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6 DESCRIPCIÓN O ABSTRACT

Este estudio tuvo como objetivo diseñar un programa de capacitación  para contribuir en el desarrollo  y potencialización de las  

competencias Corporativas en los jefes de área, en la mejora del clima organizacional y en la prestación del servicio de la Clínica 

Materno Infantil San Luís de Bucaramanga. 

Para dar cumplimiento al objetivo se establecieron tres fases 1)  Diseño y aplicación de  una encuesta conformada por 15 preguntas, 

2) Diseño y desarrollo de  un grupo focal y  3) como último aspecto se realizó una revisión documental,  para obtener mayor soporte y 

consolidar de tal forma un plan de capacitación completo generando con ello un  gran aporte para la clínica Materno Infantil San Luís.

This study had to design a training program to assist in the development and potentiation of the Corporate Competency in the area 

managers in improving the organizational climate and the service of the Clinica Materno Infantil San Luis of  Bucaramanga. 

To fulfill three phases 1) Design and implementation of a survey with 15 questions, 2) Design and development of a focus group and 3) 

as a last aspect a documentary review was conducted, for more support and consolidate such a complete training plan thereby 

generating a great contribution to Clinica Materno Infantil San Luis of  Bucaramanga.

7 PALABRAS CLAVES 
Competencias Corporativas, Jefes de Área, Capacitación, Clima Organizacional, Servicio, Formación, Clínica Materno Infantil San 

Luís. 

8
SECTOR ECONÓMICO AL QUE 

PERTENECE EL PROYECTO
 Sector Salud 

9 TIPO DE ESTUDIO  Trabajo aplicado

10 OBJETIVO GENERAL
Diseñar un programa de capacitación  que contribuya en el desarrollo  y potencialización de las  competencias Corporativas en los 

jefes de área, en la mejora del clima organizacional y en la prestación del servicio de la Clínica Materno infantil San Luís. 



11 OBJETIVOS ESPECÍFICOS

1. Identificar el conocimiento que tienen los jefes de áreas en relación a las competencias corporativas establecidas por la Clínica 

Materno Infantil San Luís de Bucaramanga. 

2. Indagar sobre la importancia de las competencias corporativas en el rol que desempeñan como líderes de procesos.  

3. Establecer las temáticas a trabajar junto con el apoyo de los jefes de área de la clínica materno infantil San Luís de Bucaramanga. 

12 RESUMEN GENERAL

El cambio cada día se hace más evidente dentro de las organizaciones trayendo consigo mayor exigencia hacia las empresas y sus

empleados, en cuanto a la adquisición de conocimientos, desarrollo de habilidades, competitividad, eficacia, calidad en el servicio e

innovación, todo esto, con el fin de dar cobertura a las necesidades tanto individuales como profesionales y empresariales.

Es la preparación y formación continua, sin duda alguna, la clave que conlleva a que las empresas y sus colaboradores sobresalgan

en relación a la competitividad en el mercado; profesionales capacitados bajo modelos de competencia, es decir capaces de aplicar

sus conocimientos acompañados de habilidades desarrolladas previamente conlleva a mayor éxito dentro del contexto laboral.

Por lo dicho anteriormente La Clínica Materno Infantil San Luís de la ciudad Bucaramanga, se interesó en diseñar un programa de

capacitación que le permita a los líderes de procesos desarrollar y potencializar las competencias corporativas ya que son ellos los

modelos a seguir dentro de la institución. 

Dicho estudio es una investigación no experimental con un alcance descriptivo, fue desarrollado con técnicas Mixtas de manera

aplicada, puesto que el objetivo era poder responder al problema bajo la recolección de datos para obtener información concisa y

realizar en base a ello, el diseño del programa de formación por competencias para ello se establecieron tres fases puntualmente: 1)

Diseño y aplicación de una encuesta conformada por 15 preguntas, aplicada a los 27 jefes de área con los que cuenta la clínica, 2)

Diseño y ejecución de un grupo focal en el cual participaron 10 jefes de área, este espacio fue creado para socializar los resultados

obtenidos de las encuestas y así vez conocer la percepción que tienen en relación a la importancia de las competencias corporativas

en su rol como lideres y también poder en conjunto con- crear lo que en ultima vez es el plan de capacitación, y por ultimo 3) se hizo

una revisión documental que permitiera recopilar información que contribuyera a establecer un plan de capacitación estratégico para la 

institución y de interés para los jefes de área. 

13 CONCLUSIONES.

• Para el crecimiento de una institución, es fundamental que quienes la conforman se encuentren alineados con el intento estratégico y 

conozcan claramente su aporte hacia el cumplimiento de metas. 

• Desarrollar las habilidades de los líderes de procesos garantiza que sean ellos más conscientes del papel estratégico que juegan 

dentro de la organización, al igual de la responsabilidad que tienen con sus equipos de trabajo y el ejemplo que deben dar. 

• Generar espacios formativos contribuye a incrementar en los colaboradores el compromiso y sentido de pertenencia hacía con la 

institución. Al igual, que se ve reflejado en el desempeño y en la prestación del servicio. 

• Los procesos formativos desarrollados en los puestos de trabajo, permite al personal apropiarse del conocimiento con mayor 

facilidad, ya que son puestos en práctica desde el inicio del programa formativo. 

• Velar por el crecimiento, desarrollo y bienestar de los colaboradores impacta positivamente en el clima laboral, lo que tendrá una 

implicación externa ya que el servicio será prestado con la mejor atención y sobre todo con calidad humana. 
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