planes y programas que se desarrollen en el Municipio de Florian, como Bibliotecaria
Municipal de acuerdo con la normatividad existente para tales fines.

CARGO: ENLACE MUNICIPAL

OBJETO:

Prestacion de servicios de apoyo a la Gestion de la secretaria de Desarrollo Social como

enlace municipal para la coordinacién del programa mas familias en accion en el
municipio de Florian Santander.
CARGO: APOYO ACTIVIDADES ENLACE MUNICIPAL




OBJETO:
Prestacion de servicios de apoyo a la Gestion de la secretaria de Desarrollo Social como
equipo de apoyo en la ejecucién de las actividades adelantadas por el programa mas

familias en accién en el municipio de Floridn Santander.

ENFERMERA PARA ATENCION Y CUIDADO A LOS ADULTOS MAYORES
DE LA GRANJA.

OBJETO:

Prestacion de servicios basicos de enfermeria para el apoyo a la gestion en atencion y
cuidado a los adultos mayores residentes en la granja geriatrica del municipio de Florian

Santander.

APOYO EN LA ATENCION Y CUIDADO A LOS ADULTOS MAYORES DE LA
GRANJA.
OBJETO:
Prestacion de servicios de apoyo a la gestion en atencion y cuidado a los adultos mayores

residentes en la Granja Geriatrica del municipio de Florian Santander.

CARGO: PROFESOR DE DEPORTES.

OBJETO:

Prestacion de servicios profesionales para la formacién deportiva de nifios, nifias y
adolescentes y adultos a través de la escuela de formacion deportiva “PRIMERO
FLORIAN” en el Municipio de Florian Santander.

CARGO: APOYO A LA GESTION SECRETARIA DE DESARROLLO SOCIAL
OBJETO:

Prestacion de servicios de apoyo a la gestion a la secretaria de desarrollo social en la
ejecucion de actividades de los diferentes programas sociales como Adulto Mayor,
Devolucion del IVA, Ingreso Solidario y demés programas sociales en el municipio de

Florian Santander.

Fuente: Manual de Funciones y Competencias Laborales Decreto 069 2017

SECOP. Recuperado de: https://www.contratos.gov.co/consultas/inicioConsulta.do
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