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Resumen

El Batallon de Sanidad Soldado “José Maria Hernandez”, BASAN, del Ejército Nacional es una
institucion que ofrece acompafiamiento psicoldgico, espiritual y de rehabilitacién al personal con
discapacidad, denominada “Diversidad Funcional”. Los integrantes del Sector Defensa, a raiz del
conflicto armado en Colombia, viven diferentes situaciones y circunstancias, donde resultan
afectados en especial los soldados profesionales y regulares. El soldado regular y profesional, es
de gran importancia para la institucion, por ser un personal que tienen una formacion, vocacion
y unas caracteristicas especiales de responsabilidad y entrega frente a la seguridad del pais.
El Ejército Nacional brinda un acompafiamiento con apoyo de personal especializado del area de
la salud cuando éste personal pasa por situaciones criticas a raiz del conflicto armado que
vive el pais. El objetivo de ésta investigacion fue disefiar un plan de capacitacion dirigido al
personal no médico que interviene en la atencién a los militares con diversidad funcional visual
durante su rehabilitacion en el Batallon de Sanidad José Maria Herndndez de la ciudad de Bogota
D.C.

Palabras claves: diversidad funcional, gestion del conocimiento, teoria motivacional,

competencias organizacionales.
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Abstract

The Sanity Battalion Soldier "José Maria Hernandez," B.A.S.E.D. of the National Army is an
institution that provides psychological, spiritual and rehabilitative support to the disabilities,
called "Functional Diversity." the Members of the Defense Sector, following the armed conflict
in Colombia, living different situations and circumstances, which affected especially professional
and regular soldiers. The Regular soldier and the professional soldier are of great importance to
the institution, being a personal with training, vocation and special characteristics of
responsibility and delivery to the national security. The Army provides accompaniment with
support specialized of the health staff when the soldier passes to critical situations due to the
armed conflict in the country.

Keywords: functional diversity, knowledge management, motivational theory, organizational

skills.
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Introduccion
Plan capacitacion del Batallon de Sanidad José Maria Hernandez
Personal no médico apoyo. Diversidad funcional visual

El Batallon de Sanidad José Maria Hernandez de la ciudad de Bogota, D.C., BASAN, es un
centro de rehabilitacion del Ejército Nacional, cuyo objetivo es apoyar la rehabilitacion integral
del personal discapacitado de la fuerza publica, como son los soldados regulares y profesionales
que presentan diversidad funcional visual a causa de accidentes derivados de la prestacion de sus
servicios. Dentro de este proceso, intervienen directamente el grupo de cuidadores y funcionarios
de la salud del batallon de sanidad, quienes deben prestar el servicio y orientacion integral
completa de acuerdo a las necesidades que presenten los soldados con diversidad funcional.

El BASAN, es la institucion central que por su alta complejidad, infraestructura,
responsabilidad concentra la prestacion de este servicio con los soldados heridos en combate,
la mayoria de los batallones del Ejército Nacional so6lo cuentan con dispensarios médicos
que prestan so6lo un servicio inmediato mientras éstos son trasladados a Bogotd para la
atencion integral y de rehabilitacion.

Este documento tiene como fin disefiar un plan de capacitacién dirigido al personal que
interviene en la atencién de los soldados con diversidad funcional visual, tiene un primer capitulo
con base en la teoria motivacional presentando factores que intervienen de forma permanente
y positiva a la hora de desempefar cualquier funcion en el area organizacional. Otro nucleo
tematico es la gestion del conocimiento brindando pasos esenciales para poder desempefiar el
trabajo teniendo encuenta la responsabilidad, productividad e innovacion continua de quienes se

atreven a ver en el conocimieto el unico camino para trabajar con calidad.
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Otro aspecto son las competencias organizacionacionales y las destrezas que las personas
deben tener y que van ayudar a un buen desempefio en el alcance de los objetivos de cualquier
area de talento humano. Y finalmente un eje estructural de la teoria de la humanizacion donde
se da a conocer puntos que son relevantes a tener en cuenta en la organizacion para trabajar con

calidad basado en el humanismo que se traduce en calidad e inovacion.

Planteamiento del problema

En Colombia, la profesion militar es considerada de alto riesgo, donde el conflicto armado
incluye dentro de la poblacion afectada a los soldados y policias. En el cumplimiento de su deber
adquieren una discapacidad; dejando impacto y secuelas negativas que distorsionan cada una de
las areas del individuo; generando reacciones fisicas y psicoldgicas de desadaptacion a la vida
normal en algunos casos para siempre. Esta poblacion que presenta diversidad funcional por
alguna discapacidad, es un personal con alta vulnerabilidad, teniendo en cuenta las lesiones,
heridas y mutilaciones que han sufrido.

La diversidad funcional visual constituye uno de los estados que mayor atencidn requiere,
teniendo en cuenta que la disminucion o pérdida del sentido de la vista, causa en los pacientes
una condicion de inseguridad y alta dependencia del personal que esta a cargo.

Cuando ocurre un evento de esta magnitud, los militares son atendidos inmediatamente en el
hospital de sanidad correspondiente a la Brigada del departamento, alli prestan los primeros
auxilios médicos para salvar la vida del militar herido y de acuerdo a la gravedad del diagndstico,
el militar es trasladado al BASAN de la ciudad de Bogota; donde por su importancia,
infraestructura y logistica contindan un tratamiento de rehabilitacion integral de caracter

obligatorio para que sean atendidos segun sus discapacidades.
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Palacios (2008) “La discapacidad esta compuesta por factores sociales que restringen,
limitan o impiden a las personas con diversidad funcional vivir una vida en sociedad” (p. 122)
estas diferencias hacen que la persona que presenta diversidad funcional visual se vea
obligada a depender de terceros.

El BASAN designa como cuidadores inmediatos a soldados con escasa formacion técnica y
profesional para atender al militar en las condiciones de disfuncionalidad visual; teniendo en
cuenta que este personal se vuelve dependiente de terceros y requieren de otra persona guia para
su rehabilitacion y adaptacion a los cambios que se presentan dada su nueva condicidn; este
factor no contribuye a mejorar la calidad de vida del militar discapacitado porque no recibe el
trato, cuidado y la paciencia que necesitan en este proceso.

Por tal razon, se hace necesario que la institucion intervenga brindandole al personal
encargado de la atencidn, la formacion necesaria para mejorar el servicio, atencion y el cuidado,
teniendo en cuenta que el grado de vulnerabilidad de los soldados con diversidad funcional
visuales necesario una buena atencion en cada una de las necesidades particulares.

Es necesario disefar el plan de capacitacion dirigido al personal no médico para que brinden
un servicio técnico, especializado, cuidadoso y profesional a los soldados heridos en combate,
para que por medio de su conocimiento presten una mayor asistencia basado en cuidados y
orientacion adecuada.

De lo anterior se deriva el siguiente planteamiento del problema de investigacion.

¢Como debe estar estructurado el plan de capacitacion para el personal encargado de la
atencion de los militares con diversidad funcional visual en el BASAN, que garantice su

competencia en el cuidado de estos pacientes?
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El disefio del plan de capacitaciéon del BASAN, busca el fortalecimiento de su personal
médico y no médico para que en sus estrategias y politicas, busquen el mejoramiento en la
prestacion del servicio a sus soldados que son heridos en el area de combate, por eso se hace
necesario disefiar un plan de capacitacion donde el eje transversal es la humanizacion en el trato
al usuario.

El BASAN se concentra en la funcién médica de atencion a los enfermos, pero descuida
la parte de entrenamiento técnico al personal que va a acompafiar y cuidar a los militares
afectados, ocasionando una falencia en el proceso de rehabilitacion, ya que el grupo de soldados
bachilleres, seleccionados para cumplir con la labor de guiar y cuidar al personal que presenta
diversidad funcional no cuenta con el conocimiento necesario que deberia tener para cumplir
con la labor encomendada y a su vez entorpece el proceso de adaptacion y rehabilitacion de la
persona con diversidad funcional visual. Es importante que el BASAN mediante un plan de
capacitacion refuerce mediante estrategias de cambio.

Estos planes pueden estar dirigidos a cualquiera de los niveles de la estructura
organizacional de acuerdo a los temas abordados por que brinda parametros que intervienen
directamente con la gestion del conocimiento, motivacion y responsabilidad social teniendo como
eje fundamental el buen servicio y la calidad para los soldados heridos.

Para el BASAN sera de mucho beneficio el disefio de un plan de capacitacién para su
personal, el cual redundard en el mejoramiento del servicio y atencion que le brinda a los

soldados con diversidad funcional, asi mismo al desarrollar nuevas competencias y habilidades
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ayudara a que los funcionarios del area de la salud cumplan los objetivos estratégicos de la
organizacion.

La gestion humana basada en el humanismo son directrices que rigen en esta época, el
quehacer de los profesionales del area de la salud del Ejército Nacional, es de suma importancia
dentro del disefio del plan de capacitacion tener en cuenta el humanismo en la atencion al soldado
profesional y regular del basan porque el buen trato y el servicio brindado con calidad hacen
parte del plan de capacitacion dirigido al personal con diversidad funcional visual.

Otro de los motivos que hace importante esta investigacion para el BASAN es que la
empresa publica desde la parte de gestion humana debe tomar concienciay sensibilizarse sobre
toda la problematica que tienen las personas en situacion de discapacidad visual, se hace
necesario que el Ejército Nacional  brinde un mejor servicio técnico o profesional relacionado

con la persona que cuida al paciente.

Objetivos

Objetivo general

Disefiar un plan de capacitacion dirigido al personal no médico que interviene en la atencién
a los militares con diversidad funcional visual durante su rehabilitacion en el Batallon de Sanidad

José Maria Hernandez de la ciudad de Bogota D.C.

Objetivos especificos

1°. Realizar una investigacion documental de los nucleos tematicos relacionados con el un
plan de capacitacion
2°. Definir los componentes del plan de capacitacion.

3°. Estructurar el plan de capacitacion conforme a las necesidades identificadas.
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Marco tedrico

Motivacion

El impacto en el mundo del trabajo y la empresa

Maslow (1991) “ Pensaba que una politica de empresa humana y bien formada, centrada en
el potencial humano, también resultaria ventajosa econémicamente” (p.389), las organizaciones
dentro de sus politicas gerenciales deben fortalecer el trabajo enfocado en el bienestar, buenas
relaciones humanas Yy el aprendizaje continuo, y se vera reflejado en el crecimiento de los
objetivos que persigue la empresa.

Maslow (Trad. 1991) menciona que “debemos asegurar de inmediato que la motivacion
humana raramente se realiza en la conducta, si no es en relacién con una situaciéon y unas
personas” (p.14) la motivacion en el ser humano tiene estrecha relacion con la interaccion en los
diferentes contextos y con las personas que se relacione y las situaciones que se presenten. En un
contexto laboral el entorno en el cual se desenvuelva es determinante, por eso es importante que
en las organizaciones se trabaje en pro de que cada persona desarrolle sus labores de la mejor
manera y se tenga en cuenta que encaje con lo que esta desarrollando y sea su vocacion que las
personas tengan unas buena relaciones que van ayudar a que se trabaje con buena disposicién y
desarrollando lo que le gusta.

Las organizaciones que presten servicios en salud es importante que en su entorno el clima
laboral sea satisfactorio, ya que hay que prestar un servicio con calidad tanto al personal interno y
externo, por eso su entorno es el eje fundamental.

Maslow (Trad. 1991) encontrd en la necesidad de seguridad un factor determinante donde

las personas se sienten tranquilas y sin amenazas pero es clave aclarar que hay variables donde
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por circunstancias de la vida se pueda presentar de forma inesperada y no se pueden
controlar, esto hace que el ser humano pierda seguridad no s6lo en si mismo si no en todo
su entorno, puede ocurrir ua serie de pérdidas significativas como: accidente pérdida de un
trabajo, pérdida sentimental, pérdida de lasalud, pérdida de una parte del cuerpo.

Maslow (Trad. 1991) consideraba que “ sus necesidades de seguridad muchas veces se
encuentran en una expresion concreta en la busqueda de un protector” (p. 27) ,0 de una
persona o sistema mas fuerte del que puedan depender proteccién que las personas en
situacion de discapacidad visual buscan en el personal no médico cuidador cuando se trata
de guiarlosy ofrecerles sus servicios Yy cuidados. Este personal de cuidadores tiene que estar
preparado para  fortalecer a las personas en la necesidad de brindar seguridad, amor
compresion y respeto yasi poder reforzar su sentido de pertenencia.

Las necesidades de pertenencia y de amor estan relacionadas con la vida del hombre
son inherentes por lo tanto para Maslow (Trad. 1991) ” las necesidades de amor supone dar y
recibir y afecto” (p. 28) afecto que debe ser reciproco tanto en el personal de cuidadores y el
personal que presenta diversidad funcional visual, es un sentimiento que se va a ver reflejado
en el trato hacia las personal prestando un servicio y a si mismo va haber una respuesta
positiva de reciprocidad y de agradecimiento por realizar una buena labor.

Las relaciones interpersonales hacen parte de la naturaleza humana hay sentimientos y
emociones que se mezclan en una relacion para Maslow (1991), este tipo de relacion “tiene
mas capacidad de fusién mayor amor,identificacion mas perfecta,méas capacidad de elimnar las
fronteras del ego de lo que otras personas consideran posible” (p.215) este tipo de
sentimientos hace posible una buena relacion fundada en el respeto por parte del personal
cuidador, ponerse en los zapatos del que estd mal es el objetivo cuando se presta este servicio

de salud en el BASAN.



PLAN CAPACITACION. DIVERSIDAD FUNCIONAL VISUAL BASAN 17

Maslow (Trad. 1991) indica que las relaciones humanas hacen parte de la vida del ser
humano Yy el buen desarrollo de ellas hace un ambiente sano equilibrado en los diversos
contextos y circunstancias por lo tanto un dar y recibir afecto resulta primordial. Las personas
autor realizadas son las méas propensas generar relaciones humanas calidas y mas amigables,
pero basta con estar inmerso en este ambiente dificil para los pacientes y darse cuenta que
no es facil interactuar cuando hay un problema de por medio, es necesario saber evaluar bien
este tipo de relaciones por parte de los cuidadores no médicos para que se presente un

ambiente mas sano entre ambos.

Humanizacion

Bermejo (1999) consideraba que “ciertamente hablar de humanizar estd siendo cada vez
mas reconocido en el mundo de la salud; constantandose la necesidad de humanizar e
instando a ello desde los organismos publicos y privados, no solo desde la buena voluntad
de unos pocos” (p. 14) las organizaciones que prestan servicios de salud tienen que trabajar
de una forma integral teniendo como eje fundamental la parte humana, contexto y
motivacion extrinseca y todo el area administrativa desde el personal médico y el no médico
tiene que estar interesada en prestar un buen servicio en materia de salud y de
cuidados.

El conocimiento en la parte humanistica es relevante en las organizaciones para
interactuar con los usuarios tanto internos como externos. Bermejo (1999) indica que
“ciertamente, un valido proceso humanizador tendrd que hacer que el profesional sea
diestro en el uso de las técnicas,diagnosticas, o de cuidados” (p.15), la organizacion tiene
que preparar al personal para que esté inmerso en la nuevas tecnologia, innovacion y a

aprendizaje continuo, no so6lo en la parte técnica tambien en las relaciones interpersonales
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entre el cuidador no médico y el paciente, todos estos elementos conjugan un servicio
humanistico con calidad.

Sengue, (2012) consideraba que “las organizaciones mejorarian su calidad en la prestacion
del servicio por medio del aprendizaje en comunidad” (p.393), esto implica que todo su personal
se involucre con las labores a desarrollar, a partir de los conocimientos que cuentan y en especial
en intercambio fortaleciendo el quehacer

Sengue, (2012) tambien indica que el aprendizaje en las organizaciones permite que el
personal obtengan nuevas herramientas que ayudan a fortalecer el aprendizaje continuo en la
organizacion, ayudando a cambiar formas de pensar y de actuar frente a las problematicas que se
presenten, El aprendizaje en comunidad ayuda a que todo el personal se interese por todo el
grupo y especificamente por aquellas situaciones criticas, se involucre, se preocupe por aprender
y compartir experiencias nuevas con todo su personal.

Sengue (2006) consideraba que:

Pero los hospitales tienen problemas singulares que surgen del papel que
desempefian los profesionales, y también de la relacion que entablan los hospitales
con su comunidad. Ademas, es posible que debamos ensanchar o romper los
limites de la definicion de “hospital” si deseamos inventar una organizacion
médica que aprenda tal como lo requiera la sociedad (p.395).

Sengue (2012) considera que en una organizacion que presta servicios de salud presenta
diversas problematicas que van desde el trato del personal a nivel de usuarios internos y externos,
de relaciones interpersonales, relaciones humanas, de compartir conocimiento; por eso se debe
capacitar al personal, en diferentes tematicas que van ayudar a mejorar el ambiente de trabajo que

se veré reflejado en la calidad del servicio que se ofrece.
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Sengue, (2012) menciona a su vez que la organizacion y en especial en el area de la salud
tiene una gran responsabilidad que es prestar un trabajo con calidad humana y en especial
satisfacer las necesidades del usuario de lo que cada uno requiera, y de su personal por eso es
importante que el personal trabaje en equipo maneje una buena comunicacion, asi no van a
percibir a la organizacion solamente como un hospital que presta servicios especificos, sino que
es un hospital abierto a la comunidad y al personal que lo integra y que presta un servicio con
calidad humana.

Sengue (2012) considera que las organizaciones inteligentes estan en busca de nuevos retos y
de nuevas soluciones que sean en beneficio de todos, en un centro de sanidad el personal debe
contar con unos valores personales, unas competencias especificas que tienen que estar
conectadas con la mision y vision de la organizacion.

Una organizacion que preste asistencia en salud su misiéon es ofrecer un trato digno al
personal tanto interno como externo, tiene que ser reciproco, se tiene que evidenciar el trabajo en
equipo y estar en un continuo aprendizaje, desarrollando nuevas estrategias que van ayudar a que
un hospital no sea tan especifico sino que se abra a nuevas experiencias hacia la comunidad y en
el caso especifico del Batallon de Sanidad José Maria Hernandez” ser un batallon donde su
personal de las diferentes compariias se involucren todos como una comunidad que tienen unas
necesidades Unicas y particulares y que quieren lograr la misién en conjunto, y esto con el fin de

garantizar el bien comun y el interés social como un principio rector del servicio en comunidad.

De curar a cuidar

Brusco (1999) menciona que “con la llegada de la medicina cientifica, la atencion al
enfermo, su curacion, se confia exclusivamente a la técnica, y se debilitan los cuidados en su

totalidad” (p. 75). Hoy en dia con los avances en la medicina los centros que prestan servicios de
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salud se ocupan solo de la parte de la asistencia sanitaria y farmacoldgica olvidando la accion de
cuidar que significa cuidar al ser humano en una forma integral desde la asistencia medica,
cuidado fisico, psicoldgico y espiritual, en el Basan el personal de cuidadores no profesionales
necesitan que se les capacite en competencias relacionales para que puedan integrar valores,

interiorizar actitudes y desarrollar habilidades que van a permitir un trato digno y con calidad.

Gestion del conocimiento

Atehortua (2011) menciona que los determinantes de desempefio son aquellos componentes
necesarios para lograr un buen trabajo, elementos organizacionales que se deben tener en cuenta:
la comunicacion, el estilo de direccion y los insumos para las tareas si el desempefio se da de
forma apropiada los resultados esperados van hacer positivos, es necesario que éste
conocimiento esté presente de forma continda y el estilo de direccién va a ser fundamental
para que las personas que tengan una responsabilidad en la organizacion estén direccionadas
por personas que vean en sus empleados competentencias y capacidades para ir mas alla de
lo esperado.

Atehortua (2011) tambien resalta “el proceso de gestion del talento humano de la
organizacion en cuanto deberia considerar las competencias para la gestion del conocimiento
y agregar en el disefio de cargos y perfiles aquellas competencias pertinentes” ( p.52) un
error por parte dela gestion humana en seleccionar gente por cumplir un requisito sin
tener presente las competencias Yy las habilidades para desempefiar un cargo que en
altimas son las que van a determinan resultados. Ademas de buscar el desarrollo de las
competencias parala gestion del conocimiento en el personal ya vinculado, las organizaciones en
su proceso de seleccion deben asignarle  mayor importancia a las competencias relativas a la

gestion del conocimiento que los aspirantes deben poseer cuando entran en una organizacion. Los
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perfiles de los cargos deben contemplar ciertas competencias y tener claro aquellas conductas o
descriptores que hacen claro si el candidato lo exhibe o no.

Atehortua (2011) considera que las organizaciones del siglo XXI le apuestan a la gestion
del conocimiento pero algunas solo se fijan en un conocimiento a nivel interno y se olvidan
de su parte externa lo que gira fuera de ellas. En la prestacion de un servicio de salud los
usuarios son externos y es precisamente los que ayudan a determinar si el servicio es bueno
0 no, son ellos los que determinan si lo que ofrece el BASAN es de calidad o si le falta
implementar nuevas formas de llegarle a la gente dando resultados Optimos en términos de
desempefio de las personas involucradas.

Atehortua (2011) menciona que la organizacion tiene una responsabilidad grande en cuestién
de conocimiento y de resultados de desempefio al incorprar personas con el perfil para una
funcion especifica; si una persona no cuenta con las competencias para hacer su labor habran
terceros que se veran afectados, para el caso que se estd analizando el BASAN esta fallando al no
tener el personal idoneo para prestar un buen desempefio dirigido a las personas en una situacién
particular por que no tienen el conocimiento necesario.

Nonaka y Takeuchi (1995 como se citd en Atehortua, 2011) hacen énfasis en un
conocimiento explicito y conocimiento tacito que la organizacién tiene que tener en cuenta;
el conocimiento explicito tiene gran relevancia porque es aquel donde le facilitan a las
personas por medio de especificaciones programas, inducciones, guias, protocolos, instructivos
y materiales escritos formas de saber hacer lo que una persona de acuerdo a su desempefio
puede realizar en lainstitucion.

Sengue (2012) menciona que existen variables que definen si una organizacion estd abierta
al cambio: el poder detectar las amenazas que tiene en su entorno; cuando se hace este

reconocimiento hay mayores probabilidades de mejorar un servicio. Otro punto a destacar
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es la deteccidn de oportunidad para renovar una situacion que necesita mejorarse, dejar atras
todo aquello que no responde a lo esperado en términos de desempefio e ir mas alld en un
mundo cada vez mas complejo y exigente en términos de calidad.

Sengue (2012) considera que las organizaciones con capacidad de aprendizaje son las
personas que por medio de sus saberes hacen del cambio algo nuevo. Es necesario que los
directivos creen condiciones para que la gente tenga una calidad de vida por medio de sus
servicios y dejen de lado la influencia de modelos mentales del pasado por que chocan con
la realidad actual limitando un servicio que puede ser mejor de lo que se pensaba. La
gestion del conocimiento es una gran oportunidad que tienen las organizaciones para estar mas
comprometidos con el servicio en cuanto a su calidad y al desempefio realizado por su
capital humano.

Sengue (2012) consideraba que a la hora de prestar un mejor servicio es necesario que estén
presentes lineamientos relacionados con el conocimiento explicito pero este debe  estar
direccionado por la gerencia del talento humano para evitar cometer errores con el fin de que
los cuidadores estén mas preparados técnicamente para realizar su trabajo. Sengue (2012)
encontro que “todos los directivos saben que muchas ideas excelentes jamas se llevana la
practica. Las estructuras brillantes no se traducen en actos. Los conceptos sistémicos nunca
se integran a politicas operativas” (p. 222), contribuyendo a que el conocimiento se quede en
palabras y papel jamés en el verdadero contexto donde se debe aplicar.

Sengue (2012) indica que “ el desarrollo de la habilidad para trabajar con modelos
mentales supone el aprendizaje de aptitudes nuevas y la implementacion de innovaciones
institucionales que contribuyen a llevar a la practica estas aptitudes” ( p. 237), si las
instituciones no estan comprometidas con nuevos modelos no habra aprendizaje en las

personas. La implementacion de una nueva disciplina mental del conocimiento implica dar
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pasos grandes por parte de los directivos hacia una nueva etapa, es decir hay que

reforzar aptitudes empresariales e interpersonales en los empleados.

Competencias organizacionales

Alles (2000) considera que “ el conocimiento y la habilidad son relativamente féciles de
desarrollar , la manera mas economica de hacerlo es mediante la capacitacion” (p.61), la
capacitacion para cualquier organizacion es la herramienta mas apropiada para que las
personas aprendan, es una inversion para el empleado y el empleador, proporcionan informacién
nueva sobre las verdaderas necesidades en materia de servicios y de calidad, facilita una
mejora notable en el conocimiento de las funciones y el puesto a ocupar y puede aumentar
mejores actitudes, previene riesgos en el trabajo para el que lo desarrolla como para aquel que
recibe un servicio.

Alles (2000) considera que las competencias son la calidad y la cantidad de una determinada
caracteristica de personalidad requerida para ocupar un puesto o llevar a cabo una gestion en un
determinado contexto de una organizacion; ademas es una caracteristica subyacente del ser
humano relacionado con la efectividad, estas deben relacionare con las necesidades de la
organizacion para el logro de los objetivos propuesto.

Otras de las competencias que son necesarias aprender se desarrollaran el BASAN apoyado
en Alles (2000), son las “competencias de ayuda y de servicio” (p.63), esta competencia
es elemental porque el soldado con diversidad funcional visual necesita de una persona
diestra, que lo ayude a realizar aquellas actividades normales en la vida diaria que le preste
un buen servicio y que el soldado cuidador tenga la disponibilidad de dar y brindar apoyo es

necesario para que el paciente esté en las mejores condiciones.
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Las personas que orientan su atencion en las verdaderas necesidades de los deméas y
que tienen un grado de compromiso se ve reflejado en relaciones humanas donde uno de
las dos partes necesita ayuda., “comprender a los demés: percibir los sentimientos
perspectivas ajenos e interesarse activamente en sus preocupaciones” (Alles, 2000, p.69), esta
habilidad supone una capacidad para situarse en el lugar del otro y compartir sus sentimientos
positivos y negativos que tengan en comun.

Alles (2000) menciona que la conexion con los demas supone una buena orientacion
supone satisfacer deseos, expectativas e implica preocuparse por entender cuéles son las
necesidades del personal de soldados heridos y discapacitados, dar solucién a los posibles
problemas que se puedan presentar en el BASAN vy realizar esfuerzos adicionales para
mejorar la calidad de vida de las personas con diversidad funcional visual. En la “Orientacion
al cliente” Alles (2000, p.63) menciona que hay variables que estdn de por medio y que es
necesario saberlas reconocer y llevarlas a la practica como son: una buena actitud, desarrolla
empatia , comunicacion y relaciones interpersonales , la calidad en la prestacion del servicio y
la habilidad para mostrar un compromiso personal con el paciente.

Alles (2008) considera que la gestion de recursos humanos por competencias es un modelo
que permite alinear el capital intelectual de la organizacidn con su estrategia de negocio, logrando
el desarrollo profesional de las persona, atrae desarrolla y mantiene el talento humano
mediante la alineacion de los sistemas y procesos de los recursos humanos mediante la
capacitacion y resultados requeridos y ésta a su vez va ligado a los planes de carrera con los
empleados ya que no se trata solo de capacitar al personal dentro de una organizacion sino
ademas de que éste crezca y desarrollo personalmente dentro de las organizaciones, que a su vez
ligue sus objetivos personales con los organizacionales para que haya un buen desempefio y

compromiso laboral.
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Alles (2008) indica que la gestion por competencias consiste en atraer, desarrollar y
mantener el talento humano mediante la alineacidn de los sistemas y procesos de los recursos
humanos mediante la capacitacion y resultados requeridos y esta a su vez va ligado a los planes
de carrera con los empleados; no se trata sélo de capacitar al personal dentro de una organizacién
sino ademas de que éste crezca y desarrollo personalmente dentro de las organizaciones, que a su
vez ligue sus objetivos personales con los organizacionales para que se destaque un buen
desempefio y compromiso laboral.

Spencer y Spencer (1993 como se cit6 en Alles, 2008) menciona que la “Competencia es una
caracteristica subyacente en el individuo que estd casualmente relacionada a un estandar de
efectividad y/o a una performance superior en un trabajo o situacion” (p.89). En las
organizaciones éstos estandares de efectividad se evidencian en la calidad del producto que
ofrecen y se puede ver en el trabajo que desarrollan los empleados que son comprometidos y que
cuentan con unas competencias especificas segun el cargo que desempefian. La competencia es
una caracterizacién de la personalidad el individuo, se desarrolla en medio del contexto donde se
encuentra inmerso y orienta el comportamiento y el desempefio de una persona en el entorno
laboral.

Alles, (2000) hace enfasis en que “El poder hacer, que se deriva de la educacion formal el
entrenamiento y la experiencia, se combina con el “querer” hacer representado por competencias
tales como motivacion para el logro, deseo de asumir responsabilidades y honestidad en el
accionar”. Promover el desarrollo y el aprendizaje y la formacion en el sitio de trabajo hara que
las empresas crezcan y que su personal se sienta motivado en el ejercicio de sus funciones de lo
que realiza, y alcance un equilibrio entre sus intereses laborales, familiares y de aprendizaje

permanente.
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Capacitacion

Alles (2000) considera que “ el conocimiento Yy la habilidad son relativamente féciles de
desarrollar, y la manera mas econdémica de hacerlo es mediante la capacitacion” (p.61), la
capacitacion para cualquier organizacion es la herramienta mas apropiada para que las
personas aprendan, es una inversion para el empleado y el empleador, proporcionan
informacidn nueva sobre las verdaderas necesidades en materia de servicios Yy de calidad,
facilita una mejora notable en el conocimiento de las funciones y el puesto a ocupar y puede
aumentar mejores actitudes, previene riesgos en el trabajo para el que lo desarrolla, como
para aquel que recibe un servicio.

Alles (2000) indica que “la tarea de la funcion de capacitacidn consiste en mejorar el presente
y ayudar a construir un futuro en el que los recursos humanos estén formados y preparados para
superarse continuamente” (p. 306). El personal que hace parte de una organizacion debe de estar
en una preparacion continua, para que se fortalezcan y asi puedan desarrollar sus competencias de
acuerdo a la labor que desempefia, el BASAN con el personal de cuidadores debe estar en
permanente aprendizaje; este aprendizaje requiere del desarrollo de los conocimientos y las
competencias que tengan cada uno de sus empleados.

Alles (2000) considera que “una de las tareas que debe abordar la funcion de capacitacion es
colaborar con las empresas que necesitan que sus empleados hagan mejor su tarea” (p. 305), las
empresas que ofrecen servicios en salud deben estar preparadas para la innovacion y esto tiene
que ver con la preparacion de sus empleados, la forma de difundir los conocimientos tiene que
ser prioridad de recursos humanos ya que a partir de una buena capacitacion se puede llegar a
obtener resultados satisfactorios.

Alles (2000) “Por lo tanto, considera que debe ser una transmision de conocimientos y

habilidades” (p.308). La capacitacion en una organizacion es fundamental y con unos pasos
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concretos que van a permitir que se llegue a cumplir el objetivo primordial 0 necesidad que tiene
la organizacion y debe ir concatenada con el entrenamiento, cumpliendo unos requisitos de forma
organizada, planeada y que al término de la capacitacion se evaluaran los resultados.

Alles, (2000) indicaba que las organizaciones que prestan sus servicios en salud les favorecen
que su personal esté bien capacitado y entrenado Yy sigan procesos que permitan detectar en
donde estan las falencias y asi su plan de capacitacion debe ir acorde a esas necesidades
especificas de cada cargo. Se espera con la capacitacion el aprendizaje en las personas que
participan en ella, que evidencien un cambio en el comportamiento en razon de que se incorpore
nuevos habitos, actitudes, conocimientos, competencias y destrezas. Por otra parte cuando se
desarrollan las habilidades de las personas también transmiten informacién y simultaneamente
motivan nuevas actitudes y conceptos, buscando cambiar las actitudes reactivas y conservadoras
de las personas.

Alles (2000) “entrenar y capacitar al personal, ademas de mantenerlo empleable, actualiza el
capital intelectual de la empresa” (p 345) Las organizaciones tienen que actualizarse y actualizar
a sus empleados, en lo que es la cultura y fortalecimiento de valores, un buen clima
organizacional y liderazgo; todo esto va en la mejora de la organizacidn que se vera reflejado en
un cambio positivo y de posicionamiento entre las empresas de primera calidad.

Alles (2000) menciona que la gestion de recursos humanos en el proceso de capacitacion y
entrenamiento es fundamental, se necesita una constante interaccion con su personal de tener
claridad de las necesidades prioritarias tanto de la organizacion como de sus empleados y asi se
pueda desarrollar un buen programa o plan de capacitacion direccionado a resolver esas grandes
necesidades prioritarias; debe estar coordinado de acuerdo a sus politicas y herramientas de
recursos humanos y que seran acordes con los recursos y la tecnologia con la que cuenta la

organizacion, lo cual se vera relejado en un programa altamente eficaz.
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Alles (2000) hace referencia que “para implementar programas de capacitacion y
entrenamiento por competencias, ademas de definir las competencias sera necesario conocer las
del personal” (p.81) antes de implementar un programa de capacitacion y entrenamiento se debe
tener en cuenta que hay que evaluar a su personal por medio de evaluacion por competencias y
asi darse cuenta cuéles son las habilidades con las cuales cuenta el personal que tiene a su cargo,
esto facilitara el proceso en la capacitacion y entrenamiento porque va a permitir detectar con
facilidad cuéles serian las que se deben trabajar y reforzar.

Sengue (2012) “El director general dice: “Necesitamos realizar cambios, y le he pedido a
fulana que se encargue de instalar este nuevo programa de aprendizaje” (p, 494) Los cambios en
una organizacion empiezan desde la gerencia, por eso este precepto de liderazgo en atencion en
salud permitird que el gerente involucre a participar en ese programa de aprendizaje a todo su
personal donde van adquirir nuevos conocimientos que consolidara un buen equipo de trabajo; el
gerente de una organizacion se debe involucrar en todos los procesos y conocer las fases del
mismo; no es conveniente delegar a una sola persona para que desarrolle este programa o plan de
capacitacion, sino que todo su personal debe involucrarse para que se hable de un programa de
trabajo en equipo donde su gerente es el que da el ejemplo a sus trabajadores que le interesa el
mejoramiento de su organizacion.

Chiavenato (2007) consideraba que la capacitacion es un medio que permite desarrollar las
competencias de las personas para que puedan ser mas productivas, creativas e innovadoras en
sus puestos de trabajo para el logro de los objetivos y funciones a desarrollar; se orienta al
presente, enfocandose en el puesto actual de la persona. Permite ademas a la contribucion
efectiva de los cumplimientos del negocio; siendo ésta una manera eficaz de agregar valor a los
personas, organizacion y a los clientes, enriqueciendo el patrimonio humano de la organizacién y

el crecimiento intelectual de sus colaboradores.
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Chiavenato (2007) se espera que la capacitacion de aprendizaje en las personas que
participan en ella, evidencien un cambio en el comportamiento en razon de que incorpore nuevos
habitos, actitudes, conocimientos, competencias y destrezas. Cuando se desarrollan las
habilidades de las personas también trasmiten informacién y simultaneamente motivan nuevas
actitudes, y conceptos, buscando cambiar las actitudes reactivas de las personas por actitudes
proactivas e innovadoras con el propdsito de mejorar el trabajo en equipo y su creatividad.

Senge (2012) considerd que la capacitacion es un proceso para todos los niveles de la
organizacion “ cada empleado de la compafiia desde el operario hasta el presidente , (yo mismo)
debia aprender nuevas maneras de comportamiento” (p.71), la necesidad de estar actualizados
no es sélo para el operario todos los miembros de la organizacion estan insertos y deben
aprender a cambiar comportamientos, actitudes y técnicas en las formas de hacer las cosas.
Para el BASAN resultara imperioso implementar un plan de capacitacion dirigido al personal
no médico de cuidadores.

Sengue (2012) refiere que la capacitacion ayuda al mejoramiento continuo de las
organizaciones , especificamente los centros de sanidad deben prestar atencidon frente a las
mejoras en todo el sentido de la palabra como es: la prestacion de un buen servicio, el trato
personalizado , buenas relaciones humanas, trabajo en equipo y el compartir los conocimientos
con los compafieros, dejar a un lado la arrogancia, y trabajar por una vision compartida que es ser
mejores seres humanos y dar lo mejor a partir de los conocimientos.

Batallon de Sanidad BASAN

El Batallon José Maria Herndndez BASAN, Promociona los medios de mando y de
control para sanidad de la campafia, en apoyo a la rehabilitacion integral del personal
discapacitado de la Fuerza. Se proyecta como una unidad del Ejército Nacional, lider en gestion

de sanidad asistencial y en campafia, comprometido con la prestacion de servicios integrales de
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salud, en la promocion, prevencion, proteccion, recuperacion y rehabilitacion del personal

organico y remitido al BASAN.
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Meétodo

Disefio

Este trabajo es de tipo descriptivo, se apoya en investigacion documental de los nucleos
teméticos relacionados con el objetivo de la investigacion. Metodol6gicamente se apoya en
Hoyos (2000) “la investigacion documental es una forma para que el investigador por medio
de documentos, libros, revistas interprete realidades y de forma rigurosa y objetiva leer un
texto en un contexto” (p.62). La unidad de andlisis es el texto individual donde se saca un
andlisis cuidadoso de un problema a investigar, por medio de estas variables se puede llegar a

una conclusion para implementar estrategias que van ayudar a dar solucién a la problemética

Poblacion

Personal no médico que interviene en la atencion a los militares con diversidad funcional
visual durante su rehabilitacion en el Batallon de Sanidad José Maria Hernandez de la ciudad de

Bogota D.C

Instrumento de analisis

Para este trabajo se realiz6 una ficha de resefia bibliografica con base en Hoyos (2000). A
manera de ejemplo en el apéndice A se incluyen cuatro fichas de resefia documental que indica
factores a tener en cuenta en un plan de capacitacion en la organizacion lo que va a dar respuesta

al objetivo de la investigacién documental.
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Procedimiento

Fase I. Diagnostico
Fase Il. Sensibilizacion

Fase Ill. Implementacion

32
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Resultados
En los resultados de la investigacion documental se identificaron los siguientes componentes
para disefiar el plan de capacitacion para personal no médico que presta un servicio a los

militares que presentan disfuncion visual del BASAN de la ciudad de Bogota.

Elementos del plan de capacitacion

Segin Hoyos (2000) en este método cualitativo el investigador es un facilitador o
participante que trabaja con construcciones sociales e individuales de la conducta humana, y hace
énfasis en la relacion de sentido, el contexto y la comprension de una realidad.

Para Hoyos (2000) la realidad de implementar un plan de capacitacion es implementar una
nueva cultura de cambio alentando hacia un nuevo compromiso renovado de entrega , empefio,
dedicacion hacia el aprendizaje continuo en el BASAN, para modificar conductas actitudes y
hacer énfasis en las competencias que tienen que ver con el servicio y apoyo al personal que

presenta esta disfuncionalidad.
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A — B/

Figura 1. Gestion de recursos humanos
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Competencias de apoyo y
servicio

Relacionales

Figura 2. Competencias de apoyo v servicios relacionales
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Tabla 1. Formato plan de capacitacion

Modelo del Instrumento

Formato plan de capacitacion

Tema de capacitacion

Apellido nombre

36

Grado
Cargo
Necesidad de Actividad a Objetivo Puntuacién Observaciones Evacuacion
Capacitacién realizar Obtenida
Desarrollo
Habilidades

Competencias

Desempefio
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Apéndice 1. Fichas de resefia documental

Apéndice 1.1 Fichal

Factor Indicador

Aspectos Formales Autor
Origen del autor
Tipo de Material

Fecha de publicacién

Palabras Claves Nucleos tematicos
Tema Investigado Tema
Subtemas

Fin o proposito de la investigacion

Enfoque del autor

Metodologia

Proposito

Anexos

Fecha elaboracién

Conclusiones

Recomendaciones

Elaboracion propia. Adaptado Hoyos (2000). P- 64
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Apéndice 1. 2 Ficha ll

Factor

Indicador

Aspectos Formales

Autor : Angelo Brusco

Nombre del libro: Humanizacion de la asistencia al enfermo
Material : libro

Origen :Espafia

ISBN :84-293-1282-X

Imprenta: Grafo, S.A - Bilbao

Palabras Claves

Nucleos tematicos
Humanizacién
sensibilizar

Cuidar

Curar

Valores

Actitudes
Habilidades
Conocimiento

Competencias relacionales

Tema Investigado

Humanizacion de la asistencia al enfermo

Subtemas

Humanizacién
De curar a cuidar

Competencias Relacionales

Enfoque del autor

Humanistico

Metodologia

Cualitativo

40



PLAN CAPACITACION. DIVERSIDAD FUNCIONAL VISUAL BASAN

Proposito

Dejar con esta investigacion claridad frente a la importancia de un plan
de capacitacion con un eje tematico de la humanizacion, el Cuidado y las
competencias relacionales , de apoyo y de servicio para involucrarlas en
el plan o programa de capacitacién con el personal de cuidadores del
BASAN.

El propdsito con esta investigacion es el disefio del plan de capacitacion
para el mejoramiento en la calidad del servicio que presta el personal de
cuidadores, personal no profesional, por medio del cual van adquirir
conocimientos y habilidades, para asi prestar un servicio al personal que
presenta diversidad funcional visual con calidad

Anexos

Ninguno

Fecha elaboracion

Recomendaciones

Sensibilizar al personal de cuidadores del Basan frente a ;qué es la
Humanizacién? diferencias entre curar y cuidar y jcdmo desarrollar
habilidades relacionales.

La capacitacion en la empresa es basica para que el personal se actualice
y pueda prestar servicios con calidad.

El plan de capacitacién debe ser bien estructurado y acorde a las
necesidades especificas que presenta el personal de cuidadores del
BASAN, las tematicas tienen que ser frente al cuidado al trato y a la
humanizacién para que al ser implementado se evidencies los cambios en
el trato y la asistencia.

El proceso de humanizacion es importante tenerlo como eje transversal
en un programa o plan de capacitacién, ayuda a que las organizaciones
que prestan servicios de salud no se tecnifiquen tanto sino que se abran
al conocimiento de las competencias propias del ser y afianzamiento de
las que se necesitan para mejorar la calidad del servicio.

Conclusiones

Observaciones

La organizacion tiene que invertir en programas o planes de capacitacion
y entrenamiento con enfoque humanistico y gestion por competencias
tanto relacionales como de servicio.

El BASAN tiene que por intermedio de gestion de Recursos humanos
tener claridad del plan de capacitacion y dar prioridad a esta capacitacion
y entrenamiento para el personal de Cuidadores no profesionales que
necesitan afianzar competencias y temas de trato digno y humanizacion.

Elaboracion propia. Adaptado Hoyos (2000). P- 64
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Apéndice 1. 3 Ficha Ill

Factor

Indicador

Aspectos Formales

Autor : Federico Alonzo Atehortla

Jorge Alberto Valencia de los Rios

Ramodn Elias Bustamante Vélez

Nombre del libro: Gestion  del Conocimiento un Enfoque
préctico

Material : libro

Origen :Medellin Antioquia

ISBN :978-958-44-8417-8

Imprenta : Universidad de Antioquia

Palabras Claves

Nucleos tematicos
Pensamiento sistémico
Disciplina

Aprendizaje

Capacitacién

Dominio personal
Competencias
Habilidades

Motivacion
Conocimiento
Desempefio

Factores de personalidad
Condiciones del puesto de trabajo

Competencia laboral
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Tema Investigado

Gestion del conocimiento Organizacional un Enfoque Practico

Subtemas

Competencias necesarias para la gestion del conocimiento
Gerencia del conocimiento

Gestion de recursos humanos

Procesos de gestion del conocimiento

Evaluacion

Mejoras

Desempefio

Enfoque del autor

Organizacional

Metodologia

Cualitativo

Proposito

El propdésito es ver en la gestién del conocimiento y la disciplina
una forma de mejorar procesos, en este libro seve a la
organizacion como un gran sistema donde la gente es la que
produce conocimiento y seda a través de una serie de pasos
como los procesos de la organizacion que intervienen en la
produccion, uso  del conocimiento de quienes trabajan alli , la
sistematizacion de datos , las politicas y las funciones, mecanismos
de seguimiento, evaluacién y mejoras. Todas estos elementos son
claves para la gestion del conocimiento que se vera reflejado
en la prestacion de un ben servicio no solo a nivel interno si no
externo.

AnNexos

Ninguno

Fecha elaboracion

Primea edicién Abril del 2011

Recomendaciones

Es importante que se dé la gestion del conocimiento en una
organizacion para obtener resultados a mediano ,corto Yy largo
plazo, permite, esto le dard un valor agregado positivo desde todo
punto de vista

La gerencia del recurso humano tiene que contratar las personas
adecuadas para desempefiar un puesto en la organizacion

Realizar un buen procesos de seleccion

Incentivar a sus empleados para que se capaciten esto logrard un
mejor desempefio de las labores a realizar.

La organizacién debe ver ala gente como su principal activo que
genera conocimiento.

43



PLAN CAPACITACION. DIVERSIDAD FUNCIONAL VISUAL BASAN

La gestion del conocimiento es la clave para que la organizacion
Compita con sigo misma y ante las demas

Las organizacionales deben prestar mejor atencion en los procesos
de seleccion teniendo en cuenta las competencias para los puestos
profesionales y los técnicos, cada uno debe tener el conocimiento
que requiere para desempefiar su labor y prestar un excelente
servicio.

Conclusiones

Las competencias asociadas a los procesos de gestion son las
Gnicas que haran que la organizacion sea inteligente y el
responsable es la gerencia del talento humano .

Para que se dé una gestion del conocimiento optima hay que tener
en cuenta una serie de variables que le ayudaran a dar el resultado
como:

Conocimientos, habilidades, comunicacion , el tipo de direccion ,los
insumos para las tares, las materias, primas, la tecnologia ,equipos
cuando se facilita estas variables el desempefio se va a traducir en
mejores resultados de los servicios prestados no solo de los
profesionales si no técnicos.

Si hay empleados mejor capacitados y motivados el trabajo va
hacer excelente.

Observaciones

Una observacién importante es que la organizacion tiene que
invertir en conocimiento y tiene que gestionarlo desde todo punto
de vista. el Basan tiene que tenerclaro cudl va hacer su
foco de aprendizaje como lo va hacer , porque esta claro que hay
una falencia con el personal no médico que cuida al personal con
diversidad visual.

La organizacién Tiene que capacitar a los empleados y brindarles la
oportunidad de mejorar sus conocimientos y habilidades técnicas
y profesionales e interpersonales para mejorar la prestacion de los
servicios de salud IlAmese personal médico y no médico.

Es importante una capacitacion continua bajo normas de calidad
para el personal no médico de cuidadores.

Si la gestion humana no se interesa por mejorar el conocimiento
en sus empleados habrd una organizacion rezagada yvaa perder
credibilidad frente a clientes y otras organizaciones.

La organizacion debe ver en la gestion del conocimiento la mejor
opcion para mejorar procesos en todos los niveles desde el
superior hasta el técnico.

La nuevas disciplina gestionadas en nuevo conocimiento,,

Elaboracion propia. Adaptado Hoyos (2000). P- 64
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Apéndice 1. 4 Ficha IV

Factor

Indicador

Aspectos Formales

Autor : Martha Alles

Nombre del libro: Direccion Estratégica de Recursos Humanos
Gestion por competencias

Fuente : Libro

Editorial: Granica de Chile S.A
Afio: 2000

ISBN : 950-641-317-7

Impreso: en Argentina Printed in Argentina

Palabras Claves

NUcleos tematicos
Capacitacién
Entrenamiento
Competencias
Capacitacién por competencias
Efectos transformadores
Proceso de aprendizaje
Funcion

Capital intelectual
Formacion

Objetivos

Actitud

Necesidades
Conocimiento
Desempefio

Plan

Tema Investigado

Direccion Estratégica de Recursos Humanos, Gestion por competencias
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Subtemas

El papel de la capacitacion dentro de las empresas
Elementos basicos de Capacitacion y Entrenamiento
La funcion de capacitacidn dentro del area de recursos humanos

Capacitacion y entrenamiento en la gestion por competencias

Enfoque del autor

Organizacional

Metodologia

Cualitativo

Proposito

El propdsito con esta investigacion es disefiar el plan de capacitacion
que va hacer una herramienta ayude al BASAN, al personal de
cuidadores no médicos nuevos conocimientos y habilidades, para asi
prestar un servicio al personal que presenta diversidad funcional visual
con calidad.

Disefio por medio de fases las cuales van a permitir un entrenamiento
que seré eficaz para el BASAN que marcara la diferencia con otros
entes que presten este servicio.

Anexos

Ninguno

Fecha elaboracion

Recomendaciones

La capacitacion en la empresa es basica para que el personal se
actualice y pueda prestar servicios con calidad.

Los programas de capacitacion deben ser acordes con las necesidades
que se presenten.

La organizacion debe tener un programa de capacitacion bien
conformado y al mismo tiene que ir acorde al entrenamiento de sus
empleados.

Conclusiones

Un programa de capacitacién debe ir acorde a lo que la organizacion
necesita, caso particular en el BASAN es importante tener un programa
de capacitacién y entrenamiento por competencias para el personal
cuidador no médico que permitird un avance en la gestion por
competencias.

Observaciones

La organizacion tiene que tener claridad frente a los procesos que se
van a realizar como en el caso de la capacitacién cual area necesita
fortalecer este proceso de capacitacion y entrenamiento.

Al disefiarse un plan de capacitacion, la organizacién debe empezar con
este proceso por medio de fases que van ayudar a consolidar la
prestacién el servicio y van ayudar a mejorar las falencias que se
presentan con el personal no médico que presta el servicio al personal
con diversidad funcional visual.

Es importante  que la organizacién siga un proceso continuo con el
plan de capacitacion y entrenamiento para el personal no médico de
cuidadores.

Elaboracion propia. Adaptado Hoyos (2000). P- 64
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Apéndice 1.5 Ficha V

Factor

Indicador

Aspectos Formales

Autor: Idalberto Chiavenato

Origen del autor: Brasilero

Tipo de Material : Libro

Fecha de publicacion: Afio 2009

Nombre del libro: Gestion del Talento Humano
ISNB: 978-970-100-7340-7

Editorial: Mc Graw Hill

Palabras Claves

Nucleos tematicos
Concepto de capacitacion.
Diagndstico.
Anélisis

Disefio

Métodos

Procesos
Ejecucion
Técnicas
Aplicacion
Evaluacién
Resultados
Aprendizaje

Mapas de competencias

Tema Investigado

Desarrollo de las personas la Capacitacion.
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Subtemas

Concepto de capacitacion

Enfoque de la capacitacion

Diagndstico de las necesidades de capacitacion.
Disefio del programa de capacitacion

Ejecucion del programa

Tipos de capacitacion

Técnicas de capacitacion

Evaluacién del programa de capacitacion

Tendencias de la capacitacion.

Enfoque del autor

Organizacional.

Metodologia Cualitativa

Proposito El propdsito es determinar cudles son los elementos que se deben
tener en cuenta al momento de disefiar un plan de capacitacion y los
aspectos a tener en cuenta dentro del BASAN, por medio del
concepto de capacitacion y el diagnostico.

Anexos Ninguno

Fecha elaboracién

2009, segundo edicion.

RECOMENDACIONES

El plan de capacitacion debe tener el apoyo de la parte directiva del
BASAN.

Deben comprometerse a las personas que van a participar del plan
de capacitacion.

Se debe tener en cuenta el nivel educativo de las personas a
capacitar.

Definir la metodologia a utilizar para las capacitaciones.

Definir los materiales a utilizar.

Conclusiones

La capacitacion es el proceso de ensefiar a los empleados las
habilidades y conocimientos para desarrollar sus trabajos.
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La capacitacion es una experiencia que produce cambio en los
trabajadores y la oportunidad de desarrollarse satisfactoriamente.

Es un proceso educativo a corto plazo que se aplica de manera
sistematica y organizada.

La capacitacion permite trasmitir informaciéon, mejorar las
habilidades y destrezas, desarrollar o modificar comportamientos y
elevar el nivel de abstraccion.

Observaciones

Es importante que el BASAN, invierta en un plan de capacitacion
para obtener mejor desempefio de sus empleados.

Debido a que ayudara en el cambio de comportamientos y en la
nueva adquisicién de habilidades y competencias que se van a ver
reflejados a la corto y largo plazo en la medida de que se mantenga
la capacitacion.

Es necesario tener en cuenta a quien se va a capacitar, como
capacitar, en que capacitar, quien capacitara, donde, cuando y para
qué.

Elaboracion propia. Adaptado Hoyos 2000). P- 64
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