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La Capacitación:
Principal facilitador en el
desarrollo del talento humano y
elemento decisivo en el
incremento de la productividad

[] l postmodernismo, la
apertura e internacionalización de
la economía y la tecnificación de
las máquinas y herramientas de
trabajo han generado una gran
diversidad de cambios que hacen
que las organizaciones se transfor-
men vertiginosamente, permitien-
do enfrentar mercados más am-
plios y competitivos. Por esto, a
través del tiempo, las organiza-
ciones han ido incorporando a sus
procesos la capacitación, por
cuanto esta se constituye en uno de
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los más importantes en el campo
de la administración del talento
humano y el más directamente
relacionado con el desarrollo de
personal de una organización y por
ende en el incremento de la pro-
ductividad.

Es importante aquí precisar el
significado de los términos edu-
cación y capacitación porque, aun-
que están estrechamente relacio-
nados, comparten varias diferen-
cias. La educación es un concepto
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general que involucra el desarrollo
intelectual, social y físico de la
persona; la capacitación es una
actividad más concreta que incluye
los conocimientos o habilidades
impartidas en un campo especí-
fico, y generalmente está acom-
pañado de una aplicación práctica.
De esta forma se indica que la
capacitación hace parte del proceso
de educación.

La capacitación consiste en una
actividad planeada y basada en
necesidades reales de una empresa
y está orientada hacia un cambio
en los conocimientos, habilidades
y actividades del trabajador. Por
esta razón, en un programa de
capacitación se deben tener unos
objetivos motivacionales y de
desarrollo de personal, los cuales
estén orientados a varios fines
específicos, tales como actuali-
zación de conocimiento, solución
de problemas, promoción y
desarrollo humano, entre otros.

La capacitación, como un proceso
instruccional, utiliza un método
sistemático y organizado, y se
convierte en un acto intencional
para fortalecer los medios que dan
posibilidad a un aprendizaje,
entendiendo aprendizaje como un
proceso que surge del individuo
como resultado de esfuerzos de sí
mismo y que se da día a día.
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El proceso de capacitación debe
contribuir, al igual que los otros
procesos tales como los de gestión
económica, administrativa y
técnica, al logro de los objetivos y
resultados fijados. Es esta la razón
por la cual se ha dejado atrás el
situar a la capacitación en un
segundo plano y se ha convertido
en uno de los cimientos para el
aumento de la productividad y el
mejoramiento del clima organiza-
cional.

En la actualidad la mayoría de las
organizaciones conforman una
dependencia estrictamente dedi-
cada a implementar los programas
de capacitación, la cual debe
considerarse como una prestadora
de servicios cuyos clientes son
todas las áreas y empleados de la
empresa y tiene por obligaciones,
entre otras, asegurar la calidad y
aplicabilidad de los programas,
cerciorarse de la pertinencia de las
acciones de capacitación que desa-
rrolla u organiza y tener la certeza
de que los programas y acciones
implementados se adecúan a la
demanda organizacional.

Si el objetivo de la capacitación es
el perfeccionamiento de conoci-
mientos, ésta deberá contrarrestar
las diferencias existentes entre las
exigencias de cada puesto, en
cuanto a conocimientos yaptitu-
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des necesarias, y las capacidades
que tienen sus titulares. En este
tipo de perfeccionamiento se debe
aprovechar el potencial humano
existente en las diferentes áreas de
la Compañía, para evitar inver-
siones en campos que requieren
experiencia y conocimientos espe-
cíficos de las técnicas, procesos y
procedimientos. Si la capacitación
es por actualización, se refuerzan
los conocimientos y las aptitudes
de los funcionarios a medida que
las técnicas y la tecnología evolu-
cionan en la empresa. Ysi se trata
de un perfeccionamiento prepara-
torio a las promociones, en efecto
se pretende que, después de una
preselección hecha entre los candi-
datos declarados eventualmente
aptos a una promoción, éstos ten-
gan la posibilidad de tener un
entrenamiento previo a la selección
definitiva. De esta manera, se
tendrán elementos de evaluación
complementarios para determinar
los ascensos definitivos.

De acuerdo con algunos autores,
tales como Applegarth (1990), el
proceso de capacitación se desa-
rrolla de acuerdo a las fases de:
investigación de necesidades,
diseño de programa, selección de
personal que participará en el pro-
grama, evaluación y seguimiento.
La Comisión del Estado Civil de
EEUU de América (1986), por su

parte, consideró que la capacita-
ción comienza cuando en las orga-
nizaciones se generan oportunida-
des o problemas que pueden crear
necesidades de capacitación; la
administración entonces se com-
promete en un proceso de solución
de problemas e identifica la con-
ducta terminal que se espera de los
capacitados al final del programa.

En esta revisión sehan considerado
cuatro pasos en el ciclode la capaci-
tación, así: diagnóstico de necesi-
dades, diseño del programa de
capacitación, ejecución del progra-
ma, evaluación del programa y de
los resultados obtenidos.

En cuanto a la fase de diseño del
programa se puede utilizar la
herramienta 5W1H para deter-
mmar:

• Por qué se requiere capacitación
(Why).

• Quién necesita la capacitación y quién
capacitará (Who).

• En qué tema se debe capacitar
(What).

• Dónde se realizará la capacitación
(Where).

• Cuándo se realizará la capacitación
(When).

• Cómo se llevará a cabo la capacitación
(How).
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En función de las necesidades
diagnosticadas y una vez diseñado
el programa se realiza la ejecución,
la cual dependerá de factores tales
como:

• Adecuación del programa de
capacitación a las necesidades
de la organización.

• La cooperación y aceptación de
los directivos de la empresa.

• La calidad y preparación de los
instructores.

• La calidad de los aprendices.

La última fase del proceso, la
evaluación, nos permite medir el
grado de cumplimiento de los
objetivos, determina la efectividad
de un programa, mejora los futuros
y elimina aquellos que son poco
efectivos.

En esta fase del proceso de capa-
citación se deben tener en cuenta
tres aspectos.

• Determinar si el programa de
capacitación logró las modi-
ficaciones deseadas en las
personas: conocimientos,
habilidades, aptitudes y
actitudes.
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• Determinar si lo aprendido fue
transferido al puesto de
trabajo.

• Demostrar que las metas
fueron alcanzadas en relación
con el área de trabajo y la
empresa.

La evaluación tiene como papel
principal ser un elemento de retro-
alimentación para el proceso de
capacitación y para el macro-
sistema empresa. Al igual que la
evaluación de cualquier actividad,
la evaluación de la capacitación
debe ser proyectada no para justi-
ficar su existencia, sino para ase-
gurar que la capacitación se em-
plea tan efectivamente como es
posible en la satisfacción de las
necesidades administrativas.

Uno de los modelos evaluativos
que se pueden utilizar es elmodelo
analítico CIPP (Contexto, Insumo,
Proceso y Producto), el cual clasi-
fica las decisiones en cuatro cate-
gorías: decisiones de planea-
miento, decisiones de estructura-
ción, decisiones relativas a la
puesta en marcha y decisiones de
reciclaje. Estos tipos de decisiones
provienen de cada una de cuatro
tipos de evaluación que, en
conjunto, forman el modelo CIPP:
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• Evaluación contextual: en-
cuentra necesidades de los
funcionarios que no han sido
incluidas en los objetivos del
programa.

• Evaluación de insumos: eva-
lúa los recursos utilizados para
alcanzar los objetivos pro-
puestos (metodología, conteni-
do, organización, personal,
presupuesto, calendario, entre
otros).

• Evaluación de procesos: esta-
blece si la estrategia de insu-
mos se está aplicando o no, así
como también ubica los fac-
tores que dificultan el desarro-
llo de los procesos instruccio-
nales.
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