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4.1 CAPACITACION Y
DESARROLLO ESTRATEGICO Y
FACTORES QUE INFLUYEN EN LA
CAPACITACION Y EL
DESARROLLO

La capacitacion y el

La capacitacion brinda
a los aprendices

PERSONAL

pd

CAPACITACION Y DESARROLLO DEL

El desarrollo implica un
aprendizaje que va mas
alla del trabajo actual

Las actividades de
capacitacion y desarrollo
tienen el potencial de
alinear a los empleados de
una empresa

Apoyo de la alta

El

desarrollo constituyen ——— De
la parte central

continuo disefado

Un esfuerzo

—— Para—— los empleados y el

Mejorar la competencia de

desempeiio organizacional

administracion:

Ensefar a un
Conocimiento y las Para desempenar trabajador como Como programar la
habilidades sus trabajos operar un torno o produccion diaria son
necesarios actuales. indicar a un ejemplos de capacitacion
supervisor
v Tiene un enfoque Prepara a los = 1 EIENEEE i rltmO?dcon -
a largo plazo empleados ara organizacion a medida que
ésta evoluciona y crece.
Los empleados, el mejoramiento de
la moral, una tasade retencion mas
alta, una tasa de rotacién mas baja,
una mejora en las contrataciones, el
aumento en las utilidades
Algunos beneficios
Con Sus estrategias estratégic_gs posibles de la De —|
corporativas capacitacion y el desarrollo — Y
incluyen la satisfaccion
Para que los programas de La invaluable consecuencia de que
capacitacion y desarrollo tengan éxito, Sin éste, un programa de los empleados satisfechos
se requiere del apoyo de la alta capacitacion y desarrollo fracasara. producen clientes satisfechos.
administracion

Los cambios estan ocurriendo a una
velocidad sorprendente, y cada afio el

Avances tecnoldgicos:

Complejidad del mundo:

volumen de los conocimientos se
duplica

Es posible que ningun factor haya
influido mas en la capacitacion y el
desarrollo que la tecnologia.

En todo el mundo se observan

oportunidades

Aungue todavia hay mucho por saber acerca
del proceso de aprendizaje, algunas

Estilos de aprendizaje:

generalizaciones provenientes de las ciencias
del comportamiento han influido

Amenazas que habra que
confrontar

En

La manera en la que las empresas
realizan la capacitacion.




4.2 PROCESO DE CAPACITACION Y
DESARROLLO Y DETERMINACION DE
LAS NECESIDADES ESPECIFICAS DE

CAPACITACION Y DESARROLLO

Los ajustes mayores en los
ambientes externos e
internos requieren de un
cambio corporativo

PERSONAL
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CAPACITACION Y DESARROLLO DEL

Primero, una organizacion
debe determinar sus
necesidades especificas de
capacitacion

En la figura 7-1 se describe
el proceso general de la
capacitacion y el desarrollo

Anticipa o responde al
Que cambio.

Después, habra que

Analisis

establecer los objetivos
especificos.

Determinacion de las
necesidades especificas
de capacitacion y

El primer paso en el proceso de
capacitacion y desarrollo es

determinar las necesidades
especificas en esas areas.

desarrollo

organizacional:

Se debe estudiar la misiéon

La capacitacién y el desarrollo

deben determinarse
realizando analisis a
diferentes niveles

estratégica de la empresa, sus
metas y sus planes corporativos

Analisis de tareas:

Junto con los resultados de la
planeacién estratégica de
recursoshumanos.

Las evaluaciones del

Las descripciones de
puestosson importantes
fuentes de datos para este
nivel de analisis.

Andlisis de las personas:

4.3 METODOS DE
CAPACITACION Y
DESARROLLO

El método de cursos impartidos

por instructores continda siendo

eficaz para muchos tipos de CyD.

desemperio y las entrevistas o
encuestas de supervisores

— Y

Los titulares de los puestos

son Utiles en este nivel.

instructoreses

Una ventaja de la capacitacion
y el desarrollo impartidos por

Un estudio de caso es un
método de capacitacion y
desarrollo

Se puede transmitir una gran
— Que —— cantidad de informacién en un
periodo relativamente corto.

Toman decisiones con base en

El cual los aprendices estudian
la informacién contenidaenun ——— Y —
caso expuesto

el mismo

Cuando se trata de una compaiia real, se
espera que el estudiante investigue a la

empresa para obtener una mejor apreciacion de
su condicion y de su ambiente financiero.




Con frecuencia, el método de
estudio de caso se desarrollaen—— Con
un salén de clases

Un profesor que
— sedesempeiia como
facilitador.

Permite a una persona
aprender mediante la imitacion
de comportamientos de otros

Es un método de
capacitacion y Que
desarrollo

Modelado de
comportamiento

— Para

Mostrar a los administradores
cdmo manejar diversas
situaciones.

Tareas tales como la revision de
evaluacion del desempeiio, la
correccion de desempeiios
inaceptables, la delegacion del

Los modelos de
comportamiento se han
empleado para capacitar a
los supervisores

El mejoramiento de los habitos de seguridad, el manejo de las
guejas por discriminacion, la superacion de la resistencia al
cambio, la induccién de los nuevos empleados y la mediacion
entre individuos o grupos en conflicto.

En

trabajo
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Representacion Es un método de El cual se pide a los uz:flo'grgg ﬁgggngrrire%?aﬁ'g I
de gunm?nes 0 capacitacion y En participantes que respondan Que Fr)epresentacién ofe I
eroles: ifi
desarrollo a los problemas especificos -]
Son un método de capacitacion y desarrollo
gue permite a los participantes asumir
papeles
Juegos de Son un meétodo de capacitaciony Ly
NEgOCIos: desarrollo que permitealos —— Como —
egocios: participantes asumir papeles
Competir entre si mediante la
manipulacion de factores
selectos en una situacion
particular de negocios.
) L Es un método de
Rotacion de = US metoclilo de c?pacit?mon y D capacitacion y desarrollo en
puestos: eslarrg 0 €en 3 cu? 03 € el cual los empleados se
empleados se desplazan desplazan

Los siguientes cuatro métodos de
capacitacion y desarrollo implican un
aprendizaje mediante la realizacion
real

Las tareas relacionadas con el
puesto de trabajo.

Capacitacion en el
puesto de trabajo




4.4 SISTEMAS DE
IMPLEMENTACION DE

CAPACITACION Y DESARROLLO

Un sistema de capacitacion y
desarrollo que se presenta bajo
el auspicio de la organizacion

tactico

Recibe el nombre de
universidad corporativa.

El programa es proactivo y
— estratégico, en vez de reactivo y

La universidad de Intel en Arizona
administra programas desarrollados —— Que —
por 73 grupos de capacitacion

mundo

Se localizan entodo el

CAPACITACION Y DESARROLLO
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El crecimiento en el nimero de
universidades corporativas se
puede atribuir a su flexibilidad

Lo cual permite a los

su tiempo disponible.

Colegios y
universidades:

Durante décadas, los colegios y las
universidades han sido el principal
sistema de capacitacion profesional

estudiantes aprender durante—— Ademas —

|| Puede alinearse en forma estrecha
con las metas corporativas.

Las empresas estan en una mejor
posicion de controlar la calidad de la

capacitacion

Y

empleados reciban los mismos

De asegurarse de que sus

mensajes.

Técnica y administrativa
para los empleados.

Los colegios comunitarios son
—establecimientos de educacion
superior financiados

Colegios
comunitarios:

—— Con

Sistema de
vestibulo:

El sistema de vestibulo es un
sistema de implementacién
de capacitacion y desarrollo

gue tiene lugar lejos del area

produccion y con equipos que guardan —
—— De ——un gran parecido con los que realmente
se utilizan en el puesto de trabajo.

Fondos publicos que brindan
capacitacion vocacional y
programas asociados con las

licenciaturas.

Aprendizaje
electrénico:

implementacion de capacitacion
y desarrollo que se basa en la

Es el sistema de

Simuladores:

instruccioén en linea.

Aprendizaje
electronico:

El aprendizaje electronico es el sistema de
implementacion de capacitacion y desarrollo
gue se basa en la instruccion en linea.

Simuladores:

Los simuladores son un sistema de
implementacion de capacitacion y
desarrollo integrado por dispositivos o
programas

Que

Reproducen las exigencias reales
de un puesto de trabajo.

Los simuladores son un sistema de

implementacion de capacitacion y
desarrollo integrado

—— Por —

dispositivos o programas
gue reproducen las
exigencias reales de un
puesto de trabajo




El desarrollo gerencial consiste Dan como resultado la S : | Esta situacion amplifica la importancia
4.5 DESARROLLO en todas las experiencias de actualizacion de las etrequaere_n_ etn t(_)s de brindar oportunidades de
GERENCIAL aprendizaje que ofrece una habilidades y los pl;itsuglseg rrggﬁl:ﬁllr\(/)os desarrollopara el grupo administrativo
organizacion conocimientos y ' de una empresa.

También es importante observar
gue a medida que los
—— Y ——— administradores alcanzan niveles
mas altos dentro de la
organizacion

Necesitan no tanto de sus habilidades
técnicas como de sus habilidades
interpersonales y sus conocimientos
acerca de la empresa.

Este grupo ejecuta ciertas
funciones que son esenciales para
la supervivencia y prosperidad de
la organizacion.

En gran parte, el futuro de una
empresa se encuentra en manos
de sus administradores.

Los supervisores de primera linea, los
administradores de nivel medio y los
ejecutivos pueden participar en
programas de desarrollo
administrativo.

Estos programas estan disponibles
internamente, a través de
organizaciones de profesionales y en
los colegios y las universidades.

Presentan programas
internos, recurriendo en
ocasiones a los gerentes de
linea.

Los especialistas en
capacitacion y desarrollo con —— Y —
frecuencia planean

En estos casos, los académicos y los

practicantes de la administracion

' . T : pueden presentar, de forma conjunta
univeer;irggrj%iofa?notiiegrzoc?fyecen Los colegios y las No estén disponibles dentro
programas administrativos de universidades a menudo | —— Que de las organizaciones de
capacitacion y desarrollo. poseen experiencias negocios.
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Con grandes ventajas, programas de

capacitacion y desarrollo.
Las oportunidades de
— Con — desarrollo de liderazgo de su
organizacion.

Tan solo la mitad de los lideres
encuestados estan satisfechos

CAPACITACION Y DESARROLLO DEL

i Es un esfuerzo inicial de Informarles acerca de la Ui?nblé?tgﬁtrg grgrmﬁed(:eo'r??r%%ﬂgﬂ ceig gg y
4.6 INDUCCION capacitacion y desarrollo dirigido a ——— Para ———compaifiia, el puesto de trabajo y pFr)imeras i?np?esiones =onilas mas
los nuevos empleados el grupo de trabajo. e
L En un estudio, el 44 por ciento de Los recursos necesarios para Una induccion eficaz tiene mucho
Propositos de la los empleados encuestados : " - g
. . : — Ni —— tener éxito en las primeras gue ver en la reduccion de la
Induccion: consideraron que no se les semanas de trabajo rotacion de los empleados
habian dado las herramientas 0. P '

La situacion del empleo. Desde el
inicio de la relacion laboral, es de
utilidad para el empleado saber como
se ajusta su puesto de trabajo

Dentro de la estructura y las
metas organizacionales de la
empresa.




La capacitacion y el desarrollo pueden
mejorar su integridad dentro de una
empresa simuestran beneficios tangibles
para la organizacion.

Los tres objetivos de la
evaluacion incluyen:

| Opiniones de los

PERSONAL
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La evaluacion de un programa
de capacitacion y desarrollo a

Decidir si un programa deberia
continuar, decidir si un programa
deberia modificarse

Determinar el valor de la
capacitacion

Un enfoque que ofrece una
respuesta y sugerencias para
hacer mejoras, sobre todo a

nivel de satisfaccion del cliente.

Algunas organizaciones
administran pruebas para
— determinar lo que han
aprendido los

participantes

Alcance del

aprendizaje:

Un programa de
capacitacion y desarrollo.

—  Pero

Arrojan pocos indicios en
relacion con el hecho de

comportamiento:

Cambio en el

participantes: partir de las opiniones de los Es
participantes

Un procedimiento de En este procedimiento, los
evaluacion es el disefio de dos grupos reciben las
pre-tests y post-tests para mismas pruebas antes y

un grupo de control. después de la capacitacion.
Logro de los objetivos de Otro enfoque para la

la capacitacion y el evaluaciondelos —— Es ——

desarrollo

programas de CyD

4.8 SEGURIDAD EN EL
EMPLEO VERSUS
SEGURIDAD EN LA

CARRERA

Las pruebas pueden
indicar con exactitud lo
gque aprenden los
sujetos

— Si la capacitacion provoca
un cambio en su
— comportamiento.

El que se relaciona con
ladeterminacion del grado
en el cual los programas

alcanzan los objetivos

Bechtel. A continuacion,
Wallace describe su
evaluaciéon acerca del
desarrollo de la carrera.

Por consiguiente, es importante
que un individuo mantengauna ——  Con  ——
ventaja competitiva

La industria quimica y del

Tal vez un administrador
aprenda las técnicas de la
| motivacion, pero esto no
significa que aplique los

nuevos conocimientos

adquiridos.

Tienen realmente un efecto
sobre el desempeiio

Las compaiiias de esta industria
tienen ciclos que van desde 50 6

petroleo es muy inestable.

proyectos internos hasta una cifra
tan bajacomo 1 o 2.

La finalidad de conservar su
empleo y de avanzar en su
carrera.

Las nuevas tecnologias son
una parte importante de
nuestra vida de trabajo.

Cuando empecé mi carrera todos

los planos dedisefio se hacian a
mano.




En el ambiente de trabajo de la
actualidad todos los planos del disefio
se crean en computadoras

Las computadoras son mas El resultado es una menor cantidad de
eficientes y ofrecen multiples medios personal y cronogramas cortos para los
de deteccion de defectos.

proyectos.

4.9 Através de la planeacion de la

PLANEACION
DE CARRERA

carrera, una persona evalla

continuamente sus capacidades

y Sus intereses

Considera oportunidades
alternativas de carrera, —— Y ———
establece metas para ésta

Planea actividades practicas de
desarrollo.

CAPACITACION Y DESARROLLO
DEL PERSONAL

Un plan de carrera permite

saber dénde esta uno y
adonde se dirige.

autocomprension o
autoevaluacion.

La planeacion individual de la
carrera debe empezar con una

Cuando un individuo tiene

gue usar con frecuencia Lo conducira a una insatisfaccion

Muchas personas, al ser

despedidas, toman conciencia——— Y @ ——
de si mismas porprimera vez

—— Esto ——

habilidades que no son de con el trabajo y al agotamiento

su agrado

Algunas herramientas de
utilidad incluyen un balance
de fortalezas y debilidades y

una revision
Algunas herramientas de
Se ven motivadas a analizar utilidad incluyen un balance 5
sus fortalezas y debilidades. de fortalezas y debilidadesy | [ "¢
una revision

En la parte superior del lado
izquierdo anote Fortalezas y
titule el lado derecho

Registre de todas las fortalezas y Las Cosaslqude_ a uno le agradan
debilidades que haya percibido. y le disgustan.

Como D Debilidades.

4.10 METODOS DE
DESARROLLO DE
CARRERA:

carrera.

Existen numerosos métodos

Tal vez le sea dificil escribir
acerca de usted mismo.

Muchas compaiiias brindan a sus
— administradores la capacidad en
linea de asistir a los empleados

Sistemas de informacion

para el desarrollo de

Discusiones con individuos
bien informados

para la administracion y los En
empleados

La planeacion de las rutas de
sus carreras y en el desarrollo
de las capacidades requeridas.

En una discusion formal, el
superior y los empleados
subordinados pueden convenir
conjuntamente

Cudles actividades del
—— En —— desarrollo de la carrera son
mejores.




Los recursos disponibles para
lograr estos objetivos también
incluyen programas
dedesarrollo.

En algunas organizaciones, los
profesionales de recursos
humanos

e

CAPACITACION Y DESARROLLO

DEL PERSONAL

Algunas empresas ofrecen
material especificamente

Material de la compaifiia:

—— Son

El punto focal para brindar
asistencia sobre este tema.

desarrollado para brindar
asistencia en el desarrollo de
las carreras.

Talleres:

Algunas organizaciones
realizan talleres que duran

———  Con
dos o tres dias

4.11 RUTAS DE

CARRERA:

Ruta lateral de

Las rutas de las carreras se han
concentrado histéricamente en

Tal material esta disefiado de
acuerdo con las necesidades
especiales de la empresa.

El sistema de evaluacion del
desempeiio de la empresa

desempefio:

Sistema de evaluacion del

El proposito de ayudar a los
empleados a desarrollar sus
carreras dentro de la compainiia.

Lo cual es una opciéon que no

una movilidad ascendente dentro
de una profesion en particular

Tradicionalmente, una ruta de

habilidades:

también es una valiosa
herramienta

— Para

El desarrollo de las

carreras.

esta tan disponible ahora
como en el pasado.

Ruta de carrera en formade
red:

La ruta de carrera en forma
de red incluye tanto una
secuencia vertical de
puestos

carrera se visualizaba como el
desplazamiento ascendente

Se desarroll6 originalmente para
tratar con el problema de aquellos

Ruta de carrera dual:

Forma de anadir valor a la

empleados técnicamente
capacitados

Hacia niveles administrativos

Como

mas altos dentro de la
organizacion.

en tal enfoque.

Los dos métodos anteriores de
rutas de carrera se concentran

Una serie de oportunidades
horizontales.

No tenian deseos de desplazarse hacia
la administracion a traves del
procedimiento normal de movilidad

ascendente.

carrera.

Agregar valor a la carrera tal ve
parezca una actividad dirigida
unicamente al interés personal

z

Sin embargo, es una ruta de

carrera logica y realista.

En el mundo actual en continuo
cambio, la obsolescencia
profesional puede llegar a sitiar
sigilosamente a una persona.
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Descenso de categoria:

El descenso de categoria es el

proceso de desplazar a un trabajador

Agentes libres:

Los agentes libres son personas que

Un nivel mas bajo dedeberes y
responsabilidades, lo cual implica por lo
regular una reduccion en la remuneracion.

se hacen cargo de la totalidad o de una
parte de sus carreras

Al ser sus propios jefes o al
trabajar

Otros en formas que se ajusten a
susnecesidades o deseos.
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