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INTRODUCCION 

En el mundo de los negocios y el sistema empresarial el factor más importante y que mueve 

al mercado competitivamente es la fuerza laboral esta a su vez es administrada efectiva o no 

efectivamente por la dirección de recursos humanos, la dirección de recursos humanos es 

quien se encarga de seleccionar y contratar personal idóneo para el puesto y crear un 

ambiente sano para el buen funcionamiento de la organización también se encarga de dar 

capacitación y desarrollo a los colaboradores ayudándolos en la planeación y desarrollo de 

carreras individuales y evaluar el desempeño. 

La capacitación es una herramienta necesaria para el desarrollo del recurso humano ya que 

ofrece la posibilidad de mejorar la eficiencia en el trabajo de la empresa permitiendo que a su 

vez la misma se ajuste a las circunstancias que se presentan dentro o fuera de la organización 

creando en los colaboradores un capital humano invaluable y mejorando continuamente sus 

conocimientos, habilidades destrezas hasta que logren formar una carrera profesional la 

seguridad en el empleo no solamente se trata de hacer bien su trabajo como lo era en la 

antigüedad sino que ahora para tener estabilidad laboral se debe ser competente en el área 

en la que cada quien se especializa agregándole valor a cada tarea o actividad que realice ya 

que si se es competente en una gama de carreras comerciales se asegura perfectamente el 

empleo y su carrera profesional en la empresa  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



CAPACITACION Y DESARROLLO DEL CAPITAL HUMANO  

La capacitación y el desarrollo del personal son dos tópicos en los que el área de Recursos 

Humanos de las empresas puede, muy claramente, añadir valor a la organización, al mismo 

tiempo que fortalecer su rol de servicio al cliente interno y asesoría a la alta gerencia la 

capacitación y el desarrollo de los recursos humanos en las organizaciones parten del 

supuesto que la mayoría de los empleados puedan ser naturalmente motivados a trabajar y a 

aprender. El hecho de tener una actividad estimulante, de progresar en su profesión o campo 

de acción y de recibir recompensas por su desempeño son factores que movilizan y atraen su 

atención y energía para las empresas líderes, la capacitación es una necesidad del negocio. 

El propósito es orientar los mejores recursos para obtener el mejor producto final o el más alto 

nivel de servicio efectivamente prestado. Esto significa contar, en la dotación, con empleados 

formados adecuadamente para responder a las necesidades de la empresa y las demandas 

del mercado en capacitación, como en toda acción que implique inversión, las empresas no 

deberían dejar casi nada librado al azar. La formación del personal debe proyectarse según 

los planes que la compañía tiene para su propio negocio y para sus empleados y las iniciativas 

personales deben acomodarse a esos intereses y prioridades. El personal suele tener 

iniciativas personales para capacitarse, pero no siempre estas inquietudes están alineadas 

con los requerimientos de la empresa. Las compañías invierten en recursos humanos para 

obtener un retorno en habilidades nuevas de sus empleados que a su vez deben expresarse 

en términos económicos desde una perspectiva global, la distinción entre capacitación y 

desarrollo se hace sumamente imprecisa. Sin embargo, puede afirmarse que capacitar -en 

términos generales- significa ayudar a los adultos a aprender, mientras que desarrollar 

significa apoyar, a esos mismo adultos, en el proceso de gestión del crecimiento de sus propias 

capacidades no debe olvidarse que la capacitación tiene un fuerte poder de motivación. Formar 

a un empleado significa decirle que la empresa tiene un proyecto de futuro para él, la compañía 

le agrega valor y los sitúa en una posición de expectativa en el mercado al diseñar sus políticas 

de capacitación, las empresas piensan, en unos casos, en puestos anónimos, en otros casos 

(muy pocos) piensan específicamente en quienes los ocupan. En otras palabras, en el contexto 

organizacional, existe la capacitación dirigida a todos los empleados y el desarrollo de planes 

de carrera para algunos esta distinción conceptual y práctica abre la necesidad de profundizar 

los planes de desarrollo de carrera y las acciones de capacitación en las empresas, cada una 

por separado. 



La capacitación es entendida como el esfuerzo generalizado para mejorar los conocimientos 

y las destrezas disponibles en la organización. Las acciones de capacitación deben basarse 

en un acercamiento entre el área de recursos humanos y la línea. Debe responder también a 

la difusión de las prácticas de la compañía para pertenecer a ella y representarla. El término, 

se utiliza con frecuencia de manera casual, para referirse a la generalidad de los esfuerzos 

iniciados por una organización, para impulsar el aprendizaje de sus miembros la capacitación 

es un proceso, que parte de la comparación entre las necesidades para cubrir cada puesto y 

la formación previa que tiene el individuo que lo ocupa, a partir de ahí, se trabaja para cubrir 

esa brecha muchos empleados llegan con una importante proporción del conocimiento, 

habilidades y capacidades necesarios para comenzar a trabajar. Otros quizá requieren una 

capacitación extensa antes de poder contribuir a la organización. Sin embargo, la mayoría 

necesita cierto tipo de capacitación continua, a fin de mantener un desempeño eficaz, o bien 

para ajustarse a las nuevas maneras de trabajar en este sentido, la formación es uno de los 

medios que posee la dirección para asegurar que el nivel de competencia de las personas y 

equipos estén a la altura de las exigencias del medio para una gran parte del personal, el 

término capacitación se aplica a la acción de cubrir necesidades específicas de la compañía, 

según el puesto que ocupen y es una formación de tipo instrumental. Es un entrenamiento 

operativo, se enseña a manejar una herramienta nueva, a llenar un formulario o un 

procedimiento interno, una nueva política de vacaciones o un sistema de premios por 

asistencia. La capacitación entonces no es conceptual ni filosófica, algunos autores diferencian 

entre capacitación y entrenamiento, o entre formación y perfeccionamiento suele entenderse 

que el entrenamiento se centra en lo inherente al puesto y la capacitación en la educación más 

general acerca de todo lo que el empleado debe conocer para ser parte de la empresa: los 

hábitos, las prácticas. Sin embargo no resulta relevante la profundización de estos matices en 

el presente artículo. La capacitación tiene un costo específico y debe estar vinculada con el 

proyecto futuro que la empresa tiene asignado para el empleado. No debe olvidarse que esta 

tiene un fuerte poder de motivación. Si la empresa no planeó para él un lugar acorde con lo 

que sabe, el empleado se siente desmotivado y buscará nuevos horizontes. Formar a un 

empleado significa que la empresa tiene un proyecto de futuro para él. Se le da un valor 

agregado, que lo expone a posiciones superiores en el mercado laboral dentro de la 

capacitación hay una etapa destinada a todos los empleados y una instancia superior, que es 

la formación gerencial. En algunos casos, las actividades de capacitación se extienden a los 

contratistas y/o proveedores, usualmente para lograr que estén compenetrados de la imagen 

de la compañía y sus prácticas en seguridad y servicio, y en otros casos a la comunidad, 



generalmente en tópicos referidos a salud y medio ambiente la capacitación no lo es todo, las 

compañías deben ser cuidadosas en el manejo de las remuneraciones, para que esa persona 

no termine encantada con la empresa y desencantada con el sueldo que recibe. Sin embargo, 

es frecuente que una persona que conoce el lugar que la compañía espera darle en algunos 

años sea paciente. Normalmente, sus aspiraciones en el área que ocupa son bajas, porque 

sabe que la empresa está invirtiendo en él y que va a ganar más cuando lo asciendan las 

políticas de capacitación sirven, además, para formar cuadros internos de reemplazo. Cuando 

asciende un empleado, alguien debe estar preparado para cubrir ese puesto. Salir a buscar 

candidatos en el mercado no sólo es más costoso, sino desmotivador para los empleados de 

la compañía como factor de motivación, la capacitación se debe insertar como parte de un 

planeamiento estratégico o como parte de la formación para operar una nueva tecnología, la 

inversión en recursos humanos implica un juego de intereses, un intercambio de promesas y 

retribuciones. Lo ideal es que el proyecto de la compañía y el proyecto personal del individuo 

sean coincidentes, porque si hay alguna divergencia, tarde o temprano alguna de las dos 

partes se va sentir frustrada. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



CONCLUCION  

Tanto la capacitación como el desarrollo del capital humano son factores determinantes en el 

cumplimiento de los objetivos de toda organización. Desarrollar actitudes así como destrezas 

y el crecimiento personal profesional, en los empleados y ejecutivos permite que éstos 

desempeñen su trabajo con mayor eficiencia y calidad. El más importante recurso con que 

cuenta una empresa es el capital humano. La capacitación es por lo tanto, una inversión para 

la organización, pues los resultados que se obtienen de ella no sólo benefician al empleado, 

sino que contribuye al logro de los objetivos empresariales. 

La evaluación del desempeño juega un papel muy importante en el desarrollo de los recursos 

humanos de una organización, pues su correcta aplicación se convierte en un medio de 

motivación y estímulo en los empleados, que finalmente termina beneficiando a la 

organización. 
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