Gitts  IDEA

NIVERSIDAD
UNIVERSIDAD GALILEO

La Revolucion en la Educacion

UNIVERSIDAD GALILEO
FACULTAD DE INGENIERIA DE SISTEMAS, [
INFORMATICA Y CIENCIAS DE LA COMPUTACION : 1.4
INSTITUTO DE EDUCACION ABIERTA — it )

SEMINARIO DE RECURSOS HUMANOS 3 i — :

“La Importancia de la Formacion del Recurso Humano, para el Desarrollo

y los Efectos que se Producen a lo interno de las Organizaciones”

PRESENTADO POR:
Paula Guadalupe Mufioz Gomez

Carné IDE17007152

Previo a optar el grado académico de: LICENCIATURA
EN TECNOLOGIA Y ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS

Guatemala, 25 de abril de 2023



indice
Péagina
1. oo [ ToXod T o IS 1
2. (@] o] =1 K1Y SR PRS 3
2.1 ODBJEIVO GENEIAL.......couiiiiie et bbb 3
2.2 ODJetivVos ESPECITICOS. ... ccviiiiiiiiieiie ettt et sraenae e 3
3. =] (o o TSSO 4
70 S o ][ OSSP PR 4
4. V= o =Yool SO 5
O B N g1 (=T o=T0 (<] |2 SRR PRPRT 5
4.2  Conceptualizacion de FOrMAaCION.........ccouviiiieiie e 7
4.2.1 ;QuE s el adieStramiBNtO? ........coveiuiiieie et 10
4.2.2 ;QUE €5 18 CAPACITACONT .....c.veeee ittt et e e e e 11
4.2.3 ;QUE €S el deSArTOIO? .......oeviei e 11
4.2.4 ;En qué consiste la formacion y desarrollo?...........ccccoevveiviiieci e 12
4.2.5 Formacion de Personal en la EMPIeSa.........ccccoveiieiieiieieeie et 12
4.2.5.1 Los Distintos Métodos para el Desarrollo de Personas..........cccccceeeevvenveinennnnne. 13
4.2.5.1.1 Método para el Desarrollo de Personas Dentro del Trabajo...................... 13
4.2.5.1.2 Métodos para el Desarrollo de Personas Fuera del Trabajo...................... 13
4.2.5.1.3 Métodos Basados en el Autodesarrollo Dentro y Fuera del Trabajo.......... 14
4.3  Fines e Importancia de los Programas de formacion...........cccccceevvievieeieccesnesesnnn, 14
4.3.1 El Proceso de Formacion y Desarrollo ...........cccvoviveieiiieneiiceseceeee e 15
4.3.1.1 Analisis a Nivel Organizacional ............cccccveveiieiii e 16
4.3.1.1.1 Analisis de [0S Recursos HUMANOS ........c.ccuerverierierieieiesieieesiesiesie e sie e 17
4.3.1.1.2 Anélisis de Indices de EfiCIENCIA .........ccocevevevereieeereereeee e 17
4.3.1.1.3 Analisis del Clima Organizacional ..............ccoceoeiiiiiiiiieneeeeee 18
4.3.1.2 ANAliSiS @ NIVEI TarCaS.......coveiiiiiiieseseeee e 19
4.3.1.2.1 DeSCriPCION 8 PUESTO .......cviieiiiieieiisie e 19
4.3.1.3 ANAliSiS @ NIVEl PEISONAS ......cviiiiiiiiiiiiciiiisieie e 20
4.3.1.3.1 Las Habilidades Dominadas y Habilidades Requeridas...............c.cccccevnene 20
4.4  ;Queé esel capital NUMAN0?.........ccooiiii i 20
4.4.1 Elementos del Capital HUMANO .........ccooiiiiiiiiieeee e 21
4.4.2 Desarrollo del Capital HUMANO..........c.ccoviiiieiicceee e 22
4.4.3 El Talento Humano como una Ventaja Competitiva..........cccevererinininienenc e 23
4.4.3.1 Desarrollo del Capital Humano y Conocimiento Organizacional ...................... 23
4.4.3.1.1 El Valor del Talento para el Futuro de las OrganizaCiones ..............c.c...... 24
4.5  Administracion del CambiO ..........cocoiiiiiiiiiiice e 25
4.5.1 Desarrollo de 18S PEIrSONAS ..........cuiiiiiieieiieieii e 25
4.5.1.1 Métodos para el Desarrollo de Personas...........cccccvevveieeieeriesieseese e 26
4.5.1.2 DeSarrollo 08 Carmera.......cccoveieiierieie et eesee et ste e sre e e e e eeenee s 26
4.5.1.2.1 P1aneacion de 12 CArTera ..........cccvveiiiieieieie e 27
O A S LT - o [ O U g -] - VSR 27

4.6  El Desarrollo del Talento HUMANO .........eeeeeeeeeeeeeeeeee e e e e e e 28



4.6.1 Plan de Desarrollo del Talento HUMAN0S .........ccccooiiinininiiienesc e 28
4.6.1.1 PIANIfICACION ....c.veveciiiie sttt saeenenre s 29
4.6.1.2 Analisis de 10s EqQUIP0S HUMANOS ..........cccveiiiiiie e 29
4.6.1.3 Evaluacion del ReNdimiento..........cccveviirreieieierc s 30
4.6.1.4 FOIMACION ....eevviieiie ittt sttt e b et b et be e s e ese et e b e nbenbesnenreas 30
4.6.1.5 RECIUTAMIENTO .....oveeiiec sttt esne e nne e 30
4.6.1.6 Reconocimiento y Retencion del Talento...........cccccoeiieiiiie e 31

4.6.2 El Desarrollo de COMPELENCIAS .......coveierieieiesiesiesiieieie et 31
4.6.2.1 El Proceso Natural del Desarrollo de Competencias..........ccccvevveviieeiveiinnenieennn, 32
4.6.2.2 La Gestion por COMPELENCIAS. .....cvevrveiererierieieeiesie et 32

4.6.2.2.1 El Desarrollo del Talento Humano y Cambio Organizacional.................... 33
4.7  Capacitacion y Desarrollo EStratégiCo......ccccovuvrereiiiiiieise e 33

4.7.1 ;Donde aplicar 1a capacCitaCion?.........cccooveveieieieiisierie e 34

4.7.1.1 La Capacitacion COMO INVEISION .......c.ccveieeiieiieieeiesee e eie e e eeessee e eee e 35
4.7.1.1.1 Los Efectos Sociales de la CapacitaCion ............ccccovvvvriieieieienenesesnaiens 36

4.7.2 Apoyo de la Alta Direccion en la Capacitacion y Desarrollo ............cccoeveveeeeninnen. 37
4.7.2.1 Avances Tecnoldgicas en la Capacitacion y Desarrollo............cccccceeveevvenennnnnn 37
4.7.2.2 La Complejidad del MUNO..........cccveiiiiiiieic e 38

4.7.2.2.1 Otras Funciones de Recursos Humanos que Influyen..........ccccocevveineennn. 38
T S I W O T o (o] 1 - T (o] o OSSR 39

4.8.1 La estrategia de 1a CapacCitaCion ...........cccoeiieierieniiece e 39
4.8.1.1 Estrategias Claves para Mejorar el Rendimiento Laboral .............c.c.cccevenennn. 40

4.8.2 Transmision de 1a INfOrmacion ..........cccceveiiiiin i 41

4.8.3 Desarrollo de Habilidades...........coviiiiiiiiiiesiceee e 41

4.8.4 Desarrollo 0 Modificacion de ACLIUES ..........cccevveeririeinireieese e 41

4.8.5 DeSarrollo de CONCEPLOS. ....ccuvcuiiieiiieiesee ettt nae e sreeeas 42
4.8.5.1 Objetivos de 1a CapaCitaCion ...........ccoerveirierieinesereee e 42

4.8.5.1.1 La Capacitacion como una Responsabilidad de Linea y una Funcidn de Staff
..................................................................................................................................... 43
4.9  LaFormacion de Personal ... 44

4.9.1 El plan de FOIrMACION........ciiiiiiiieisie ettt 45

4.9.1.1 Factores de APreNdiZaJe ........ccveiveeiieeieiieiie et 45
4.9.1.1.1 Proceso de Autoaprendizaje en el Puesto de Trabajo..........ccccceverercnnnnns 47
4.10 Los Costes y Beneficios de 1a FOrmacion............ccccevveveiieciese e 47

4.10.1 La Formacion una Inversion mas que Un GastO ..........cccvvereerenieieeenenieesesieeas 48

4.10.1.1 Formacién Continuada y Nuevas Tecnologias.........c.ccceevvvieieeiesiiesneine s, 48
4.10.1.1.1 La Empresa que APFeNUE..........ooiriiiiieieieie et 49
4.11 Importancia de la Formacién y Desarrollo de los Trabajadores...........ccccovevvveieneee. 50

4.11.1 Beneficios de la Formacion para 10s Trabajadores ...........ccoccovveieieeneneiencieens 50
4.11.1.1 Conexion Empleado EMPreSa........cccoveiieieiieiie e 50
4.11.1.2 Aumenta la Satisfaccion y Motivacion de los Empleados...........cccccoeevrenennnne 51
4.11.1.3 Prepara a los Trabajadores para Asumir Nuevas Responsabilidades............... 51
4.11.1.4 Demuestra a los Empleados que la Empresa les Valora............cccoceevveieninnns 51
4.11.1.5 Tipos de Formacion en la EMPresa .........ccccceeveveeiieiieie e 52

4.10.1.5.1 FOrmMACiON ONIINE ..oeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaeaeeeeeeeeseeesessessessnensesnnnsnsnnennnnes 52



5.

©O©ooNP

10.

4.11.1.5.2 FOrmMacion INTEINA........cceveiierieiiieiiseeeeie e nre s 52
4.11.1.5.3 Formacion Colaborativa entre COmpPaneros.........cccoevvereenenerecenieneans 53

4.12 Beneficios de FOrmacion en la EmMpPresa ..........cocvevvieeieeiieiee s 53
4.12.1 Promover el Desarrollo Integral del Personal, y como Consecuencia el Desarrollo
de 12 OrganIiZACION .......ccuiiii ettt e et esba e beenesreenre e 54
4.12.2 Responsabilidad de la organizacion en la capacitacion.............cccceoeeevceneiencrienns 55
4.12.3 ProAUCTIVIAAU.........eoiuiiiiiieiiee ettt 55
4.12.4 Beneficio ECONOMICO.......ccoiiiiii ettt 56
4.12.5 Beneficios de la Formacion en el Conjunto Empresa..........cccceeveveeicveeceeceesveenn. 56
4.12.5.1 Beneficios de la Formacion y Desarrollo en el Lugar de Trabajo.................... 57
4.12.5.1.1 Nuevas Capacidades y CONOCIMIENTOS .........ccecvveviveerieiieeiie e siee e 57
4.12.5.1.2 Desarrollo de Habilidades...........cccccveueiieiiiie e 58
4.12.5.1.3 Mayor Competitividad y Productividad.............ccccerveniinniininiiincnieneee, 58
4.12.5.1.4 Retencion del TAlENTO ......ccooveiiiiiiiiseee e 59
4.12.5.1.5 Mejores Resultados Empresariales...........cccooviieieiiiniinceic e 59
4.12.6 Los Beneficios de la Formacion con un Plan de Desarrollo y Sucesion en el Lugar
o[ I = o= 1 o USRS 60
4.12.6.1 FOrmacion de FULUrOS LIOEIES........cccviiririiiiiee e 60
4.12.6.2 Empleados mas EMpPOderados...........coveiveiiiieiieeiie e 61
4.12.6.3 Incrementar la Participacion en la OfiCina .........cccccoevevveieiiicieece e 61
ANALISIS de 105 RESUITATOS .......ccviieeiieieiee et 62

S.1 0 AANALISES et bbb nre s 62
(@0 (0] 11 5] o] 1= XSRS 68
RECOMENUACIONES ...ttt b et b bt 69
Palabras ClAVES.......cc.oiiiiieice et n et nre e 70
BIDHOGIafia.. ..o e 71

0.1 E-Qrafia oo et 71
AANIEXOS .. ettt Rt Rt Rt b e et E e e e ne e neenen 74



1. Introduccién

El desarrollo de la investigacion bibliografica entorno a los programas de formacion y
desarrollo de personal, se empezara por dar a conocer sobre la forma como surgio la necesidad de
implementar formacidon en la humanidad, para la realizacion de tareas y trabajos que permitieron
el desarrollo es estas, las etapas por la que pasaron, los cambios observados y como evoluciono
hasta la época actual.

Ademas de ello, se presentaran conceptualizaciones de algunos autores que han emitido sus
conceptos sobre el tema objeto de estudio, los cuales han quedado registrados en documentos de
consulta, que permiten conocer los diferentes puntos de vista planteados, para introducirse en el
tema de los programas de formacion.

De la misma forma se podran identificar los fines e importancia de los programas de formacion
para los cuales fueron disefiados, comprender el proceso por el cual debera transcurrir la
implementacion de estos y los diferentes tipos de andlisis que se deben tomar en cuenta en su
desarrollo, porqué estos andlisis son parte fundamental que nunca deben pasarse desapercibos.

Al mismo tiempo, se lograra comprender lo que las empresas reconocen con el nombre de
talento humano, los elementos que se deben tomar en cuenta para poder implementar los
programas de formacion y aprender a identificar las ventajas competitivas que se pueden alcanzar
al llevarse a cabo, asi como el valor que adquirira el talento para el futuro organizacional.

Seguidamente se detallaran los cambios organizacionales que van vinculados con los
programas de formacion personal, los métodos que se usan para desarrollar a las personas, como
se relaciona cada una de esas actividades en el desarrollo de la carrera profesional del trabajador,
la forma como es planificada y la ruta que se debe seguir para poder implementarlos dentro de las

organizaciones.



Al igual que se percibira el desarrollo del talento como tal, donde se tomaran en cuenta las
competencias, el proceso natural del desarrollo de estas, que estrategias se pueden utilizar para la
transmision de informacion para los trabajadores y las que son claves en el proceso, los objetivos
que persigue la capacitacion como tal y como se lleva a cabo para transmitir informacion,
desarrollar habilidades, modificar actitudes, aplicables en los puestos de trabajo.

Posteriormente se desarrollaran los planes que se deben seguir para el desarrollo de personal,
como hacer para que este se cumpla y cada uno los pasos que se deben tomar en cuenta al momento
de implementarlos, con una secuencia por separado de cada proceso para que puedan ser conocido
a detalle, cuéles serén los factores de aprendizaje en los cuales se debe hacer énfasis y por qué las
organizaciones lo toman como una estrategia.

Cabe destacar que se mencionaran los costos que conlleva el desarrollo de las personas en las
organizaciones y los beneficios adquiridos al implementar los programas de formacion y
desarrollo, otro punto expuesto es porque razéon la formacién debe ser continuada y la adquisicion
de nuevas tecnologias son parte de esos costes.

Especificamente se describira la relevancia que tiene la formacién y desarrollo en los
trabajadores, los beneficios que estos pueden llegar a alcanzar, la forma como puede esta influir
en el aumento de la satisfaccion y motivacion del empleado, las condiciones en que tienen que ser
preparados para asumir nuevas responsabilidades dentro de las organizaciones, como perciben el
valor que la organizacion le da a los trabajos que realizan.

Al mismo tiempo cabe destacar que se manifestaran los beneficios de formacion directamente
para las empresas, como la responsabilidad que esta tiene en el proceso puede traer mejoras en la
productividad, los beneficios econdmicos que podra adquirir, las nuevas capacidades y resultados

que se pueden alcanzar.



2. Objetivos
2.1 Objetivo General

Implementar una investigacion bibliografica que permita conocer la importancia de los programas
de formacion de personal en el crecimiento profesional dentro de las organizaciones, a fin de
analizar el desarrollo del colaborador en el puesto de trabajo que ocupa, para identificar los

beneficios de las empresas al contar con trabajadores competitivos.

2.2 Objetivos Especificos

e Conocer la importancia de los programas de formacion de personal en el crecimiento
profesional dentro de las organizaciones, que permita alcanzar la especializacién en las
funciones realizadas con el fin, de ser eficiente y productivo para la empresa donde se

formara.

e Analizar el desarrollo del colaborador en el puesto de trabajo que ocupa para que mejoren
sus habilidades y conocimientos, con el propésito de ayudar en su crecimiento dentro de la

organizacion y optar a una nueva posicion jerarquica.

o ldentificar los beneficios de las empresas al contar con trabajadores competitivos en la
realizacién de tareas y funciones, que puedan contribuir al cumplimiento de las metas

establecidas y apoyar con ideas de proyectos nuevos en pro de su desarrollo.



3. Método

El método que sera utilizado es el de investigacion bibliogréafica, la cual constituye una
excelente introduccién a todos los otros tipos de investigacion, ademas de que proporciona el
conocimiento de las investigaciones ya existentes (teorias, hipétesis, experimentos, resultados,
instrumentos y técnicas usadas) a cerca de tema o problema que el investigador se propone
investigar o resolver. (Zufiiga, 2019, pag. 49). El método de investigacion bibliogréafica es la forma
como se llevara a cabo la indagacion y busqueda de la informacion existente del tema a investigar,
que permitira conocer lo que otros investigadores han podido recopilar y comprobar, que ha

guedado plasmado para enriquecer los conocimientos.
3.1 Técnica

La técnica que serd utilizada en la investigacién bibliografica sera la del fichaje, el fichaje
es una técnica utilizada especialmente por los investigadores, es un método de recolectar y
almacenar informacién, cada ficha contiene informacion que, méas alla de su extensién, le da
unidad y valor propio.

La ficha es un recurso valioso para la investigacion bibliografica porque permite registrar
datos o informacién proveniente de diversas fuentes, recordar y manejar el contenido de obras
leidas. Ademas, la ficha ahorra tiempo y esfuerzo y facilita la elaboracion del indice de autores y
de titulos consultados, asi como la memorizacion y la comprension. (Zuiiiga, 2019, pag. 49).

La técnica del fichaje ayudara a recabar la informacion que sea de trascendencia y que
auxilie en al proceso de investigacion en el tema seleccionado, para que sea facil ordenar los datos
de acuerdo a los autores que seran tomados en la seleccidn y guia de los temas, es la parte donde
se citan las fuentes consultadas que aportaran valor al documento donde se deben hacer

anotaciones relevantes que enriquezcan su contenido.



4. Marco Teorico
4.1 Antecedentes

Al hacer una incursion en la historia de las civilizaciones antiguas se determina que la
capacitacion tiene sus origenes en los principios de la Edad de Piedra, con el manejo y acumulacion
de conocimientos, en la medida que el hombre fue capaz de inventar sus armas, instrumentos de
trabajo, vivienda, ropa y lenguaje, se le hizo necesario y urgente el entrenamiento, que se
convirti6 en un factor determinante para el desarrollo de la civilizacion. (Infante & Breijo,
2017 citado por Craig. 1987, pag 60).

La historia de la formacion se origind en la Edad de Piedra, donde el hombre era el que
elaboraba sus propios instrumentos que le servian para la caza, la pesca, poder abrigarse y
comunicarse entre si, sin embargo, se vio en la necesidad de capacitar a los que convivian con él
para poder continuar con el desarrollo de las comunidades primitivas, ya no podian continuar todos
en la misma tarea y adquirieron diferentes habilidades.

La desintegracion de la comunidad primitiva dio continuacién a la Edad Media en su etapa
esclavista, que trajo aparejada la separacion del trabajo manual del intelectual, lo cual favorecid
que se consideraran de baja categoria social a la mayoria de los oficios que, en lo adelante, seria
realizado por la mano de obra esclava. (Infante & Breijo, 2017, pag. 60).

Con el crecimiento de la poblacién se dio paso a la Edad Media en la etapa de esclavitud,
donde se marc6 una clara separacion entre el trabajo manual del intelectual y fueron los esclavos
los que realizaban trabajos que no eran tan valorados en la sociedad, esto provocé que ya no se
especializaran, las personas se dedicaban a una sola tarea y como resultado se obtuvo el
estancamiento econémico porque ya no habia una ensefianza de las tareas realizadas ya que eran

consideradas insignificantes.



La Revolucion Industrial propicio que la capacitacion se transformara en la incorporacion
de objetivos y métodos, es decir, se pedia la participacion de las personas para que pudieran
trabajar en una sola actividad, lo Unico que se hacia era entrenarlas en una tarea del proceso y no
en todas las actividades. Con la llegada del capitalismo y la gran industria se generaron nuevas
formas de organizar el trabajo a finales del siglo XIX y principios del siglo XX, por lo que tuvo
lugar la crisis del sistema de aprendizaje ya que solo se requeria que los trabajadores aportaran sus
habilidades y destrezas manuales a un esquema productivo basado en la capacidad y el ritmo de
las maquinas. (Infante & Breijo, 2017, citado por Mitnik y Coria 2012, pag,62).

Durante la Revolucion Industrial se observo una paralizacion de la formacion en otras areas
de los trabajadores, con especializarse en una actividad era suficiente, sin embargo, esto provocé
un estancamiento hasta la llegada del modo de produccion capitalista, porque no estaban
preparados para un ritmo de trabajo dinamico y de cambios.

A partir de la década de los noventa, se observa un cambio sustancial en lo que a
capacitacion en la region se refiere. Se produce la irrupcion de nuevos procesos tecnolégicos que
pusieron en duda la viabilidad de los sistemas de capacitacion existentes y se observa un
incremento de la participacion de las empresas, que comienzan a financiar los cursos de
capacitacion. Hacia el fin del siglo XX se aprecia la capacitacion, como parte de un proceso
destinado a expandir y acelerar el aprendizaje y mejorar el desempefio de los individuos dentro
de las organizaciones (Infante & Breijo, 2017, citado por Lagan 2004 pég.63).

En la Década de los 90 la llegada de la tecnologia fue necesario realizar cambios en la
formacién del personal, por lo que las empresas debieron tener una participacion activa, a fin del
Siglo XX ya es tomada la capacitaciéon como un proceso con la finalidad de contar con trabajadores

que puedan llevar a cabo las tareas de diferente forma y ser productivos y eficiencia.



4.2 Conceptualizacion de Formacion

“La formacion trata de proporcionar al empleado habilidades especificas o corregir
deficiencia en su rendimiento” (Dolan et al., 2019 pag. 119).

Cada persona cuenta con capacidades diferentes y la formacion busca desarrollar ciertas
habilidades que sean requeridas para una actividad determinada, con el propdsito de corregir
carencias y mejorar el desemperio, con la finalidad de optimizar las habilidades que se necesitan
en tareas especificas.

La formacion es un esfuerzo sistematico y planificado para modificar o desarrollar el
conocimiento, las técnicas y las actitudes a traves de la experiencia de aprendizaje, y conseguir la
actuacion adecuada en una actividad o conjunto de actividades. Su proposito, en el mundo del
trabajo, es capacitar a un individuo para que pueda realizar convenientemente una tarea o trabajo.
(Aparicio et al., s.f. pag. 108).

La formacion es una actividad que se planifica con el propdsito de realizar cambios en el
conocimiento basico con el que las personas cuentan, que pueda mejorar las actividades realizadas,
el objetivo de toda organizacion es preparar a las personas para que ejecute las tareas de forma
adecuada.

“La formacion del empleado consiste en un conjunto de actividades cuyo propdsito es
mejorar su rendimiento presente o futuro, aumentando su capacidad a través de la modificacion y
potenciacion de sus conocimientos, habilidades y actitudes” (Dolan et al., 2019, pag. 2).

La formacion debe buscar mejoras en las actividades que realiza el trabajador, con la
finalidad que exista un perfeccionamiento en las tareas efectuadas, que pueda proporcionar
beneficios en las funciones que se realiza en el momento y las que puede realizar a futuro, en el

desarrollo de las tareas asignadas.



Segun cita Porret (2014), la formacion trata de dotar de conocimientos técnicos y
psicoldgicos a los empleados para que puedan desarrollar mejor sus actividades y mejorar su
profesionalidad haciéndoles posible escalar puestos de mayor responsabilidad. Esto respecto a los
empleados, pero con respecto a los intereses exclusivos de la organizacion, también podriamos
concluir con que es el proceso destinado a mejorar 1os recursos humanos para conseguir mayores
niveles de produccién y un valor afiadido superior (pag. 210).

La formacion busca hacer que las personas posean herramientas para que se puedan
desenvolver de una mejor manera en las tareas técnicas que tengan asignadas, sin embargo,
también se deben tomar en cuenta aspectos psicoldgicos que determinan el comportamiento de los
individuos, para que puedan desarrollarse en la vida profesional y que se enfrentarse a nuevos
retos, por otra parte, la formacidn busca que las empresas tengan un impacto positivo al volverse
productivas a niveles competitivos.

Segun escribe Alles (2015), Cada vez que en las empresas se plantea el tema de la
formacion, lo que esta en juego es la forma de difundir conocimiento, promover su aplicacion
practica en pos de la obtencion de resultados concretos y generar los cambios necesario para
enfrentar los retos del mercado. Uno de los aspectos a tener en cuenta desde el &rea de formacion
es que uno de los objetivos a alcanzar es que cada uno de los colaboradores, de todos los niveles
desde en numero 1, realice mejor sus tareas y alcance sus objetivos. (pag. 235).

Las organizaciones visualizan la formacion como la manera de ensefiar a los trabajadores
a realizar las actividades que tienen a cargo de mejor manera, que se vean reflejados los cambios
esperados, con el propdsito afrontar los retos presentados ante los cambios existentes en el mercado
y que los trabajadores alcancen objetivos personales, para que estos colaboren en el crecimiento

de las empresas.



La formacion es el desarrollo de capacidades nuevas mientras que el entrenamiento es la
mejora de capacidades ya en ejercicio. La formacion y el entrenamiento comparten los objetivos
de mejorar las capacidades, los conocimientos y las actitudes y aptitudes de las personas. (Cabral,
2013, citado por Chiavenato 1988, parr.4).

Con la formacidn personal lo que se busca en todo momento es el perfeccionamiento de
las capacidades de los colaboradores, que se denoten cambios tanto en las aptitudes como las
actitudes propias del individuo y en el entrenamiento pretenden que las capacidades que
desarrollan se mejoren.

La nocion de formacidn suele ser asociada a la capacitacion, sobre todo a nivel profesional.
La formacion de una persona, por lo tanto, esta vinculada a los estudios que curso, al grado
académico alcanzado y al aprendizaje que completd, ya sea a nivel formal o informal. (Pérez &
Gardey, 2008).

La formacidn y capacitacion son conceptos que puede ser asociados a nivel profesional, se
puede decir que, son conceptos similares, que pueden estar conectados a los estudios que las
personas han llevado a cabo, pueden ser estos conocimientos adquiridos de manera formal e
informal.

“La formacion en sentido amplio es el resultado de un proceso de adquisicion de
conocimientos multiples, de capacitacion para gestionar la vida en coman, de dominio de las
técnicas instrumentales basicas, de soltura para interpretar el entorno con realismo™ (Porret, 2014,
citado por Claves, Gasco y Llopis, 1995 pag. 209),

La formacién tiene como resultado poder tener nuevos conocimientos, que ayuda a
controles en la vida diaria, se realiza a traves de un proceso, puede tener mejor manejo de tecnicas

0 herramientas que pueden proporcionar una mejor conduccion del entorno objetivo y del real.
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La formacion profesional es el incremento del potencial de la empresa a través del
perfeccionamiento profesional y humano de los individuos que la forman cefiido al colectivo de
mando, es el proceso de desarrollo 0 mejoramiento de las capacidades, conocimientos y aptitudes
de los hombres que tienen, en situacion de trabajo, responsabilidad y jerarquias sobre otros
hombres. (Porret, 2014, citado por pefia s.f. pag 209). Es un apoyo para el aumento de las
capacidades tanto del trabajador como para la organizacién, hace que se incremente las
capacidades de ambos al convertirse en expertos a los trabajadores en las actividadades que se
realizan, por lo que, se compromenten de forma responsable con el cargo y las responsabilidades
otorgadas.

La formacion es una dinamica de desarrollo personal que consiste en tener aprendizajes,
hacer descubrimientos, encontrar gente, desarrollar a la vez sus capacidades de razonamiento y
también la riqueza de las imagenes que uno tiene del mundo. Es también descubrir sus propias
capacidades y recursos y no es nada evidente que esta dindmica, estos descubrimientos, estas
transformaciones sean producidos principalmente por la escuela o por los aprendizajes escolares.
(Torres, 2013, citado por Ferry, 2008). Debé ser un cambio que se realiza de forma personal, se
conviene buscar nuevos conocimientos que puedan ayuda a tener cambios en el razonamiento y
en la forma de visualizar el entorno previamente consevido, la persona pueda descubrir
conocimientos nuevos y diferentes fuera de los centros de estudio.

4.2.1 ;Qué es el adiestramiento?

Se considera como el proceso mediante el cual la empresa estimula al trabajador o
empleado a incrementar sus conocimientos, destrezas y habilidades para aumentar la eficiencia en
la ejecucion de la tarea, y asi contribuir a su propio bienestar y al de la institucion, ademas de

completar el proceso de seleccion, ya que orienta al nuevo empleado sobre las caracteristicas y
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particularidades propias del trabajo. (Cabral, 2013, citado por Chiavenato).

El adiestramiento se utiliza en el proceso que tiene el trabajor principalmente en un nuevo
puesto de trabajo, donde existe la motivacion para poner en practiva las destrezas y habilidades
con que se cuenta, con el objetivo de ser eficientes en las tareas que se deben realizar y ayudara a
que el colaborador se sienta satisfecho y contribuya en el desempefio para alcanzar los objetivos
de la organizacion .

4.2.2 ;Qué es la capacitacon?

La capacitacion del personal es un proceso que se relaciona con el mejoramiento y el
crecimiento de las aptitudes de los individuos y de los grupos, dentro de la organizacion. Al
educarse el individuo invierte en si mismo, incrementa su capacidad. La importancia de la
capacitacion no se puede subestimar. (Cabral, 2013).

La capacitacion es la forma como las personas mejoran sus aptitudes y hacen que estas
aumenten, las empresas la utilizan en la mejora tanto de forma individual como grupal, no se puede
dar un valor menor porque puede traer grandes beneficios personales y a nivel organizacional,
debido a que se aumentan los conocimientos y la capacidad para las tareas y ayudara a desempefiar
mejor el trabajo que se realiza.

4.2.3 ;Qué es el desarrollo?

Se define como un proceso a largo plazo, que comprende el mejoramiento técnico,
profesional, actitudinal, ético, y su preparacion para el desarrollo de funciones mas complejas y es
todo intento de mejorar el desempefio presente o futuro de los colaboradores, ejecutivos y
administradores de una organizacion, ensefidndoles conocimientos, cambiando sus actitudes o
aumentando sus habilidades, esta es la Gltima meta de estos programas de mejorar el desempefio

futuro de la misma organizacion. (Cabral, 2013).
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El desarrollo esta disefiado para llevarse a cabo a largo plazo, es el poder dar a un
trabajador herramientas que puedan contribuir para que exista una mejora en aspectos técnicos,
profesionales, de actitud y ético, con la finalidad de crecer en la vida laboral y personal, que al
mismo tiempo las organizaciones puedan tener mejoras.

4.2.4 ; En qué consiste la formacion y desarrollo?

“La formacién y el desarrollo del empleado consiste en un conjunto de actividades cuyo
propdsito es mejorar un rendimiento presente o futuro, aumentando su capacidad a través de la
modificacién y potenciacion de sus conocimientos, habilidades y actitudes” (Dolan et al., 2003,
pag. 119). Tiene el proposito de mejorar las habilidades y actitudes del trabajador, para optimizar
los conocimientos y poder ser productivo en las actividades asignadas, de esa forma puede poner
en practica lo aprendido, y realizar cambio en la forma que se llevan a cabo las tareas del puesto
de trabajo que ocupa, potencializar lo que ya conoce para que lo pueda poner en practica en las
actividades que realiza.

4.2.5 Formacion de Personal en la Empresa

La escritora Alles (2015) dejé plasmado que, "Cada vez que en las empresas se plantea el
tema de la formacion, lo que estd en juego es la forma de difundir conocimiento, promover su
aplicacion practica en pos de la obtencion de resultados concretos y generar los cambios necesarios
para enfrentar los retos del mercado" (pag. 235).

Las organizaciones que buscan realizar cambios ante los desafios que se enfrentan en el
mercado, deben planear la forma de dar a los trabajadores herramientas que les ayuden a tener
mejores conocimientos y que estos sean llevados a la préctica, con la finalidad de desarrollar las
actividades relacionadas para poder mejorar en el trabajo y poder garantizar resultados favorables

en la organizacion.
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4.2.5.1 Los Distintos Métodos para el Desarrollo de Personas. Segin menciona Alles
(2005), “Las personas podemos incrementar conocimientos y/o desarrollar competencias a través
de varias vias, desde la realizacion de acciones formativas especificas hasta la experiencia
practica” (pag. 247). Para poder desarrollar aptitudes y conocimientos especificos existen distintos
métodos que se pueden implementar, esto dependera de las necesidades de lo que realmente se
quiere desarrollar, pueden ser conocimiento especificos y Unicos para un puesto de trabajo o
llevarlos directamente a la préactica.

4.2.5.1.1 Método para el Desarrollo de Personas Dentro del Trabajo. Hace referencia al
conjunto de buenas practicas para el desarrollo de personas, mientras estas contintan
desempefiando su rol, a través de un consejo directo y oportuno dado por el jefe directo o bien
cuando el colaborador ejecuta o lleva a la practica consejos e ideas directa, o bien cuando el
colaborador ejecuta o lleva a la practica consejos o ideas sugeridas, 0 como consecuencia de la
accion de un mentor o entrenador. (Alles, 2015, pag. 248).

Es el método de desarrollo que el empleado recibe es su propio puesto de trabajo, es decir
no se separa de sus obligaciones mientras trabaja recibe las instrucciones directas de una persona
que es experta en el tema e inclusive que conoce como se hace el trabajo, pueden ser sugeridas al
trabajador o cuenta con alguien que le propicia las instrucciones directas para que se lleven a la
préctica.

4.2.5.1.2 Métodos para el Desarrollo de Personas Fuera del Trabajo. ElI método para la
formacion de personas fuera del trabajo, aqui la palabra “fuera” significa que la persona puede
estar asistiendo a una actividad formativa en horario laboral, e incluso en el mismo edificio donde
realiza sus tareas cotidianas, pero en el momento en que participa de la actividad formativa no esta

en su puesto de trabajo, son los més difundidos bajo en formato de cursos de capacitacion, muchas
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organizaciones cuentan con centros de capacitacion y en menor medida, universidades dentro de
la empresa. (Alles, 2015, pag. 249).

El método fuera del trabajo se refiere a las denominadas capacitaciones de temas
especificos, donde el empleado dejara las actividades cotidianas para dedicar tiempo a adquirir
nuevos conocimientos, debe dejar por un lado sus tareas y apartarse para poder asimilar los nuevos
conocimientos que se le impartiran, estas ensefianzas pueden realizarse en centros que la
organizacion tenga destinados directamente para llevarlas a cabo.

4.2.5.1.3 Métodos Basados en el Autodesarrollo Dentro y Fuera del Trabajo. EI método
basado en el autodesarrollo se realiza a través de guias de desarrollo, en general se confeccionan
para ser utilizadas, dentro y fuera del trabajo. Las “guias dentro del trabajo”, como su nombre lo
indica ofrecen sugerencia para poner en practica durante la realizacion de las tareas usuales del
puesto que la persona ocupa, En cambio, las denominadas “guias fuera del trabajo” ofrecen
sugerencias para desarrollar competencias y conocimientos en la vida cotidiana y no se relacionan
con la vida laboral. (Alles, 2015, pag. 249).

El autodesarrollo es una forma como el personal realizara aprendizaje de tal forma que no
sera necesario contar con un instructor directo que tenga que permanecer con él o que se tengan
que realizar en el puesto de trabajo, seran guias que elaboraran las empresas y como su nombre lo
indica, buscard que transmitir el conocimiento necesario para realizar las tareas y que se
desarrollen ciertos conocimientos y habilidades, pero dependera si son para dentro del trabajo
seran especificamente aplicables a las tareas que realiza para que estas mejoren y las que son para

fuera del trabajo seran de utilidad para la vida diaria.
4.3 Fines e Importancia de los Programas de formacion

Un fin principal de la formacion y el desarrollo es eliminar las deficiencias de rendimiento,
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ya sean las presentes o las que se prevean, que hacen que los empleados sean menos eficientes de
lo deseado. Formar a la gente para mejorar el rendimiento es especialmente importante para las
organizaciones cuyo indice de productividad esta estancado o en descenso. Asi mismo, la
formacion es importante para las organizaciones que estan incorporando con rapidez nuevas
tecnologias y, por consiguiente, tienen una mayor probabilidad de que sus empleados se queden
con conocimientos obsoletos. (Dolan et al., 2003, pag. 120).

El fin principal de la formacion es poder dotar a los colaborados que les falte conocimiento
para ejecutar las tareas del puesto de trabajo de forma eficiente, cuando cambien las condiciones
bajo las cuales lleva a cabo sus tareas, por la incorporacion de maquinaria y nuevas tecnologias o
por presentar deficiencias en las habilidades y destrezas que requiere el puesto de trabajo, a nivel
organizacion porque se ve afectado el indice de productividad y esta se enfrenta con problemas
de estancamiento o al contrario estd en un periodo de crecimiento y cambios donde lo que busca
es ser competitiva en el mercado.

4.3.1 El Proceso de Formacién y Desarrollo

Si bien existen razones para llevar a cabo la formacién, y esta puede hacerse a través de
diferentes medios, la mayoria de los especialistas estan de acuerdo en que la efectividad de la
formacién aumenta cuando se sigue una serie de pasos, desde la identificacion inicial de
necesidades hasta la fase de evaluacion final. Existe un modelo de tres fases aplicable a cualquier
programa de formacion. (Dolan et al., 2003, pag. 121).

En el proceso de formacién y desarrollo de personal es necesario seguir una serie de pasos,
para que se pueda ejecutar de forma ordena, de igual forma cada organizacion elegira los medios
adecuados a sus necesidades y que puedan dar los resultados esperados, saber cuél es la necesidad

requerida para cumplir con la formacion, hasta identificar si esta dio el resultado que se esperaba.
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1) “Fase de analisis, en la que se determina las necesidades de formacion de la
organizacion” (Dolan et al., 2019, pag. 3). Es la primera fase del proceso de
formacion y desarrollo, aqui es donde se debe identificar las falencias del empleado,
donde se presenta la necesidad de reforzar y el propdsito por el cual es necesario
efectuar una formacion para el trabajador que le servira en el desarrollo de sus
tareas.

2) “Fase de implantacion (formacion de hecho), en la que se emplea determinados
programas y métodos de aprendizaje para transmitir nuevos conocimientos,
habilidades y aptitudes” (Dolan et al., 2019, pag. 3). Esta fase da ya se inicio a
impartir la informacion que ha sido seleccionada y la que llenaré las necesidades
requeridas para el trabajador de acuerdo a lo determinado por la organizacion, esta
informacion puede ser impartida de acuerdo al método que se haya elegido.

3) “Fase de evaluacion, para determinar el grado en el que alcanzaron los objetivos
previstos con el programa de formacion” (Dolan et al., 2019, pag. 3). En esta fase
se determinara si la formacion implantada y desarrollada al trabajador cumplio el
objetivo que fue trazado al momento de realizar la determinacion de las necesidades
requeridas.

4.3.1.1 Andlisis a Nivel Organizacional. El anlisis organizacional no solo se refiere al
estudio de toda la empresa (su mision, objetivos, recursos, competencias y su distribucion para
poder alcanzar los objetivos), sino también al ambiente socioeconémico y tecnoldgico en el cual
esta inserta. Este analisis ayuda a responder la interrogante que plantea lo que se debe ensefiar y
aprender en términos de un plan y establece la filosofia de la capacitacion para toda la empresa.

(Chiavenato, 2007, pag. 392).
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Las capacitaciones programadas para la formacion del empleado deben de estar ligadas a
las necesidades de la organizacion, que puedan ayudar a cumplir con los objetivos de esta y que
estén acorde en funcidn de poder optimizar los recursos con los que se cuenta, para que esta pueda
ir en la misma direccion de acuerdo a la mision y vision establecida.

4.3.1.1.1 Analisis de los Recursos Humanos. Mediante en el analisis de los recursos
humanos se traducen los objetivos de la organizacion en demanda de recursos humanos,
habilidades requeridas y programas para dotar a la organizacion de esas habilidades. Los
programas de formacion desempefian un papel crucial en el ajuste entre la oferta de los recursos
humanos y habilidades y su demanda. (Dolan et al., 2003, pag. 122).

En el analisis de recursos humanos lo que se pretende es determinar las necesidades de
personal en la organizacion para poder cumplir con los objetivos establecidos en virtud que si no
cuenta con los recursos humanos, la organizacion no podra hacer frente a sus necesidades
requeridas, por lo que, los programas de formacion que se implementaran seran en funcién de
desarrollar las habilidades del recurso humano con que se cuenta para en funcién que estos sean
un aporte clave para la organizacion, que se pueda desarrollar al méaximo o que el personal
contratado cumpla con las necesidades de la empresa.

4.3.1.1.2 Analisis de Indices de Eficiencia. El analisis de los indices de eficiencia aporta
informacion actual sobre los grupos de trabajo y la organizacion. Algunos ejemplos de indices que
pueden realizarse son: costes de mano de obra, productividad por empleado, valor afiadido por
empleado, facturacién por empleado, informes de calidad, intensidad en el uso de equipo, gastos
por reparacion, etc. La organizacion puede establecer criterios de medida para estos indices y
analizarlos para evaluar la eficacia general de los programas de formacion a grupos dentro de la

organizacion. (Dolan et al., 2003, pag. 123).



18

En el analisis de indices de eficiencia, es la empresa la que determinara qué es lo que desea
medir, sin embargo, estos son de mucha utilidad porque es la forma como las empresas establecen
si se ha cumplido con la meta establecida, si la formacion obtiene los resultados deseados, esto se
vera reflejado en el aumento de la productividad derivado de la formacion y como consecuencia
los costes de produccion pueden llegar a disminuir y se puede tener una optimizacion del equipo
utilizado.

4.3.1.1.3 Analisis del Clima Organizacional. Sirve para describir la calidad del ambiente
y como se sienten los empleados en relacion con diversos aspectos del trabajo, el analisis del clima
ayuda a revelar congruencias e incongruencias entre las impresiones de los empleados sobre el
entorno de trabajo y sus propias necesidades y aspiraciones. A veces, cuando se descubren vacios
significativos, y cuando afectan a un gran nimero de empleados, puede significar la necesidad de
poner en marcha actividades de formacidn que palien dichas diferencias, en general, se acepta que
las actitudes hostiles por parte de los empleados afectan directamente sus comportamientos e
indirectamente su rendimiento, en forma de un bajo compromiso, quejas, conflictos, absentismo y
baja moral. Por tanto, cambiar las percepciones y fomentar un mayor compromiso a través de la
formacion puede resultar eficaz. (Dolan et al., 2003, pag. 123).

En el andlisis del clima organizacional se puede evaluar el sentir de los empleados ante el
entorno laboral y se conocen las necesidades de esté para el desarrollo de las tareas asignadas, por
lo que puede ser clave para la elaboracion de un plan de formacidn, que ayude a la empresa a tener
un ambiente de trabajo agradable donde los colaboradores se sientan identificados con la empresa,
el descontento de los trabajadores puede llegar afectar el comportamiento y el desarrollo de sus

capacidades para realizar las tareas.
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4.3.1.2 Analisis a Nivel Tareas. En esencia, este analisis proporciona informacion sobre
las tareas que deben efectuarse en cada puesto de trabajo (es decir, la informacion basica que
contienen las descripciones de los puestos de trabajo), las habilidades necesarias para realizar esas
tareas (a partir de las especificaciones o requisitos del puesto de trabajo) y el nivel de rendimiento
minimo aceptable. Estos tres elementos de informacion pueden recabarse de forma independiente
a partir de los empleaos, de los expedientes de personal o del personal de supervision. (Dolan, et
al., 2003, pag. 124).

El andlisis a nivel tareas consiste en hacer una evaluacion de lo minimo requerido en la
forma como el empleado ha llevado a cabo las tareas y la forma que se establece para realizarlas,
es primordial que se reciba retroalimentacion del supervisor del trabajador o del mismo expediente
personal, para evaluar si se debe implementar un plan de formacién que pueda desarrollar las
habilidades que muestre alguna falencia.

4.3.1.2.1 Descripcion de Puesto. De la descripcion de puestos, el andlisis extrae los
comportamientos observables que conlleva su realizacion. El analisis de diversas tareas puede
desempefiar un nivel decisivo a la hora de trazar y elegir un plan de formacién. Con unos pocos
criterios puede disefiarse un plan de formacion. (Dolan et al., 2019, pag. 5).

En el analisis a nivel tareas la descripcion de puestos es fundamental al momento de hacer
un plan de formacién, en este se pueden encontrar las habilidades minimas que se requieren para
realizar las tareas y con este analisis se puede determinar si la persona que ocupa el puesto de
trabajo cuenta con todas las condiciones necesarias para poder realizarlas o se debe de formar y
mejorar ciertos habilidades y conocimientos que puedan ayudar a que las tareas asignadas se lleven

a cabo de la mejor manera posible.
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4.3.1.3 Analisis a Nivel Personas. El analisis de las personas se centra en los sujetos, y
responde a la pregunta ¢ Quién necesita formacion y de que tipo? Este analisis puede efectuarse de
dos formas. Pueden descubrirse discrepancias en el rendimiento real con los niveles minimos
aceptables, o comparando la evaluacion de la competencia del empleado en cada dimension de
habilidades exigidas con el nivel de competencia requerido. (Dolan et al., 2019, pag. 5).

En el analisis a nivel personas es de vital relevancia determinar quién necesita formacion y
de que tipo, al observar que el rendimiento del trabajador ha bajado en relacion con lo que se
conoce que puede aportar este en sus tareas, se debe revisar el de competencia requerido y
determinar si esté cuenta con esas competencias o si se debe implementar formacion.

4.3.1.3.1 Las Habilidades Dominadas y Habilidades Requeridas. Una forma de detectar
las causas de las deficiencias en el rendimiento del individuo es mediante el andlisis de las
habilidades dominadas o requeridas. Por consiguiente, pueden encontrarse dos tipos de
deficiencias en las organizaciones; la deficiencia de habilidad (es decir, una retroalimentacion
inadecuada del rendimiento, una gestion deficiente de los refuerzos) o de otras interrupciones que
impiden rendir adecuadamente. La formacion puede ser adecuada para la primera situacion. Para
establecer con exactitud cudl es la causa de la mayoria de los problemas de rendimiento y decidir
si se puede corregir mediante formacion. (Dolan et al., 2003, pag. 125).

Al realizar el andlisis de las habilidades dominadas versus las habilidades requeridos, se
obtiene una retroalimentacién adecuado del rendimiento del trabajador, podra detener su desarrollo
y dejar de rendir, aunado a una gestion deficiente es posible que el trabajador deje de realizar sus

tareas y disminuir en su rendimiento, seré necesario efectuar un plan de formacion.
4.4 ;Qué es el capital humano?

“Al capital humano como el conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes tanto
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presentes como potenciales de los empleados en una determinada organizacion a partir de los
cuales desarrollara su propuesta de empresa y alcanzara los objetivos propuestos” (Castillo, 2012,
pag. 11).

El capital humano es el activo con el que cuentan las organizaciones para poder cumplir con
los objetivos establecidos, son las conocimientos y habilidades de la persona y los que puede
desarrollar, que le permitan a la empresa cumplir con sus compromisos o potencializarse con estos.
4.4.1 Elementos del Capital Humano

Cada una de las dimensiones citadas tiene diversos aspectos operativos que requieren ser
planificados y detallados. Esta obra se enfoca en el aspecto del desarrollo y la consecuente
planificacion de un plan de carrera del factor humano. se define al capital humano en tres
elementos: capacidad, comportamiento y esfuerzo. (Castillo, 2012, pag. 13).

Son las personas con las que cuenta la organizacién para alcanzar sus objetivos, forman
parte de las capacidades del ser humano y la forma como se conduce la persona ante las
circunstancias, también es la energia que cada uno aporta a las tareas que realiza para ser eficientes.

a) “El conocimiento lo representa como el contexto intelectual dentro del cual interactiia una
persona” (Castillo, 2012, pag. 13). Los conocimientos son la base con que cuenta la
persona, es lo adquirido con el estudio o la experiencia, que se lleva a cabo en centros de
estudio. son estudios requeridos necesarios en puestos de trabajo que se desarrollara,
determina el puesto de trabajo para el empleado.

b) “Lahabilidad como la familiaridad con los medios y métodos para realizar una determinada
tarea. Abarca desde las habilidades fisicas hasta un aprendizaje especializado™ (Castillo,

2012, pag. 13). Las habilidades es lo que la persona hace y que no se le dificulta es de vital

trascendencia que se pueda llevar a cabo con los medios necesarios y que los métodos
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utilizados sean los propicios para ponerlas en practica, tiene que ver con tareas fisicas y
tareas especializadas que solo la pueden ejecutar quien verdaderamente tenga la destreza.

c) “El talento como la facultad innata para realizar una tarea especifica sinonimo de actitud”
(Castillo, 2012, pag. 13). El talento es innato en las personas, es algo que se tiene en el
interior de cada uno, pero el desarrollarse va de la mano con la actitud, un trabajador puede
ser muy habil y tener la facilidad de aprender diferentes actividades, sin embargo, si la
actitud es negativa dificilmente se puede desarrollar el talento.

d) “El comportamiento es la forma de manifestar la conducta de los valores éticos, creencias
y relaciones ante el mundo, el comportamiento combina respuestas inherentes adquiridas
con situaciones y estimulos situacionales” (Castillo, 2012, pag. 13). El comportamiento
depende de la persona, es la forma como se conducen ante diferentes circunstancias, va
relacionado con los valores éticos con que lleva a cabo las tareas, lo que creé o esta
concebido en sus pensamientos y cdmo reacciona ante diferentes situaciones.

e) “Elesfuerzo es laaplicacion consciente de los recursos mentales y fisicos a un fin concreto,
promueve tanto la habilidad como el conocimiento y el talento” (Castillo, 2012, pag. 13).
El esfuerzo es la energia con la que se realizan las tares, son el desgaste mental de los
trabajos intelectuales y de analisis y fisicos y se requiere de la fuerza para desempefiar las
tareas, en los dos se deben de ver reflejadas habilidades, conocimientos y talento para poder
obtener buenos resultados.

4.4.2 Desarrollo del Capital Humano
El desarrollo a largo plazo del capital humano de la organizacion que es diferente a la
capacitacion para un puesto especifico va adquiriendo creciente importancia en el contexto del

planteamiento estratégico de la corporacion. Mediante el desarrollo de los empleados actuales se
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reduce la dependencia respecto al mercado externo de trabajo, se incrementa el nivel de
satisfaccion laboral y se reduce la tasa de rotacién del personal (Werther & Keith, 2008, pag. 271).

El desarrollar a los trabajadores tendran beneficios que ayuden a alcanzar las metas y
objetivos establecidos en la planificacién de las organizaciones, los empleados estaran satisfechos
y se quedaran en la empresa por largos periodos de tiempo donde aportaran sus conocimientos
para beneficio la compafiia y esta no tendra que buscar personal en fuentes externas.

4.4.3 El Talento Humano como una Ventaja Competitiva

La gestion del talento humano es una de las areas mas importantes de la organizacion,
antiguamente la empresa enfocaba mas recursos en las areas de produccién y finanzas, pues se
entendia que estas eran todo el motor de la empresa, pero se ha entendido la ineludible necesidad
de contar con talento humano cada vez més capacitado para poder lograr mejores resultados. Esto
ha causado que las empresas enfoquen esfuerzos mayores en las areas de gestion del talento
humano, creando asi cada vez méas un capital humano con mayores areas de especializacion y con
mayores destrezas personales. (Urefia, 2013).

El talento humano es un &area de oportunidad para contar con personas que muestren
mejores capacidades y aportar sus conocimientos a la organizacion, las empresas han realizado
esfuerzos para formar a su personal y poder contar con otras areas especializada en las tareas que
ejecutan y hacer las personas especialistas en lo que realizan.

4.4.3.1 Desarrollo del Capital Humano y Conocimiento Organizacional. El capital
humano constituye actualmente un factor que agrega valor a las organizaciones, este valor se hace
aun mas relevante cuando el conocimiento se coloca en funcion del logro de los objetivos de la
organizacion. El capital humano depende en gran medida de la capacidad que tengan las

organizaciones para aprovechar y desarrollar el conocimiento. El proceso idoneo para perfeccionar
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los conocimientos y desarrollar el capital humano es justamente el de capacitacion y desarrollo de
personal. (Castillo, 2012, pag. 14).

El desarrollo del capital humano en las organizaciones es de beneficio para la misma
organizacion, deben de visualizarlo como un aliado que ayude al logro de los objetivos, en funcién
de eso deben evaluar la forma como se llevara a cabo el perfeccionamiento de conocimientos que
sean claves para que se pueda desarrollar.

El conocimiento adquiere una poderosa importancia en relacion con la competitividad de
las organizaciones, este conocimiento no solo se encuentra en la mente de las personas como ya
se menciond, sino también en los procedimientos establecidos en documentos, en las rutinas y
practicas organizacionales. (Castillo, 2012, p4g. 15). El conocimiento debera quedar plasmado en
procedimientos escritos en la organizacién, porque se encuentran en las personas, pero la
organizacién debe tenerlos controlados, esto ayudara a que sea facil la transmision de este al
momento que exista un cambio en la organizacion, se pueden utilizar como la forma de transmitir
conocimiento de una persona a otra.

4.4.3.1.1 El Valor del Talento para el Futuro de las Organizaciones. Muchas empresas e
instituciones se encuentran inmersas en una lucha por el talento porque saben que en ello puede
radicar su liderazgo en el futuro. Algunos teoricos coinciden en afirmar que, en un futuro proximo,
quienes giraran alrededor de las personas talentosas seran las organizaciones y no al contrario. Si
esta fuese la situacion en un momento dado, lo que debe preocupar hoy a las organizaciones es
tratar de conservar al talento, y una de las estrategias disefiadas para ello es justo el preocuparse e
invertir en el desarrollo de su personal. (Castillo, 2012, pag. 18).

El talento humano ha tomado un valor relevante, contar con personas dotadas de talento,

puede llegar a ser clave para poder desarrollarlas y convertirlas en lideres que lleven a la empresa
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a un nivel superior, las personas creceran al mismo ritmo que se desarrollan juntamente con la

organizacion, esto traera beneficios al fidelizar al personal que busca un lugar para desarrollase.
4.5 Administracion del Cambio

Muchos programas de cambio organizacional simplemente no funcionan porque se limitan
a cambios en el trabajo y no en la actitud ni en el comportamiento de las personas. El primer paso
es cambiar el comportamiento individual para asi tener condiciones que propicien el cambio en el
comportamiento organizacional. (Chiavenato, 2009, pag. 413).

Es vital que existan cambios en la organizacion para que puedan crecer, estos se hacen desde
la base del comportamiento individual, de lo contrario los resultados seran siempre los mismos, el
comportamiento de los trabajadores no tendra cambios, cambiar la forma de trabajar para llevar
una nueva vision y obtener resultados es implantar en el trabajador la vision.

4.5.1 Desarrollo de las personas

El desarrollo esta méas enfocado hacia el crecimiento personal del empleado y se orienta
hacia la carrera futura y no se fija s6lo en el puesto actual. Todas las personas, sin importar sus
diferencias individuales, se pueden y se deben desarrollar. En el enfoque tradicional el desarrollo
administrativo se reservaba para una pequefia seccion del personal, s6lo los niveles més elevados.
(Chiavenato, 2009, pag. 414). El desarrollo de las personas se orienta a poder alcanzar una carrera
a futuro y realizar diferentes actividades en mas de un puesto trabajo, en el enfoque tradicional el
desarrollo se contemplaba en los niveles gerenciales de la empresa, en virtud que se dio una
reduccion de niveles jerarquicos en la actualidad se da la oportunidad para todos los trabajadores.

Con lareduccion de niveles jerarquicos y la formacion de equipos de trabajo, los empleados
empezaron a tener mayor participacion en los objetivos de sus puestos y mayor preocupacién por

la calidad y los clientes. Hoy, las organizaciones exigen que todas las personas cuenten con nuevas
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habilidades, conocimientos y competencias. Ahora el desarrollo envuelve a todos los trabajadores.
(Chiavenato, 2009, pag. 414).

El desarrollo de las personas dio participacion a los otros niveles organizacionales, se ha
convertido en una exigencia, que todos los empleados perfeccionen sus habilidades, conocimientos
y competencias y ponerlas en practica para mejorar los puestos de trabajo y alcanzar los objetivos
por los que existen los puestos, mientras mas conocimientos y habilidades se tengan en los puestos
de trabajo se pueden ejecutar de mejor forma el trabajo designado.

4.5.1.1 Métodos para el Desarrollo de Personas. Existen muchos métodos para el
desarrollo de las personas, asi como técnicas para desenvolver las habilidades personales dentro
del trabajo (como la rotacion de puestos, los puestos de asesoria y la asignacion de comisiones) y
fuera del trabajo (como los cursos y seminarios, los ejercicios de simulacion y la capacitacion fuera
de la empresa). (Chiavenato, 2009, pag. 414).

Los métodos son la forma que las empresas utilizan para realizar el desarrollo de personas,
estos métodos se ejecutaran de acuerdo con las necesidades de la organizacion y lo que la empresa
desee transmitir a los trabajadores, pueden ser conocimientos del puesto de trabajo como tal o de
otras &reas que la organizacion requiera.

4.5.1.2 Desarrollo de Carrera. El desarrollo de las personas tiene vinculacion estrecha
con el desarrollo de sus carreras. Una carrera es la sucesion o secuencia de puestos que una persona
ocupa a lo largo de su vida profesional. La carrera presupone un desarrollo profesional gradual y
la ocupacion de puestos cada vez mas altos y complejos. El desarrollo de la carrera es un proceso
formal, que sigue una secuenciay que se enfoca en la planificacion de la carrera futura de aquellos
trabajadores que tienen potencial para ocupar puestos mas altos. El desarrollo de las carreras se

logra cuando las organizaciones consiguen integrar el proceso con otros programas de la
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administracion de personas, como la evaluacion del desempefio, la capacitacion y desarrollo y la
planificacion de la administracion de las personas. (Chiavenato, 2009, pag. 418).

El desarrollo de la carrera son todos los puestos que las personas han ejecutado en el
caminar de la vida laboral, tiene como finalidad que se preparen para ocupar puestos en una escala
superior y poder alcanzar una jerarquia mas alta dentro de las organizaciones, es un proceso formal,
regularmente se planifica con el fin de evidenciar alto potencial, para que se logre se deben integrar
otros procesos que ayuden a tener controlada la evolucion de la carrera profesional, con estos
procesos se realiza una planificacion definida con esta se controla el desarrollo de la carrera, se
deben tener directrices que puedan dar objetividad al momento de la evaluacién.

4.5.1.2.1 Planeacion de la Carrera. A través de la planeacién de la carrera, una persona
evalla continuamente sus capacidades y sus intereses, considera oportunidades alternativas de
carrera, establece metas para ésta y planea actividades practicas de desarrollo. Un plan de carrera
permite saber dénde estd uno y adonde se dirige. La planeacion individual de la carrera debe
empezar con una autocomprensién o autoevaluacion, de este modo, una persona esta en
condiciones de establecer metas realistas y de determinar qué es lo que debe hacer para lograr esas
metas. (Wayne, 2010, pag. 225).

La planeacion de carrera es la forma como una persona se visualiza en el futuro, para poder
planearla es necesario que evalué el presente, sin embargo, para poder llevar a cabo una planeacion
de carrera que, de los frutos esperados, es necesario que se tracen objetivos realistas y que
determine que va a ejecutar para que cumpla con esa meta establecida.

4.5.1.2.2 Rutas de Carrera. Una ruta de carrera es una linea flexible de movimiento a
través de la cual una persona se desplaza durante su vida laboral. Al seguir una ruta de carrera

establecida, el individuo puede emprender el desarrollo de su carrera con la asistencia de la
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compafiia. Desde la perspectiva de un empleado, el seguimiento de una ruta de carrera tal vez
implique cambiar de una compafiia a otra y de un puesto a otro a medida que obtiene mayor
conocimiento y experiencia. (Wayne, 2010, pag. 228).

La ruta de carrera es establecer una guia a seguir si esta claramente definida, la persona
puede continuar con su vida laboral de la mano de la organizacién, tendrd que estar dispuesto a
moverse siempre en busca de su objetivo, esto le proporcionara un mayor conocimiento para

desarrollar sus conocimientos en cada puesto y en cada organizacidon donde se desemperie.

4.6 EIl Desarrollo del Talento Humano

Para desterrar la idea generalizada de que talento es un don que se tiene o no se tiene, y poder
tomar acciones para su mejora, nuestra propuesta consiste en trabajar a partir de las competencias;
no de todas, sino de aquellas que un puesto de trabajo requiere para alcanzar una performance
superior. La excepcion respecto de este comentario, como todos los que trabajan en la especialidad
ya saben, la constituyen aquellas personas que se encuentran en un plan de carrera o plan de
sucesion: en estos casos, las competencias a desarrollar seran las de la nueva posicion a ocupar.
(Alles, 2005, pag. 60).

El desarrollo de talento es brindar conocimientos y habilidades especificas donde se
requieran, para llevar el desempefio de labores a niveles perfeccionados, estas competencias se
desarrollan si se tiene un plan de carrera disefiado dentro de la organizacion para desempefiar una
mejor posicion en la organizacion.

4.6.1 Plan de Desarrollo del Talento Humanos
No es ningun secreto que la implementacion de programas de desarrollo personal en las

empresas puede crear compafiias mas competitivas y con mayor cohesion interna. Pero para llegar
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a este punto, resulta preceptivo cumplir con todas las fases del plan de desarrollo humano. Para
gestionar el talento de forma adecuada hay que apostar por la automatizacion. Digitalizar la
empresa ayudard enormemente a sacar el maximo potencial a cada departamento y empleado.
(Bizneo, 2021). Para poder disefiar un plan y obtener mayor competitividad, desarrollo y una
estrecha relacion entre trabajador y empresa, se debe tomar en cuenta que este plan debe de seguir
cada uno de los pasos establecidos para que tenga buenos resultado. Aunado a ese plan el poder
realizar cambios en las formas tradicionales de desarrollar las tareas, proponer automatizar o
digitalizar los procesos sera clave para permanecer actualizados en el mundo actual.

4.6.1.1 Planificacion. La gestion de los Recursos Humanos de la empresa debe planificarse
en base a un horizonte temporal debidamente definido. Solo asi podran alinearse los recursos
humanos disponibles, los objetivos corporativos y las medidas para promover el desarrollo humano
dentro de la organizacion. Se trata, en definitiva, de marcar el rumbo a seguir. (Bizneo, 2021). La
planificacion es la fase del desarrollo del talento humano, donde se puede saber cuéles son los
objetivos que la empresa desea alcanzar y cuales son los recursos necesarios para poder llegar a
esos objetivos planteados, verificar si con el recurso humano disponible es posible realizar las
tareas requeridas, de lo contrario tendran que trazar el rumbo a seguir.

4.6.1.2 Analisis de los Equipos Humanos. Estrechamente vinculado con la primera fase,
el segundo paso comporta un andlisis detallado de las caracteristicas de la plantilla disponible. Esto
es imprescindible para conocer el punto de partida y promover las acciones mas recomendables de
acuerdo con los objetivos de la empresa. (Bizneo, 2021).

El analisis de los equipos humanos, es poder hacer un reconocimiento de las personas con
las que se cuenta para poder realizar las tareas que tendran como resultado el alcance de los

objetivos, en esta fase se conocera si el talento con el que se cuenta es posible alcanzarlos o sera
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necesario proveer de nuevos conocimientos, habilidades y destrezas al personal.

4.6.1.3 Evaluaciéon del Rendimiento. Evaluar el desempefio de los trabajadores es
necesario para comprobar si estos estan alcanzando su nivel 6ptimo de desarrollo profesional vy si,
por lo tanto, necesitan el plan de desarrollo del talento humano o si ya estan en él comprobar si
estd dando los resultados deseables. También puede ser un buen termometro para decidir si es el
talento interno suficiente para asumir nuevos proyectos o si es recomendable optar por la
incorporacion de profesionales especializados. (Bizneo, 2021).

La evaluacion del rendimiento es indispensable implementarla para saber cual es el nivel
de rendimiento que han alcanzado los trabajadores, aqui se puede evaluar de acuerdo a las
actividades realizadas y a los conocimientos, si se puede hacer un plan de formacion, si con el
personal que se cuenta solo serd necesario su desarrollo para alinearlo a los objetivos de la
organizacioén o definitivamente es indispensable la contratacion de profesionales con destrezas y
habilidades completamente diferentes.

4.6.1.4 Formacion. “El desarrollo continuo del talento humano requiere de la puesta en
marcha de las acciones formativas mas recomendables para cada empleado o proyecto. No es
infrecuente que sea el propio trabajador quien reconozca sus carencias formativas” (Bizneo,
2021). La formacion es parte fundamental para el desarrollo del talento humano, es ya de forma
clara las acciones que se han tomado en cuenta en la dotacion a los trabajadores de nuevos
conocimientos y habilidades que se ha desarrollado para poder alcanzar los objetivos
organizacionales, en esta parte del proceso en muchas ocasiones el mismo empleado visualiza sus
falencias.

4.6.1.5 Reclutamiento. En determinadas ocasiones, la consecucion de los objetivos

previstos requerira de la incorporacion de talento que actualmente no esté disponible en la empresa.
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En este caso, convendra que los criterios de seleccion de personal estén debidamente alineados
con el plan de desarrollo humano. (Bizneo, 2021).

El reclutamiento entra en juego, cuando no se cuenta con el personal apropiado para poder
cumplir con las tareas requeridas para el puesto de trabajo que serviran en el logro de los objetivos
que se desean alcanzar o porque estos tienen un cambio radical, por lo que, el proceso de
reclutamiento debera orientar sus esfuerzos en la busqueda de talento que vaya de acuerdo a las
necesidades de la estrategia organizacional.

4.6.1.6 Reconocimiento y Retencion del Talento. Evidentemente. La existencia de
incentivos es siempre un poderoso argumento para promover un mejor rendimiento laboral y un
mayor interés en crecer profesionalmente. Los programas de reconocimiento a empleados serian
la culminacion de cualquier estrategia de desarrollo del talento humano. Por un lado, los empleados
observan cdmo les ayudan a formarse en las competencias que necesitan para encajar en la entidad;
por otro, comprueban que si cumplen con las expectativas seran recompensados y tendrén
oportunidades de ascender. (Bizneo, 2021).

Todo empleado dentro de las organizaciones busca ser reconocido por el aporte que brinda
a la empresa, si dentro de los planes de desarrollo del talento humano se consideran estos
reconocimientos, el colaborador buscard permanecer en la organizacion por mas tiempo y con esto
se puede promover la retencion del talento, al fidelizar a los empleados estos se sentiran con el
compromiso de resguardar la informacion propia porque, el empleado podra visualizar que esta
invertirad en €l con la formacion y adicional le reconoce su esfuerzo, que es una de los principales
objetivos de todo colaborador.

4.6.2 El Desarrollo de Competencias

“Cuando se habla de desarrollo de competencias se hace referencia a una serie de
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actividades que se realizan con el propdsito de mejorar la performance o el desempefio en una
competencia en particular” (Alles, 2005, pag. 64).

El desarrollo de competencia es un proceso o serie de pasos que se llevan a cabo y que
tiene la finalidad de desarrollar una capacidad descubierta en el empleado, con el proposito que
esta se desarrolle en las actividades que se llevan a cabo y poner en practica en las actividades
realizadas en el puesto de trabajo, con el propésito que estas puedan ser eficientes y productivas,
dar herramientas de trabajo que beneficien el desempefio del trabajador y los resultados de la
organizacion.

4.6.2.1 El Proceso Natural del Desarrollo de Competencias. Los seres humanos
adquieren y desarrollan conocimientos y competencias desde el momento mismo en que
comienzan a socializarse. Unos dirdn que desde el momento mismo del nacimiento; otros situaran
ese inicio en el momento en que el nifio comienza a cursar el preescolar. Sin tener la intencion de
dilucidar el momento preciso en que comienza a desarrollarse ese proceso, afirmaremos, si, que
ocurre desde la infancia. (Alles, 2005, pag. 80). El desarrollo de competencias es un proceso que
se realiza de forma natural, desde que el ser humano se relaciona con otras personas, puede ser en
la familia o en los lugares donde se formara la educacion de la persona, no se identifica el momento
preciso, pero si es desde la infancia.

4.6.2.2 La Gestion por Competencias. La gestion por competencias es la practica de
identificar las habilidades clave necesarias para que un empleado alcance el desempefio objetivo
en su funcion especifica. Luego, esas habilidades se desarrollan para alinearse mejor con la
estrategia comercial de una organizacion. (Bello, 2021).

La gestion por competencias es descubrir habilidades que se puedan desarrollar en el

trabajador, con el proposito que estas puedan mejorar el desempefio en el puesto de trabajo que
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realiza y de esta forma puede ayudar a cumplir con las estrategias definidas por las empresas, y
que puedan ir en la misma direccion para que la organizacién cumpla con el plan estratégico.
4.6.2.2.1 El Desarrollo del Talento Humano y Cambio Organizacional. Para hacer frente
a un proceso de cambio, es fundamental que la organizacion conozca y desarrolle el talento que
albergan sus empleados, alinedndolos con la mision y los nuevos objetivos estratégicos. Esta labor
debe realizarse desde la misma planeacion estratégica y se desarrolla en procesos tacticos y
operativos dando lugar al disefio e implantacion de modelos para desarrollar y gestionar el talento
interno en la organizacion. (Arete, 2016).
En un proceso de cambio organizacional todos deben conocer lo que se espera alcanzar de
acuerdo a la misién y vision, para ello es necesario visualizar si el talento humano con el que se
cuenta, posee las competencias para alinearse al cambio planificado, de lo contrario ser& necesario

poder desarrollar esas competencias.
4.7 Capacitacion y Desarrollo Estratégico

Las actividades de capacitacion y desarrollo tienen el potencial de alinear a los empleados
de una empresa con sus estrategias corporativas. Algunos beneficios estratégicos posibles de la
capacitacion y el desarrollo incluyen la satisfaccion de los empleados, el mejoramiento de la moral,
una tasa de retencion mas alta, una tasa de rotacion mas baja, una mejora en las contrataciones, el
aumento en las utilidades y la invaluable consecuencia de que los empleados satisfechos producen
clientes satisfechos. (Wayne, 2010, p4g. 198).

La capacitacion y desarrollo estratégico, es como las organizaciones pueden desarrollar en
el personal las habilidades y conocimientos necesarios para beneficio de la estrategia
organizacional, logra beneficios para la empresa y para los trabajadores sintiéndose satisfechos en

sus puestos de trabajo, se vuelven empresas atractivas para trabajar, las personas no buscan otras
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fuentes de trabajo, se atrae posibles candidatos para ocupar los puestos de trabajo disponibles.

4.7.1 ; Donde aplicar la capacitacion?

a.

Induccion

“Es la informacion que se brinda a los empleados recién ingresados. Generalmente lo hacen
los supervisores del ingresante. El departamento de RRHH establece por escrito las pautas,
de modo de que la accion sea uniforme y planificada” (Frigo, s.f.).

La induccion es la primera capacitacion que el nuevo empleado recibe en la empresa, esta
sirve para que tenga una guia y conocimiento de informacién base que la organizacién
establece como primordial que se debe impartir, existen escritas y la puede impartir el
supervisor que estara a cargo del nuevo empleado, es informacion base que todo trabajador
debe de conocer desde el momento que forma parte de la organizacion.

Entrenamiento

Se aplica al personal operativo. En general se da en el mismo puesto de trabajo. La
capacitacion se hace necesaria cuando hay novedades que afectan tareas o funciones, o
cuando se hace necesario elevar el nivel general de conocimientos del personal operativo.
Las instrucciones para cada puesto de trabajo deberian ser puestas por escrito. (Frigo, s.f.).
El entrenamiento es la forma de ensefiar desde el puesto de trabajo, se debe realizar si
existen cambios en la forma de hacer las tareas o cambios en equipos, se puede hacer
sencillo si las instrucciones se encuentran documentadas, se desarrolla para aumentar el
conocimiento.

Formacion bésica

Se desarrolla en organizaciones de cierta envergadura; procura personal especialmente

preparado, con un conocimiento general de toda la organizacion. Se toma en general
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profesionales joévenes, que reciben instruccion completa sobre la empresa, y luego reciben
destino. Son los "oficiales" del futuro. (Frigo, s.f.).
La formacidn basica se da si una empresa es Unica en el mercado por lo que debe tener
personal especializado en lo que realiza, pues no sera facil conseguir personas con el nivel
de conocimientos que requiere la organizacion, para ello forma a personas jovenes
preparandolos para un futuro.
d. Desarrollo de jefes
Suele ser lo mas dificil, porque se trata de desarrollar mas bien actitudes que conocimientos
y habilidades concretas. En todas las demas acciones de capacitacion, es necesario el
compromiso de la gerencia. Aqui, es primordial el compromiso de la gerencia general, y
de los maximos niveles de la organizacion. El estilo gerencial de una empresa se logra no
solo trabajando en comun, sino sobre todo con reflexion comun sobre los problemas de la
gerencia. Deberian difundirse temas como la administracion del tiempo, conduccion de
reuniones, andlisis y toma de decisiones, y otros. (Frigo, s.f.).
El desarrollo de jefes es un proceso dificil de asumir, porque el cambio que se espera es en
la actitud de la persona, esto es a lo interno, ahi no existe una formula o un documento que
ensefie como realizar ese cambio, en ese punto debe de ser el compromiso de la persona en
el puesto, en estos casos son las gerencias las que entran en juego porque son sobre los que
recae el compromiso de cambio.
4.7.1.1 La Capacitacion como Inversion. La organizacion invierte recursos con cada
colaborador al seleccionarlo, incorporarlo, y capacitarlo. Para proteger esta inversion, la
organizacion deberia conocer el potencial de sus hombres. Esto permite saber si cada persona ha

llegado a su techo laboral, o puede alcanzar posiciones mas elevadas. También permite ver si hay
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otras tareas de nivel similar que puede realizar, desarrollando sus aptitudes y mejorando el
desempefio de la empresa. (Frigo, s.f.).

En la capacitacion la empresa invierte tiempo y recurso y estos deben de verse reflejados
en el desarrollo de los colaboradores para que esto se convierta en una inversion, para ello las
empresas deben dar un seguimiento y descubrir que potencial alcanzaron los empleados, para
aprovechar la inversion realizada se deben identificar mejoras en el desempefio del trabajador.

4.7.1.1.1 Los Efectos Sociales de la Capacitacion. La capacitacion, aunque esta pensada
para mejorar la productividad de la organizacion, tiene importantes efectos sociales. Los
conocimientos, destrezas y aptitudes adquiridos por cada persona no solo lo perfeccionan para
trabajar, sino también para su vida. (Frigo, s.f.).

La capacitacion como tal es pensada para que los empleados de la organizacion se
desarrollen y tengan nuevos conocimientos que beneficien la elaboracion de tareas y que mejoren
los resultados de la organizacion, sin embargo, puede verse reflejado pues seran personas méas
satisfechas no solo en el trabajo si no en la vida, pueden llegar ser ciudadanos que aporten a su
comunidad al colocar sus conocimientos al servicio de esta.

Son la forma més eficaz de proteccion del trabajador, en primer lugar, porque si se produce
una vacante en la organizacion, puede ser cubierta internamente por promocion; y si un trabajador
se desvincula, mientras méas entrenado esté, mas facilmente volvera a conseguir un nuevo empleo.
(Frigo, s.f.).

Otro efecto positivo que puede visualizarse es que segun las capacitaciones recibidas el
trabajador se siente mejor preparado para cubrir plazas internas, podra ser tomado en cuenta al
momento de existir una oportunidad vacante o ser promovido para mejorar la posicion jerarquica,

también aportan a la sociedad personas preparadas que pueden ser competitivas en el mercado
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laboral al momento de la busqueda de nuevas oportunidades en otras organizaciones.

Las promociones, traslados y actividades de capacitacion son un importante factor de
motivacion y retencion de personal. Demuestran a la gente que en esa empresa pueden desarrollar
una carrera, o alcanzar un grado de conocimientos que les permita su empleabilidad permanente.
(Frigo, s.t.).

La motivacion es efecto social que se puede ver reflejado en las personas en el desarrollo
de las actividades que realiza, se sienten mejor preparadas y seguras, lo transmiten en el
desempefio laboral, con esa motivacion desearan quedarse por muchos afios en las organizaciones
crea una fidelizacion del personal, otorgaran un valor agregado porque tendran un nivel de
conocimiento alto en cuanto a la organizacion, sintiéndose inidentificados con los objetivos la
mision y vision de la compafiia.

4.7.2 Apoyo de la Alta Direccion en la Capacitacion y Desarrollo

Para que los programas de capacitacion y desarrollo tengan éxito, se requiere del apoyo de
la alta administracion; sin éste, un programa de capacitacion y desarrollo fracasara. La forma méas
eficaz de lograr el éxito es que los ejecutivos tomen parte activa en la capacitacion y brinden los
recursos necesarios. (Wayne, 2010, pag. 199).

El apoyo de la alta direccién en la capacitacion y desarrollo tienen que ser primordiales, si
los que estan en los niveles altos de la empresa les dan poca relevancia a estos programas, los
niveles inferiores los veran de la misma forma y estos no cumplirdn con su cometido, si los
empleados ven involucrada a la alta direccién lo tomaran con el valor apropiado.

4.7.2.1 Avances Tecnoldgicas en la Capacitacion y Desarrollo. Los cambios estan
ocurriendo a una velocidad sorprendente, y cada afio el volumen de los conocimientos se duplica.

Es posible que ningun factor haya influido mas en la capacitacion y el desarrollo que la tecnologia.
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La computadora, internet, BlackBerrys, los teléfonos celulares, los mensajes de texto y el correo
electronico afectan de manera espectacular la realizacion de todas las funciones de la empresa, la
tecnologia ha desempefiado un papel fundamental en el cambio en la manera de transmitir los
conocimientos a los empleados, y este cambio se difunde de manera constante. (Wayne, 2010, pag.
199).

Los avances tecnoldgicos han tenido una influencia grande en las organizaciones, se ha
tenido la necesidad de realizar cambios para estar a la vanguardia, por lo que, las capacitaciones
han aumentado en este aspecto, de igual forma la tecnologia ha afectado la forma de impartir las
capacitaciones, al hacer uso de plataformas en linea donde se puede dar a conocer la informacién
a los empleados, al igual que el uso de correos electronicos por mencionar alguno.

4.7.2.2 La Complejidad del Mundo. El mundo se estd volviendo sencillamente méas
complejo, y esto sin duda repercute sobre la manera en la que opera una organizacion. Ya termino
la época en la que una empresa simplemente competia contra otras organizaciones...en todo el
mundo se observan oportunidades y amenazas que habra que confrontar. Las organizaciones tienen
que pensar en la totalidad de la fuerza de trabajo y en como integrarla y capacitarla en este ambiente
global. (Wayne, 2010, pag. 200).

El mundo se ha vuelto complejo para las organizaciones tanto en la forma de competir ante
otras organizaciones como en las formas de operar, al tener que enfrentarse a esos cambios en el
mundo globalizado actual, debe de conocer la fuerza de trabajo con la que cuenta y de esa forma
la integrard a los modos de trabajar actuales o la tendrd que preparar ante esos cambios,
capacitandolos para que le puedan ayudar a enfrentarse en un mundo competitivo.

4.7.2.2.1 Otras Funciones de Recursos Humanos que Influyen. El éxito de otras

funciones de recursos humanos también tiene un efecto crucial sobre la capacitacion y el
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desarrollo. Por ejemplo, si los esfuerzos del reclutamiento y seleccion atraen Unicamente a
empleados marginalmente capacitados, la empresa necesitara programas amplios de capacitacion
y desarrollo. El paquete de remuneracion de una empresa también influye en los esfuerzos de CyD.
Las organizaciones con sistemas competitivos de remuneracién o planes progresivos de salud y
seguridad encontraran mas facil atraer a empleados mas competitivos y retener a los empleados
gue requieran menos capacitacion. (Wayne, 2010, pag. 200).

Existen otras funciones de recursos humanos que pueden influir en la capacitacion y
desarrollo, como el de reclutamiento y seleccidn de personal, este se debe realizar con busqueda
de personal en funcion de la estrategia organizacional para que se puedan desarrollar en esa vision,
de lo contrario se deberd invertir en capacitaciones cuando se requiera realizar un cambio en las

actividades de esa persona.
4.8 La Capacitacion

La capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistemética y
organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y
competencias en funcion de objetivos definidos. La capacitacion entrafia la transmision de
conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la
tarea y del ambiente, asi como desarrollo de habilidades y competencias. (Chiavenato, 2007, pag.
386). La capacitacion buscara dar nuevos conocimientos y desarrollar habilidades, debe de ser un
proceso donde se establezca que tipo de conocimiento se debe impartir para que se pueda cumplir
con los objetivos definido a desarrollar, en algunos casos puede ser conocimiento general o
especifico.

4.8.1 La estrategia de la Capacitacion

La estrategia de capacitacion empresarial es algo que debe definirse, planificarse y
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ejecutarse adecuadamente para garantizar los resultados esperados. Debe favorecer la consecucion
de los objetivos organizacionales y la buena gestion del conocimiento. Debe ser, ademas, un
proceso continuo que estimule el desarrollo del cocimiento del capital humano en todas las areas
que este lo requiera. Solo asi podra mantenerse un alto nivel de desempefio en las diversas areas
de la vida organizacional. (Learning, 2021).

La capacitacion debe de contar con una estrategia definida para poder ponerse en marcha,
se debe planificar de forma adecuada para que alcance el objetivo de alinearse a las necesidades
de la organizacion, de llevar una secuencia, su principal objetivo es alcanzar que el capital humano
sea dotado de conocimiento y se desempefien de forma optima.

4.8.1.1 Estrategias Claves para Mejorar el Rendimiento Laboral. El rendimiento
laboral es determinante para el crecimiento de la empresa. Una de las estrategias para fomentarlo
es capacitar al personal en una serie de puntos estratégicos. Solo asi se cumpliran los proyectos y
procesos de la organizacion. El rendimiento laboral influye directamente en el éxito de una
compafiia. Permite que la empresa se vuelva mas rentable, mejora la captacion de clientes y es un
indicador del desarrollo profesional de los empleados. La capacitacion del personal influye
directamente en este factor, puesto que es a través del conocimiento y el aprendizaje de estrategias
por los cuales los trabajadores pueden crecer, producir mas y mejorar su experiencia. (de Molina,
2019).

Las organizaciones utilizan la capacitacién como estrategia para poder desarrollarse, al
contar con personas que ayuden a la organizacion a cumplir con los objetivos, crecer dentro del
mercado laboral en el que se desarrolla, tener mejores ingresos, ser mas productivas y ejecutar el

trabajo en beneficio de la empresa.
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4.8.2 Transmision de la Informacion

El contenido es el elemento esencial de muchos programas de capacitacion, es decir, la
informacion que se imparte entre los educandos en forma de un conjunto de conocimientos.
Normalmente, la informacion es general, preferentemente sobre el trabajo, como informacién
respecto a la empresa, sus productos y servicios, su organizacion y politicas, las reglas y los
reglamentos, etc. También puede involucrar la transmision de nuevos conocimientos. (Chiavenato,
2007, pag. 386).

En la transmision de informacidn debe establecer que se compartira y como seréa la forma
que se hara llegar la informacién, cuando la informacién que se da a conocer es de forma general
con relacion en el trabajo o con la empresa, es informacion con la que ya se cuenta y es del
conocimiento de todos los miembros de la organizaciones, sin embargo, la transmision de
informacion tiene que ver con nuevos conocimientos que se quieran ensefiar al equipo de trabajo
por cambios que existan para que estos se adaptan.

4.8.3 Desarrollo de Habilidades

Sobre todo, las habilidades, las destrezas y los conocimientos que estan directamente
relacionados con el desempefio del puesto presente o de posibles funciones futuras. Se trata de una
capacitacion orientada directamente hacia las tareas y las operaciones que seran realizadas.
(Chiavenato, 2007, pag. 386).

En el desarrollo de habilidades tiene relacion con conocimientos directos al puesto de
trabajo que las personas llevan a cabo, es decir las destrezas y conocimientos que debe desarrollar
para que todas las tareas que se realicen, sean de forma apropiada de beneficio para la empresa.
4.8.4 Desarrollo o Modificacion de Actitudes

Se busca generalmente la modificacion de actitudes negativas de los trabajadores para
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convertirlas en otras més favorables, como aumentar la motivacion o desarrollar la sensibilidad
del personal de gerencia y de supervision en cuanto a los sentimientos y las reacciones de las
personas. Puede involucrar la adquisicion de nuevos habitos y actitudes. (Chiavenato, 2007, pag.
386).

El desarrollo y modificacién de actitudes se pone en marcha, cuando se observan actitudes
desfavorables en el desarrollo de las actividades dentro del trabajo, busca realizar cambios en la
persona, que la puedan motivar a desempefiar las actividades, estd ligada a los sentimientos y
reacciones frente a distintas circunstancias.

4.8.5 Desarrollo de Conceptos

La capacitacion puede estar dirigida a elevar la capacidad de abstraccién y la concepcién
de ideas y filosofias, sea para facilitar la aplicacion de conceptos en la practica de la
administracion, sea para elevar el nivel de generalizacion para desarrollar gerentes que puedan
pensar en términos globales y amplios. (Chiavenato, 2007, pag. 387).

El desarrollo de conceptos en la capacitacion tiene como finalidad que se amplié la forma
como se percibe una idea, ampliar la mente, que se tenga un horizonte claro de un todo, va
orientada a capacitar gerentes para que estos tengan un amplio panorama de formas y modos de
ejecutar las tareas y le ayuden a tomar decisiones en beneficio de la organizacién, sirve para dar
una vision estratégica.

4.8.5.1 Objetivos de la Capacitacion.
1. “Preparar a las personas para la realizacion inmediata de diversas tareas del puesto”

(Chiavenato, 2007, pag. 387). Es el principal objetivo de la capacitacion, que las personas

sepan como desarrollar las tareas asignadas, que tengan una guia para ayudar en el trabajo

y que este se lleve a cabo de forma clara, precisa, dar resultados satisfactorios para la



43

organizacion, orientar a los trabajadores que son nuevos en el puesto de trabajo, para que
cada actividad que se desarrolle cumpla con los objetivos del puesto de trabajo.

2. “Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y no s6lo en sus puestos

actuales, sino también para otras funciones mas complejas y elevadas” (Chiavenato, 2007,
pag. 387).
El objetivo que brinda la oportunidad para el desarrollo tiene como proposito no solo
prepara a la persona para un puesto en especifico, si no prepararlo para mejores
oportunidades, que obtenga destrezas que lo ayuden a desempefar otras tareas, con la
finalidad de tomarlo en cuenta para poder desempefar cargos altos o tener la oportunidad
de aprender y desarrollarse en otras areas.

3. “Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima mas satisfactorio entre ellas o
para aumentarles la motivacion y volverlas mas receptivas a las nuevas tendencias de la
administracion” (Chiavenato, 2007, pag. 387).

El objetivo de cambiar la actitud de las personas, es prepararla para nuevas tendencias,

nuevos retos, que no haya resistencia a cambios, que se sientan motivados ante diferentes

circunstancias, esto puede ayudar a que el clima laboral bajo el cual se efectiian las tareas

se un clima agradable y asi poder alcanzar a tener personas satisfechas en la organizacion

y que desarrollan su trabajo en un ambiente cordial.

4.8.5.1.1 La Capacitacion como una Responsabilidad de Linea y una Funcion de Staff.
La capacitacion es una responsabilidad de linea y una funcién de staff. Desde el punto de vista de
la administracion, la capacitacion es una responsabilidad administrativa. En otras palabras, “las
actividades de la capacitacion descansan en una politica que reconoce el entrenamiento como

responsabilidad de cada administrador y supervisor, los cuales deben recibir asesoria especializada
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a fin de afrontar esa responsabilidad. Para desarrollar esta politica, se pueden proporcionar
entrenadores de staff y divisiones de capacitacion especializadas. (Chiavenato, 2007, pag. 388).
La capacitacién como responsabilidad de linea y una funcién de staff es la responsabilidad
que tienen cada jefe o supervisor de area, de identificar cuales son las falencias del personal que
tiene a su cargo, saber identificar cuando se presente una deficiencia y que esta sea por falta de
conocimiento, que pueda tomar las acciones necesarias para que poder enfrentarse para que esta
desaparezca, sin embargo, deben existir politicas que amparen al supervisor con esta funcion y

poder desarrollarse.
4.9 La Formacién de Personal

Siempre que hablamos de formacion en el ambito de la empresa, inmediatamente lo
relacionamos con lo que podriamos denominar la formacion clésica. Es decir, la imparticion de
cursos. 'Y aunque con el tiempo los cursos de caracter presencial han sido progresivamente
sustituidos por los cursos on line (e-learning), seguimos viendo la formacién como unidireccional,
desde la empresa hacia el trabajador. Sin embargo, esta claro que la verdadera formacion se da en
el puesto de trabajo en si donde el trabajador desarrolla su tarea. Asi, se han incorporado
metodologias de formacion impartidas mas en el terreno, como pueden ser el mentoring o
tutorizacion. (Molina, 2014, pag. 54).

La formacion de personas se visualiza claramente con la transmision de nuevos
conocimientos y mejora de las habilidades impartida de la empresa hacia la persona, a pesar que
las formas de capacitar evolucionan e introducen tecnologia en la transmision de esta e incluso
plataformas que se dedican a grabar cursos de capacitacion, la capacitacion que tiene efectos
inmediatos es la impartida en cada puesto de trabajo, es ahi donde se tiene un aprendizaje directo

sobre la forma ejecutar las tareas de forma correcta pues el empleado cuenta directamente con
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alguien que lo guie en la realizacién de sus actividades.
4.9.1 El plan de Formacion

Es conveniente saber qué se ha hecho hasta ahora en las empresas a la hora de llevar a cabo
la formacion de sus empleados. Desde Recursos Humanos se han elaborado los Planes de
Formacion, disefios perfectamente estructurados. Para alcanzar el éxito de la ensefianza
aprendizaje. Todo esta ya concienzudamente analizado, medido y evaluado en la Formacion que
imparten las empresas a sus trabajadores. (Molina, 2014, pag. 54).

Las empresas han disefiado los planes de formacion de los empleados, desde el area de
recursos humanos se tiene claramente definidos y estructurados, de acuerdo con las necesidades
previamente establecidas, para que estos puedan alcanzar el objetivo deseado, se debe realizar el
proceso de analisis, medicion y evaluacion en el plan de formacion desarrollado.

4.9.1.1 Factores de Aprendizaje. Puede parecer una obviedad, pero en el proceso de
aprendizaje existen una serie de factores que determinan el éxito o no de la formacion. Y el
principal de ellos es la actitud necesariamente de predisposicion del que la recibe. Es decir, es
necesario querer aprender. Para que una persona obtenga el éxito de un proceso de aprendizaje
autonomo, deben darse unos factores que pasamos a explicar. Por un lado, debe existir la necesidad
de aprender. Es decir, el trabajador debe encontrarse realmente en la situacion de que necesita
poseer un cierto conocimiento o habilidad para el correcto desarrollo de su trabajo. (Molina, 2014,
pag. 55).

Un factor de aprendizaje que puede determinar el éxito de este tiene que ver directamente
con la persona que recibira la formacion, si este cree que con los conocimientos que tiene puede
realizar bien sus tareas y ve como innecesario recibir otro tipo de conocimiento y aprender otras

formas de realizar el trabajo, la formacion dificilmente obtendra los resultados esperados, mostrara
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resistencia al cambio y el resultado sera inesperado.

En aspectos mas aptitudinales, sera fundamental tener en consideracion la capacidad del
que aprende. Aqui nos referimos a sus capacidades intelectuales personales tales como la memoria,
la concentracion, el habito de estudio, la retentiva, su capacidad analitica, aplicativa, numérica,
espacial, verbal o cualquiera en concreto que requiera para adquirir esa formacion. Lo siguiente a
considerar son los recursos disponibles para llevar a cabo el aprendizaje. Estos son los medios para
que se produzca el aprendizaje, tanto recursos materiales como personales. (Molina, 2014, pag.
55). El aspecto aptitudinal como factor de aprendizaje, debe tomar en cuenta las aptitudes de la
persona para aprender, todas les personas tienen diferentes formas de aprender y habilidades
diferentes, con esto se debe tener un conocimiento previo de quien recibiré la formacion, conocer
cudl serd el medio mas apropiado para impartir los nuevos conocimientos.

La actitud del que aprende es el aspecto mas destacado de estos factores, y ya hemos
hablado de él priorizandolo sobre cualquier otro (querer aprender). El trabajador que esta inmerso
en el aprendizaje también debe tener en cuenta el factor de su disponibilidad, tanto espacial como
temporal. Es decir, se debe tener un espacio dedicado al estudio, que esté acondicionado para ello.
Esto puede ser un aula o cualquier otro lugar en el que se den las condiciones necesarias para que
favorezca la transmision de conocimiento. (Molina, 2014, pag. 55). Cuando se habla de la actitud
del que aprende como factor de aprendizajes, se debe tener en cuenta que este debe querer aprender
para poder recibir el conocimiento y sacarle el provecho necesario, si la formacion es fuera del
lugar de trabajo se debe tener un lugar apropiado para la formacion, que cuente con condiciones
necesaria para que la transmision de la informacion sea de forma adecuada.

El Gltimo de los factores del aprendizaje a la hora de tener en cuenta el proceso de

formacion es el método de transferencia del conocimiento. Aqui se ha evolucionado desde la mera



47

transmision oral hasta las actuales Nuevas Tecnologias, desde las clases magistrales y los manuales
hasta los coaching y los outdoor training. (Molina, 2014, pag. 55).

Es método de transferencia del conocimiento en el factor de aprendizaje tiene que ver con
método que se utilizard para trasmitir nuevos conocimientos, esto ha ido transformandose, se ha
dado paso a la tecnologia e incluso proporcionar un entrenador directo o coach, hasta llevar
actividades y representa situaciones de rutina, sin embargo, esto depende que tipo de aprendizaje
se quiere desarrollar.

4.9.1.1.1 Proceso de Autoaprendizaje en el Puesto de Trabajo. Autoaprendizaje en el
puesto de trabajo se da en todo momento cuando nos incorporamos a un puesto nuevo del que
desconocemos todo funcionamiento. El primer paso que llevamos a cabo es la observacion. Vemos
en detalle lo que hace el modelo a seguir (el que te ensefia, el que lleva mas tiempo) en el mismo
lugar y momento en que lo hace, sin interrumpir su trabajo. Nos posicionamos como observadores
no participantes. Seguidamente pasamos al registro de lo observado. La mejor manera es hacerlo
mediante “tomar notas” de todo lo observado en el mismo momento, para no perder informacion
entre la observacion y el registro. (Molina, 2014, pag. 58).

El proceso del autoaprendizaje se da directamente en el puesto de trabajo, donde la persona
que aprendera lleva a cabo observacion del que ocupa el puesto de trabajo y como se realizan las
tareas, trata de fijarse en los detalles del trabajo, procede a registrar todas esas actividades al tomar

nota detalladas para luego poder poner en practica lo observado.
4.10 Los Costes y Beneficios de la Formacion

El presupuesto de formacién depende ya no tan sélo de la adecuacién del personal, sino de
cambios en tecnologias y/o en sistemas de gestion. El aprendizaje de conocimientos toma un

determinado tiempo, que se incrementa exponencialmente si se pretende modificar actitudes,



48

habitos o valores. No obstante, si la empresa no se implica en este proceso largo y costoso, corre
el riesgo de no sobrevivir. (Aparicio et al., sf pag. 108).

El costo beneficio de la formacion en la actualidad debe tomar en cuenta que se dan cambios
tecnoldgicos, para poder sobrevivir y no quedar obsoletos se deben realizar esos cambios que
conllevan invertir en el aprendizaje y se puede convertir en un proceso largo, pero se vera los
beneficios en la sobrevivencia.

4.10.1 La Formacion una Inversién mas que un Gasto

Frente a la cantidad de beneficios potenciales que puede aportar la formacion, es
sorprendente el hecho que, durante mucho tiempo, ésta se haya considerado Unicamente como un
gasto de personal...la formacion entendida como la renovacion, actualizacion o reciclaje de los
recursos humanos se esta tendiendo a tratar cada vez mas como una inversion, al definirse como
un activo de la organizacién. Que, desde el punto de vista econémico, los programas de formacién
impartidos por una empresa, son quizas una de sus mas sanas inversiones. (Aparicio et al. sf, pag.
109). Al tomar al recurso humano como uno de los activos de la organizacion, se debe ver la
formacién como una inversién para que este pueda funcionar correctamente, esto traera beneficios
para la empresa pues serd el motor que le ayude a alcanzar los objetivos, convirtiéndose en
inversién que generara ganancias y se ponga en practica lo nuevos conocimientos adquiridos.

4.10.1.1 Formacién Continuada y Nuevas Tecnologias. Si la empresa sabe que su
inversién en formacion no va a ser puntual sino continuada, tiene mas sentido intentar encontrar
sistemas altamente eficientes y adecuados a las necesidades de cada organizacién. Dado que uno
de los principales objetivos de la formacion consiste en adaptarse a los cambios répidos y
frecuentes que se han comentado, los sistemas de formacion de la empresa deberan ser flexibles.

En efecto, flexibilidad es la palabra clave cuando se habla del establecimiento de sistemas de
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formacion para la empresa. (Aparicio et al., sf, pag. 110).

Debido a los cambios que se dan a nivel mundial, la formacidn debe dejar de ser estatica
debe ser continuada por esa razon se deben buscar sistemas que sean eficientes y flexibles que
logren acoplarse a cambios a los que se deben enfrentar las organizaciones para poder adaptarse a
esos cambios constantes, todas las organizaciones tienen sus propios procesos y necesidades por
el ambito en el que se desarrollan, debera buscar la forma de acoplar la tecnologia.

La utilizacién de las telecomunicaciones, los ordenadores y las tecnologias de la
informacion en general puede ser Gtil para formarse lejos de las aulas de la oficina central de una
organizacion, consiguiendo adaptar y personalizar la formacion en grado sumo. Esto significa que
existen suficientes herramientas para que la materia que es objeto de formacion sea trasladada al
receptor, en lugar de necesitar un desplazamiento del trabajador. (Aparicio et al., sf, pag. 110). Las
nuevas tecnoldgicos se hacen presentes en cada momento de la vida laboral, en la actualidad es
comun que la formacion sea transmitida a través de un computador, al optimizar el tiempo que se
invierte en la formacidn, en ocasiones ya no es necesario desplazarse hacia centros de capacitacion,
basta con contar con una computadora y conexiones de internet para poder recibir la formacion.

4.10.1.1.1 La Empresa que Aprende. La organizacion en aprendizaje continuo u
organizacién que aprende no consistird en la simple agregacion de los conocimientos de los
diferentes individuos, sino en un contexto organizacional donde el aprendizaje es continuo e
intrinseco, donde el aprendizaje estd ligado a la estrategia corporativa y se concibe como una
verdadera ventaja competitiva, y donde se aprende no sélo de los éxitos sino también de los errores.
(Aparicio et al., sf, padg. 111). La empresa que aprende es la que, aparte de formar al personal,
brindar nuevos conocimientos y habilidades, estd en proceso de aprendizaje conjuntamente con

ellos para poder acoplarse a la estrategia de la organizacion y logra convertir todos esos
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conocimientos en una ventaja que lo diferencie de otras organizaciones.
4.11 Importancia de la Formacion y Desarrollo de los Trabajadores

La importancia de la formacién de los empleados también esta muy ligada a la motivacion.
Todos queremos sentir que hacemos bien nuestro trabajo y que nuestros jefes valoran nuestros
esfuerzos. Ofrecer incentivos a través de la capacitacion con objetivos de crecimiento puede ser
muy beneficioso. (Kenjo, 2021). Para el trabajador la formacion se convierte en una motivacion,
puede llegar a sentirse valorado como parte del equipo de trabajo, pues percibe la formaciéon como
una inversién de la organizacion para él, que la capacitacion percibida puede generar beneficios
en su desarrollo personal, que le servira en el crecimiento profesional.

4.11.1 Beneficios de la Formacion para los Trabajadores

Consiste en la informacién técnica que brinda la empresa a su personal, para que
complemente sus conocimientos e incremente su formacion y desempefio dentro de la
organizacion. Con beneficios inmediatos reflejados en la actitud y desempefio del trabajador
permitiendo mejorar el ambito de trabajo y desarrollo profesional y personal del equipo de trabajo.
(Prevencionar.com.pe, 2019).

Los beneficios de la formacion en los trabajadores, es aumentar los conocimientos técnicos
o intelectuales y que este lleve a cabo las tareas asignadas de forma eficiente, mejorar la actitud en
el ambiente laboral y fomentar el crecimiento profesional, el cual servird para cambiar la actitud
frente a las circunstancias presentadas.

4.11.1.1 Conexién Empleado Empresa. La formacion al empleado también provoca que
este aumente su vinculacion con la empresa y su forma de involucrarse en el proyecto...es menos
probable que decida salir de la compafiia. Ademas, es una ventaja competitiva, ya que ve

demostrado que la empresa esta dispuesta a apostar por él y su crecimiento personal. (Brands,
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2018).

La conexion que forma el empleado con la empresa puede hacer que este se fidelice con
ella, al percibir que se invistio en su formacion, tiene una ventaja en el conocimiento adquirido, se
quedara por mucho mas tiempo dentro de la organizacion y puede ser transmitir a otros empleados.

4.11.1.2 Aumenta la Satisfaccion y Motivacion de los Empleados. “Invertir en
formacion crea una sensacion de apoyo y confianza por parte de la empresa que motiva y hace
sentir bien a los empleados” (Kenjo, 2021). Si las empresas invierten en formacion para los
empleados, crea un ambiente de cordialidad entre el empleado y el trabajador, pues esté se siente
satisfecha al percibir el esfuerzo de la organizacion para brindarle nuevos conocimientos y se
sentira motivado al momento de ejecutar las tareas asignadas.

4.11.1.3 Prepara a los Trabajadores para Asumir Nuevas Responsabilidades. “Los
programas de formacion también ayudan a los profesionales a evolucionar y optar a puestos méas
altos dentro de la organizacion. Obtienen las habilidades necesarias para asumir nuevas
responsabilidades” (Kenjo, 2021). Los programas de formacion son de beneficio para el trabajador,
esté estara en la capacidad de asumir nuevas responsabilidades porque desarrolla habilidades que
le daran las herramientas necesarias, le permitird experimentar cambios que lo conviertan en
profesional en las tareas que lleva a cabo.

4.11.1.4 Demuestra a los Empleados que la Empresa les Valora. Los empleados que
forman parte de los programas sienten que la empresa les valora y que invierten en ellos. Mejorar
sus habilidades no solo les convertirad en mejores profesionales, sino que se sentiran mas integrados
dentro del equipo y mas comprometidos. (Kenjo, 2021).

Los empleados al sentirse valorados llevaran sus actividades de manera profesional, lo que

traerd beneficios a la organizacion y al mismo tiempo contard con empleados satisfechos,
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comprometidos a cumplir con los objetivos y aportaran ideas en beneficio del puesto de trabajo.

4.11.1.5 Tipos de Formacion en la Empresa. “Hay diferentes tipos de formacion en la
empresa. Esta varia en funcién del modo en que se imparta o como la empresa gestiona dicha
formacion” (Marketing, 2019).

Es la organizacién de acuerdo con lo que quiera transmitir la que determinara cual sera el
tipo de formacion que llevara a cabo, puede variar en relacion a la forma como se plantea la
organizacién que los colaboradores adquieran nuevos conocimientos y habilidades a desarrollar
para beneficio en el puesto de trabajo.

4.11.1.5.1 Formacioén Online. Es aquella formacion que tiene lugar a través de plataformas
de internet. En ocasiones los cursos se ofrecen en directo o en diferido, para que los usuarios
puedan acceder a los materiales cuando quieran y desde donde quieran. Es muy popular por la
flexibilidad que ofrece y por la cantidad de recursos y plataformas de terceros que existen hoy en
dia en internet. (Kenjo, 2021).

La formacién online, es la que se puede hacer a través del internet, existen desde
capacitacion virtuales en donde se tiene contacto con el capacitador con interaccion y envian el
material para que este a disposicion quien recibe la capacitacion o existen capacitaciones que son
colgadas en sitios de internet, pero no se puede interactuar, lo significativo de este tipo de
formacidn es que no es necesario desplazarse a un centro o saldn de capacitacion, se puede recibir
desde cualquier lugar.

4.11.1.5.2 Formacion Interna. La formacion en la empresa de forma interna o formacion
in house, es otro tipo de formacion que los empleados reciben. A través de esta metodologia, se
realizan los cursos para trabajadores en la ubicacion en que se encuentra la empresa. En la mayoria

de las ocasiones, esta formacion de empleados aporta materiales didacticos necesarios para el curso
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de formacion profesional. (Marketing, 2019).

La formacion interna es la impartida en la empresa, el capacitador llega a la organizacion
y ahi se designa un area especifica para que esta se lleve a cabo, con el objetivo de enriquecer el
conocimiento requerido para los colaboradores, se entregan materiales que pueden ayudar a
reforzar lo aprendido y que este pueda ser revisado posteriormente para que sea aplicable en las
tareas diarias, el beneficio de esta es que el empleado no tiene que salir y abandonar su puesto de
trabajo.

4.11.1.5.3 Formacion Colaborativa entre Compafieros. Este tipo de formacion consiste
en organizar sesiones impartidas por los propios empleados de la compafiia que tienen
conocimientos especificos en un area. Asi, entre ellos, comparten informacion, experiencias y
consejos practicos. Esto también ayuda a mejorar la comunicacion y el ambiente entre los equipos.
(Kenjo, 2021).

La formacidn colaborativa entre comparieros como lo indica su nombre es una colaboracién
de personal que cuenta con conocimientos especificos que posee un empleado y lo transmite a sus
compafieros de trabajo, competira experiencia adquiridas en el manejo del puesto y consejos que
pueden mejorar el desempefio de otros empleados, la informacion se adquiere de primera mano
pues la imparte un experto en el tema, se mantiene la comunicacion entre compafieros y se mejora

el ambiente laboral.
4.12 Beneficios de Formacion en la empresa

Hay una cosa que ya tenemos clara desde el principio y es que la formacion empresarial trae
muchos beneficios a la compafiia que la aplica. Es una de las mejores inversiones que hacen las
empresas que no s6lo mejoran la productividad de los trabajadores, sino que va mas alla. El sistema

de formacion es uno de los pilares de la cultura organizacional de las empresas modernas por todo
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lo que aporta. (Arenas, s.f.).

Los beneficios que aporta la formacion de personal son varios, si se denota esto las empresas
deben ver los costos de la formacién como una inversion que tendra retorno en los resultados que
se tendran en el futuro, otro beneficio es que mejoran la cultura laboral, por la forma como perciben
los empleados la formacién, las empresas modernas han tomado la formacion con una forma de
desarrollar nuevos conocimientos.

4.12.1 Promover el Desarrollo Integral del Personal, y como Consecuencia el Desarrollo de la
Organizacion

Se debe considerar en primera medida que la organizacion mas alla de la basqueda de
dinero como resultado de su actividad econémica, requiere una sustentabilidad en el tiempo para
que permita proveer ingresos permanentes para todos los integrantes de la organizacion. Esto se
consigue principalmente por la mano directa de los colaboradores y su desempefio en un lapso de
tiempo, en tal caso serd conveniente identificar todos los factores personales y profesionales que
determinan el rendimiento del trabajador en su &rea de responsabilidad. (Jamaica, 2015, pag. 7).

Es de consideracion promover el desarrollo integral del personal para que la organizacion
también pueda tener un crecimiento y desarrollo, que se pueda sostener en el tiempo, el principal
objetivo de las organizaciones es ganar dinero, pero esto debe de ser permanente, solamente se
puede conseguir con mano de obra eficiente que con su aporte ayudard a que esta crezca y se
mantenga en funcionamiento.

En este caso en particular el area de recurso humano debe ir més alla de la creacion de un
programa puntual de capacitacion, siendo necesario identificar factores de comportamiento,
competencias, habilidades, actitudes y aptitudes entre otros por parte del trabajador, garantizando

un estudio integral del personal que hace parte de la organizacion, para luego generar programas
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de capacitacion lo mas personalizado posible, para potenciar las caracteristicas laborales de cada
colaborador. (Jamaica, 2015, pag. 7). Al determinar el rendimiento del colaborador dentro de la
organizacion, se podran desarrollar programas de capacitacion que estén en funcion de mejorar las
habilidades y conocimientos necesarios para que se realicen las tareas, pero que estas generen a la
organizacion un valor, que puedan estar alineadas con el plan estratégico de la misma.

4.12.2 Responsabilidad de la organizacion en la capacitacion

El concepto de globalizacion ha generado la imposicion de nuevos retos de cambio para
todas las organizaciones independientemente de su tamafio, toda vez que exige un modelo de
innovacion y competitividad que les permita a las empresas acceder a todos los mercados de su
segmento de manera efectiva, atendiendo la demanda del cliente en materia de cantidad, calidad,
costos y satisfaccion. De acuerdo a lo anterior la responsabilidad de las empresas esta en potenciar
las competencias y habilidades de sus colaboradores, buscando establecer el recurso humano como
factor clave en la productividad y en la transformacion directa del entorno cuando se busca adecuar
la organizacion a las nuevas exigencias del entorno o del mercado. (Jamaica, 2015).

Es responsabilidad de las organizaciones no quedar estancadas en procesos obsoletos, en
el mundo globalizado que da pasos agigantados, donde cambian constantemente los modos de
desempefiar las tareas y la tecnologia hace cambios sustanciales en las maquinarias, es necesario
que la organizacion potencie a su equipo de trabajo, con nuevos conocimientos y habilidades que
satisfagan las demandas del mercado.

4.12.3 Productividad

Es algo 18gico; un empleado mejor formado, con mayores conocimientos y con mayor

sabiduria sobre las tendencias actuales siempre sera mas provechoso para la empresa. Realizara su

trabajo con mayor eficiencia, con una mejor calidad y en menos tiempo lo que, sin duda, es una
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enorme ganancia para su compaiiia. (Parages, 2021).

El aumento de la productividad es el objetivo primordial, que mueven a las organizaciones
para impartir formacion en el personal con que cuentan, todas las empresas buscan optimizar los
tiempos y recursos para llevar el desempefio de las labores, si esto se logra con el desarrollo de las
personas a través de los nuevos conocimientos adquiridos, la empresa podra alcanzar otro nivel al
enfrentarse a la competencia.

4.12.4 Beneficio Econdémico

“En relacion con la productividad, llega el beneficio econdmico. Un incremento de la
productividad y una eficiencia en las labores de los trabajadores implica una mayor ganancia
economica” (Parages, 2021). ElI beneficio econdémico es la razén por la cual todas las
organizaciones operan, sin con el aumento de la productividad como consecuencia de la formacion,
se logran disminuir tiempo y costos, se obtendran ganancias que seran de beneficio para laempresa
y se podra ver reflejado el retorno de la inversion en la formacion.

4.12.5 Beneficios de la Formacién en el Conjunto Empresa

La formacion es una macro-estrategia de primera magnitud para la optimizacién de la
productividad debido a que potencia el desarrollo personal profesional y la comunicacion entre los
componentes de los equipos de trabajo. Como parte del disefio integral de la empresa la unidad de
formacién del departamento de recursos humanos debe ser apoyada por los directivos como un
factor mas de negocio. (Dinamica, 2017).

Los beneficios de la formacién para la empresa es que se alcanza una mayor productividad,
potencian al trabajador para que las tareas que lleva a cabo sean profesionales, en beneficio de los
objetivos que desea alcanzar la organizacion, recursos humanos como el ara donde se disefia y

estructura la formacion debe contar con el apoyo de los directivos para que se pueda tener mejores
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resultados.

4.12.5.1 Beneficios de la Formaciony Desarrollo en el Lugar de Trabajo. La formacion
y el desarrollo en el lugar de trabajo también aumenta la participacién en el lugar de trabajo. Las
iniciativas de desarrollo periodico pueden prevenir la inactividad en el lugar de trabajo. Tener
programas de capacitacion frecuentes también establecerd una reevaluacion periddica de
empleados, habilidades y procesos. La formacion y el desarrollo influyen en la cultura de la
empresa al inculcar un énfasis en la planificacion. (Alnus, 2020).

Los beneficios de la formacion y desarrollo en el lugar de trabajo tienen como resultado el
que el trabajador participe de forma activa en las actividades que se llevan a cabo, este tipo de
capacitacion, ayuda a evaluar las actividades, con el fin de verificar si ha habido cambio en las
habilidades y conocimientos impartidos y que se buscan desarrollar.

4.12.5.1.1 Nuevas Capacidades y Conocimientos. La formacion a los empleados les
permitird tener nuevas capacidades y conocimientos, lo que puede ser el factor que despierte su
curiosidad en nuevos &mbitos lleguen a aplicar a su trabajo diario, lo que haré que su trabajo mejore
... Su visién del negocio se ampliara, descubriran que pueden analizar con detalle los datos
resultantes de su departamento y de esta forma tomar decisiones basadas en cifras y que incluso,
hasta surjan nuevos productos en el negocio o sinergias con otros departamentos o posibles
colaboradores. (Ruiz, 2018).

Las nuevas capacidades y conocimientos pueden ayudar a que el trabajador tenga una
visién amplia de la estrategia de la organizacion, con la mejora de su desempefio como resultado
del nuevo conocimiento puede ayudar a que efectué analisis de los resultados e inclusive realice
aportes para mejorar relaciones con otras areas del negocio o proponer proyectos en beneficio de

la empresa, que realice aportes claves que ayuden a la empresa a alcanzar metas y objetivos
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establecidos.

4.12.5.1.2 Desarrollo de Habilidades. Pero formar a una persona no solo implica que
adquiera nuevos conocimientos, sino que también puede conllevar que descubra o mejore ciertas
habilidades. Esto es clave en el entorno de cambio continuo... La aplicacion de nuevas tecnologias,
nuevas metodologias de trabajo, mas innovacion y espacios de trabajo disruptivos hacen necesario
que los profesionales de hoy en dia cuenten con ciertas habilidades y, sobre todo, capacidad de
adaptacion al cambio. (Ruiz, 2018).

Al buscar desarrollar habilidades en el trabajador le puede ayudar a descubrir nuevas
habilidades que posiblemente habia pasado por alto identificado que contaba con ellas, esto puede
ayudar a enfrentarse a las nuevas formas y métodos a desarrollar de acuerdo al mundo tecnolégico
al que se enfrentan cada dia las personas y las organizaciones, los cambios en la tecnologia
provocan que la empresa busque métodos que desarrollen estos conocimientos, para no quedarse
obsoletos en este sentido e innovarse y reinventarse.

4.12.5.1.3 Mayor Competitividad y Productividad. Contar con una plantilla que esté
recibiendo formacion continua de las tematicas méas punteras de mano de grandes profesionales en
activo, haré sin duda que la competitividad de la empresa sea maxima y en continuo crecimiento.
Formar al talento interno y saber buscar y retener nuevo talento necesario para llevar adelante la
transformacion de la compafiia, algo clave en este momento. (Ruiz, 2018).

El mayor beneficio es la competitividad y productividad y el estar en constante formacion
con profesionales expertos en el tema, hace que los trabajadores desarrollen al maximo sus
habilidades, convirtiéndose en el mejor aliado de la organizacidn, al hacer que esta sea competitiva
en el mercado y su crecimiento sea inminente, los empleados buscan quedarse en las filas de la

empresa por mucho tiempo, porque se identificaran como parte del crecimiento y desarrollo que
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la organizacién tenga.

4.12.5.1.4 Retencion del Talento. Ofrecer formacion a aquellos empleados que son
fundamentales, que son imprescindibles en la empresa serd una forma de, ademas de mejorar sus
conocimientos y habilidades, que se sientan ligados a la empresa. Una fuga de talento puede ser la
falta de compromiso con los empleados y quizas no todo puede solucionarse con una alta
retribucién. Un empleado que nota que su empresa se preocupa € invierte en él y su carrera
profesional, serd un empleado contento y satisfecho en su puesto de trabajo. (Ruiz, 2018).

La retencion del talento humano puede ser primordial si se tiene personal especializadas
en las tareas que desempefian, el fidelizar al trabajador y que el conocimiento con el que cuenta se
quede por mucho tiempo dentro de la organizacion sera fundamental para el alcance de los
objetivos. Si el empleado percibe la labor que realiza la empresa en su desarrollo profesional
evitara que el talento se desligue de la empresa, pondra sus conocimientos y habilidades al servicio
de la compafiia, fomentara el crecimiento de los trabajadores como estrategia para alcanzar sus
objetivos, se convertiran en un lugar apto para trabajar donde se vera reflejada la vision y mision
establecida, se debe resaltar el compromiso que se tiene con los trabajadores esto puede llegar a
ser trascendental.

4.12.5.1.5 Mejores Resultados Empresariales. Con la formacion, tanto empleado como
empleador se ven beneficiados. Y cuando hablamos de formacion a empleados no solo nos
referimos al nivel ejecutivo o intermedio, también nos referimos al alto nivel directivo. Que el
Comité de Direccion tenga conocimiento sobre las claves de la transformacion digital en la
empresa es fundamental en este tiempo de metamorfosis digital. Descubrir los beneficios del
emprendimiento, las claves tecnologicas para la digitalizacion y como este cambio afectara tanto

en la creacion de productos y/o servicio, a los procesos de trabajo, en la relacion con el cliente y
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en la cultura y la organizacion de la compaiiia, es esencial. (Ruiz, 2018).

El contar con mejores resultados empresariales es clave para el crecimiento organizacional,
en la formacion deben verse involucrados todos los niveles de la organizacion, porque los cambios
que se han dado a nivel mundial y como consecuencia de la globalizacién, ha provocado grandes
cambios en general, la digitalizacién y la tecnologia han tenido avances a pasos agigantados que
puede afectar la elaboracion de los productos o servicios que ofrecen las empresas, por esa razon
deben de estar en constante aprendizaje y formacion.

4.12.6 Los Beneficios de la Formacion con un Plan de Desarrollo y Sucesion en el Lugar de
Trabajo

El principal beneficio de impulsar el desarrollo de los empleados es formar una fuerza
laboral mas eficiente, competitiva y comprometida. Esta demostrado que las empresas que tienen
empleados activamente interesados y dedicados ven una disminucion en la tasa de absentismo y
un aumento en la productividad. (Pérez O., 2020).

Los beneficios de la formacion tienen un impacto positivo en la organizacion por lo que le
permite a esta desarrollarse, cuentan con personas eficientes que llevan a realizan el trabajo y esta
muestra un crecimiento en la productividad, de igual forma adquieren compromiso con la
organizacion, pues buscan estar presentes en las tareas asignadas, que se vera reflejado en el indice
de ausentismo.

4.12.6.1 Formacion de Futuros Lideres. Dirigirse a las habilidades y los empleados para
el liderazgo futuro ayuda a establecer un negocio para el crecimiento y el cambio. Esta adquisicién
de talento de liderazgo puede comenzar desde la adquisicion inicial, o los profesionales de
Recursos Humanos pueden seleccionar a los empleados actuales como candidatos gerenciales.

Tener programas de desarrollo de liderazgo establecidos asegura que tu organizacion siempre esté
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considerando las metas organizacionales futuras al preparar talentos promocionables. (Pérez O.
2020). La adquisicion de futuros lideres puede estar contemplada desde que da inicio el proceso
de contratacion del equipo que formaréa parte de la organizacion, para ello recursos humanos debe
de establecer un plan que esté ligado a la planeacidn general de la empresa, para que pueda buscar
mano obra que vea como potencial para desarrollarla como lideres futuros.

4.12.6.2 Empleados mas Empoderados. Los lideres que se sienten empoderados en el
lugar de trabajo son mas eficaces para influir en los empleados y ganarse su confianza. En
consecuencia, esos empleados sentiran un mayor sentido de autonomia, valor y confianza dentro
de su trabajo. (Pérez O. , 2020). Los empleados empoderados son aquellos que pueden influir en
los compariieros de trabajo, en un momento determinado puede apoyarse en ellos para trasmitir
informacion pueden ser claves para dar a conocer la vision de la empresa y llevaran a cabo el
trabajo con eficiencia y esmero.

4.12.6.3 Incrementar la Participacion en la Oficina. El aburrimiento en el lugar de
trabajo puede crear sentimientos de insatisfaccion y habitos de trabajo negativos. Por suerte, un
plan de desarrollo y sucesion puede prevenir la inactividad en el lugar de trabajo. Tener programas
de capacitacion frecuentes también puede ayudar a establecer una evaluacion regular de
empleados, habilidades y procesos. Ademas, la formacion y el desarrollo pueden impulsar la
cultura de la empresa y romper las brechas potenciales de habilidades que puedan existir. (Pérez
0., 2020).

Un plan de desarrollo puede incrementar la participacion de los trabajadores, fomentar la

iniciativa desde donde cada puesto de trabajo se proyecte en beneficio de mejorar las condiciones

de los empleados en las diferentes tareas asignadas.
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5. Analisis de los Resultados
5.1 Andlisis

Los programas de formacion son los procesos que utilizan las organizaciones para poder
brindar nuevos conocimientos a los empleados, mejorar o adquirir habilidades existentes, con el
propdsito de poder llevarlos a la préctica en un puesto de trabajo presente o desarrollarse para un
puesto futuro, pero principalmente que la empresa se vea beneficiada con los cambios adquiridos
Y que estos sean puestos al servicio de esta.

De acuerdo con lo que ha quedado escrito en la historia, la formacion ha existido desde los
principios de la humanidad, conforme se desarrollé hubieron cambios en el modo de realizar las
tareas por lo que, en la Edad de Piedra donde el hombre elaboraba instrumentos que le servian para
el trabajo de conseguir alimentos y construir sus viviendas tenian que trasmitir ese conocimiento
de persona a persona, porque no todos podian dedicarse a la misma tarea, conforme estas
comunidades crecieron existio la necesidad de dividirse en grupos y se dio paso a la Edad de Media
donde existio una division del trabajo entre el intelectual y el manual.

Mas tarde con el paso de la Revolucién Industrial, se contrataba personal para que se
dedicaran a una sola tarea y con la llegada del Capitalismo se observé que las personas no contaban
con las herramientas y conocimientos para enfrentarse al tipo de trabajo dindmico de ese momento,
por lo que se vio una crisis en el aprendizaje, fue hasta los afios 90 donde se abrid paso a las
capacitaciones para formar a las personas y que estas se pudieran enfrentar a los cambios
tecnoldgicos del momento.

A partir de entonces ya en el Siglo XX las empresas han participado activamente en
implementar y mejorar en sus colaboradores las habilidades y conocimientos necesarios, en

beneficio de ellas mismas, para poder enfrentarse al sistema actual.
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En consecuencia, se puede sintetizar que la formacion es un proceso donde las
organizaciones hacen un esfuerzo para transmitir conocimientos necesarios a los empleados y que
estos los lleven a la préactica en las actividades que realizan con el fin de mejorar, en relacion a esta
existen otras formas de transmitir conocimientos como el adiestramiento y la capacitacion y que
van en el mismo sentido pero por ejemplo el adiestramiento se puede usar en colaborados que
inician sus actividades en la empresa y la capacitacién si se quiere mejorar en un tema especifico.

Debe sefialarse que para realizar la formacion existen métodos especificos que se llevan a la
practica de acuerdo a las necesidades de lo que se quiere impartir y en virtud que no todos los
conocimientos se pueden impartir de la misma forma, siempre con un fin o propésito, que en
definitiva sera el de mejorar el desempefio de las miembros de la organizacién, principalmente si
esta tiene planificado realizar cambios como crecer, expandirse o si estd en un estancamiento, estos
métodos pueden ser dentro o fuera de la organizacion.

Por tal motivo, las empresas que esperan desarrollarse deben visualizar a las personas con
las que cuentan como un capital para llevar a cabo el plan estratégico y asi lograr sus objetivos,
con ello poder alcanzar una ventaja ante sus competidores y agregar valor a la misma, los cambios
deben de llevarse a cabo de forma constante y traerd consecuencias futuras en el desarrollo de las
personas y de la misma organizacion.

Como consecuencia del desarrollo del talento dentro de la organizacién existen los cambios
en la administracion, sin embargo, las personas también podréan desarrollarse y formar una carrera
que le puede ayudar a crecer y poder alcanzar un nivel superior dentro de la misma, pero para ello
debe de existir un plan de carrera donde entran en juego varios aspectos identificados, entre ellos
competencias que se hayan observado y el potencial que se identifique en la persona para poder

desarrollarlos en beneficio de la empresa.
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Por otra parte, para poder desempefiar una formacion y desarrollo exitosa, es necesario seguir
un proceso planificado, donde se puedan seguir paso a paso cada una de las fases aplicables en el
proceso, primero se deben manifestar las necesidades requeridas que daran la pauta para decidir
cual es el método necesario que se implementara el nuevo aprendizaje, la fase de implantacién
donde se definira que impartir y el método a utilizar y finalizar con un paso fundamental que es el
de comprobar que el resultado obtenido haya cumplido con los objetivos plateados de mejorar o
desaparecer las necesidades que dieron origen a la formacion.

Ademas existen otro tipo de analisis que deben de tomarse en cuenta, en primera instancia
el analisis organizacional, donde se debe de conocer cuéles son los objetivos, la mision y vision
de laempresay enfocar la formacion y capacitacion en pro de alcanzar esos objetivos planificados,
de igual forma el anélisis de recursos humanos donde se evalla el personal con el que se cuenta
para cumplir con lo deseado, si serd necesario adquirir personal con conocimientos especificos o
dar otros conocimientos requeridos, otro analisis que se debe de realizar es el de indices de
eficiencia donde se verifica si se va por el camino correcto, si hay que realizar cambios
significativos, de igual forma el de clima para conocer si la compafiia esta alineada con lo que los
trabajadores necesitan y el de tareas donde se verifica en si lo necesario para el puesto de trabajo.

Por lo tanto, la implementacién de la formacion y desarrollo, ademas de mejorar los
conocimientos del trabajador, debe reflejarse un cambio organizacional, donde las personas
aporten ideas, propongan proyectos y a nivel personas puedan planificar y desarrollar una carrera
profesional, para que esto se cumpla se tiene que tomar en cuenta las deficiencia y falta de
conocimientos y las competencias descubiertas que pueden ser el potencial de una persona, donde
la empresa quiera invertir en ella, con el propdésito que el trabajador mejoré y se desarrolle para

desempefarse a su servicio y que esta se beneficie de esos cambios.
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De modo que la formacion y desarrollo puede concebirse como estrategia para alcanzar los
objetivos de la organizacién y puede ser impartida desde la induccion al nuevo personal, hard que
conozca las bases de la empresa y se pueda acoplar para enfocarse en lo que esta desea alcanzar,
como entrenamiento en puestos nuevos o para el desarrollo de jefaturas que puedan llevar a la
empresa a cumplir el fin deseado.

Por consiguiente, la formacion de personal va mas alla de solo impartir cursos y brindar
conocimientos de la empresa a la persona, en la actualidad el area de recursos humanos debe
planificar y estructurar conocimientos de cada trabajador, tomar en cuenta la actitud de este si
quiere adquirir nuevos conocimientos 0 muestra resistencia a los cambios, identificar nuevas
tecnologias que se puedan incorporar y mejorar su desempefio, como una estrategia para
determinar beneficios al contar con personas preparadas, eficientes y productivas.

Por esa razdn es necesario resaltar que todos los programas de formacion que la organizacion
desee implementar debe visualizarlos como una inversion que le traerd ganancia con los aportes
de los trabajadores en las tareas asignadas, a pesar de tener que realizar inversiones econémicas,
de tiempo, de nuevas tecnologias, cambios que deben ser continuos, los beneficios adquiridos
pueden ser a nivel organizacién o inclusive a nivel social, es de suma consideracién recalcar que
sin el apoyo de la alta direccion serd imposible implementar la formacion necesaria y se pondra en
riesgo el crecimiento de la empresa.

Sin embargo, es necesario dejar de ver la formacion como un gasto, las empresas que
invierten en la formacion de personal obtendran ventajas que le permitiran ser competitivas en el
mercado en que estas se desarrollan, alcanzaran beneficios econdémicos y sostenibilidad en el
tiempo, deben saber que el cambio es constante y que se adapte a la estrategia corporativa para

poder alcanzarlas.
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Una vez se hayan establecido los programas de formacién, los cuales deben ir con la
finalidad de acoplarte a la planeacion estratégica de la organizacion, se debe saber que estos
traeran beneficios también para los trabajadores, los cuales se sentiran motivados por el valor que
la empresa le da al trabajo que desempefian, se visualizaran cambios en la actitud ante el trabajo
que realizan, se sentird en el compromiso mejorar su desarrollo profesional, se creara un vinculo
con la organizacion fidelizandose con esta, disminuira la rotacion de personal porque buscaran
quedarse por mucho tiempo dentro de la empresa, estardn preparados para adquirir
responsabilidades y seran empoderados para poder optar a puestos a nivel jerarquico superiores.

Sin embargo, se deben de tomar en cuenta que de acuerdo a lo que se quiere transmitir y el
proposito para el cual fue creada la formacion se debe elegir el método necesario para impartir la
misma, en el mercado existe una variedad de formas de transmitir la informacion, que van desde
capacitaciones fuera de la empresa hasta nuevos conocimientos brindados en los puestos de
trabajo, que ayudan a realizar las tareas de forma eficiente y que el colaborador sea mas productivo
en su puesto de trabajo, es lo que se conoce como los métodos para el desarrollo de las personas.

Es asi que para llevar a cabo la formacidn de personal y que esta sea de beneficio para quienes
la reciben y para que la organizacion alcance los objetivos establecidos, aumente su eficiencia y
productividad, es necesario realizar analisis que ayuden a tomar decisiones acertadas que ayuden
con la estrategia de la organizacion, los analisis deben ir a nivel empresa donde se puede visualizar
el recurso que necesita, de forma eficiente para generar un buen clima laboral, otro andlisis que
debe tomarse en cuenta es el de tareas en cada puesto de trabajo si las personas que realizan las
tareas tienen el conocimiento necesario para realizar estas y el analisis personas, donde se podra
identificar si quienes ocupan los puestos de trabajo cuentan con las habilidades y conocimientos

necesarios para llevar a cabo el trabajo designado.
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En tal sentido se debe tener un plan que ayude al desarrollo del talento humano con el que
se cuenta, para ello es necesario que en base a los diferentes analisis realizados, se planifique la
formacion con mira a alcanzar los objetivos estratégicos y llevar a la organizacion a un nivel
mayor de competitividad dentro del mercado en el que esta se desempefia, para ello se debe de
llevar a cabo un analisis del equipo con el que se cuenta, evaluar el rendimiento que se tiene y con
ello saber cuales son las deficiencias en las que se debe trabajar la formacion, planificar el
reclutamiento de personal para que todos los que se integren al equipo de trabajo cuenten con
habilidades requeridas para cada puesto de trabajo y tener en cuenta que se debe reconocer al
talento con el que se cuenta para poder retenerlos y que no exista una alta rotacion de personal.

En consecuencia, se puede sintetizar que, las organizaciones que invierten en la formacion
de personal, realizan una de las mejores inversiones, porque obtienen una gran ventaja que los
hace ser competitivos y en el segmento de mercado en que estas se desempefian, las cuales se veran
reflejadas en ganancias monetarias, pero principalmente ser sostenibles y prevalecer en el tiempo,
principalmente en la actualidad donde la globalizacion ha traido exigencias a nivel mundial,
alcanzaran ser eficientes y productivas y desarrollarse en el tiempo.

En definitiva las empresas que invierten en la formacion de personal, que planean la forma
de implementar los métodos adecuados que se acoplen a sus necesidades de acuerdo a lo estrategia
empresarial, que analicen todos los factores determinantes en el proceso, obtendrdn mayor
competitividad, podran retener al talento humano con el que cuenta y que es uno de los capitales
mas valiosos para alcanzar sus objetivos, seran compafiias deseables para trabajar que atraeran
talento con conocimientos, habilidades y competencias que pueden poner a su disposicion,
empleados empoderados que pueden dirigirla, pero sobre todo lo que busca toda organizacion ser

rentables, que permanezcan en constante cambio y sostenibles en estos tiempos de globalizacion.
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6. Conclusiones

Se conocid la importancia de los programas de formacion de personal en el crecimiento
profesional dentro de las organizaciones, que le permiten alcanzar la especializacion en las
funciones realizadas con el fin, de ser eficiente y productivo para la empresa donde se

formara.

Se analiz6 como se debe realizar el desarrollo del colaborador en el puesto de trabajo que
ocupan para que mejoren sus habilidades y conocimientos, con el propdésito que ayude en

su crecimiento dentro de la organizacion y optar a una nueva posicion jerarquica.

Se identificaron los beneficios que alcanzan las empresas al contar con trabajadores
competitivos en la realizacion de tareas y funciones, que contribuyen al cumplimiento de
las metas establecidas y el apoyo que brindan con ideas de proyectos nuevos en pro del

desarrollo de las organizaciones.
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7. Recomendaciones

Las areas de recursos humanos deben conocer la importancia de los programas de
formacion de personal en el crecimiento profesional dentro de las organizaciones, que les
permiten alcanzar la especializacion en las funciones que realizan con el fin, de ser eficiente

y productivo para la empresa donde se formaran.

El area de recursos humanos debe analizar cdbmo se debe realizar el desarrollo del
colaborador en el puesto de trabajo que ocupan para que mejoren sus habilidades y
conocimientos, con el proposito que ayude en su crecimiento dentro de la organizacion y

optar a una nueva posicion jerarquica.

Las organizaciones deben identificar los beneficios que alcanza la empresa al contar con
trabajadores competitivos en la realizacion de tareas y funciones, que contribuyen al
cumplimiento de las metas establecidas y él apoyd que brindan con ideas de proyectos

nuevos en pro de su desarrollo.
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8. Palabras Claves
Competencias, “son caracteristicas que capacitan a alguien en un determinado campo. No
solo incluyen aptitudes teoricas, sino también definen el pensamiento, el caracter, los
valores y el buen manejo de las situaciones problematicas” (Graus, 2013).
Conocimientos, “es la informacion y habilidades que los seres humanos adquieren a través
de sus capacidades mentales” (Marin, s.f.).
Desarrollo, “crecimiento, aumento, reforzamiento, progreso, desenvolvimiento o
evolucion de algo. Designa la accion y efecto de desarrollar o desarrollarse” (Graus,
Significados, 2013).
Formacion, “representa ese proceso de aprendizaje, de adquisicion de conocimientos y
habilidades que un individuo es capaz de recibir, que sin duda alguna es relacionada con la
educacion” (Difiniciones, 2011).
Habilidades, es la destreza o cualidad que se tiene u obtiene para lograr cumplir ciertos
objetivos trazados, es decir la capacidad de realizar de manera adecuada una accion en
particular. Cabe destacar que la mayoria de los seres humanos pueden gozar de ciertas
habilidades que los hacen resaltar entre los demés. (Difiniciones, 2011)
Método, La palabra método hace referencia a ese conjunto de estrategias y herramientas
que se utilizan para llegar a un objetivo preciso, el método por lo general representa un
medio instrumental por el cual se realizan las obras que cotidianamente se hacen.
(Difiniciones, 2011).
Programa, “en un sentido general, un programa es aquello que se planifica con la intencion
de ejecutarlo con posterioridad. Se utiliza el término en todas aquellas actividades en las

que se requiera de una organizacion previa” (ABC, 2021).
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