Diferencias entre capacitacion y

desarrollo de carrera

La capacitacion y el desarrollo del personal son dos tdpicos en los que el area
de Recursos Humanos de las empresas puede, muy claramente, anadir valor a
la organizacidn, al mismo tiempo que fortalecer su rol de servicio al cliente
interno y asesoria a la alta gerencia (Ulrich, 1997).

La capacitacidn y el desarrollo de los recursos humanos en las organizaciones
parten del supuesto de que la mayoria de los empleados pueden ser
naturalmente motivados a trabajar y a aprender. El hecho de tener una
actividad estimulante, de progresar en su profesion o campo de accidén y de
recibir recompensas por su desempeno son factores que movilizan y atraen su
atencion y energia (Price Waterhouse, 1987).

La capacitacion, es una necesidad del negocio con un fuerte poder de
motivacidn, para orientar mejor 1os recursos y obtener el mejor producto final
o el mas alto nivel de servicio. La formacion del personal debe proyectarse
segln los planes que la compaiia tiene para su propio negocio y para sus
empleados y las iniciativas personales deben acomodarse a esos intereses y
prioridades.

Desde una perspectiva global, 1a distincidon entre capacitacion y desarrollo se
hace sumamente imprecisa (Werther y Davis, 1995). Sin embargo, puede
afirmarse que capacitar -en términos generales- significa ayudar a los
adultos a aprender, mientras que desarrollar significa apoyar, a esos mismo
adultos, en el proceso de gestidon del crecimiento de sus propias capacidades
(Margolis y Bell, 1986). Formar a un empleado significa decirle que la empresa
tiene un proyecto de futuro para él. La compania le agrega valor y los sitla en
una posicidn de expectativa en el mercado.
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Se puede ver a la capacitacion como una fuente de utilidad, pues permite a las
personas contribuir efectivamente a los resultados del negocio, agregar valor
a las personas, a la organizacién y a los clientes. Enriquece el patrimonio
humano y es responsable del capital intelectual de 1a organizacion.

La capacitacion y el desarrollo de personas son procesos de aprendizaje, pero
no son iguales, a pesar de que sus métodos para el aprendizaje son similares,
sus perspectivas de tiempo son diferentes:

Capacitacion Desarrollo
La capacitacion se basa en el presente, se enfoca El desarrollo de las personas, se basa en los
en el puesto actual y pretende mejorar las puestos que ocupardn en el futuro enla
habilidades y competencias relacionadas con el organizacién y en las nuevas habilidades y
desempefio inmediato del trabajo. competencias que requeriran.

Referencia:
David E. Bartz, David R. Schwandt y Larry W. Hillman, “ Difference Between “T” and “D”, Personnel

Administrator, 1989, p164
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Capacitacion: el desarrollo de habilidades técnicas, operativas
y administrativas para todos los niveles de personal.

Werther W., D.K. (2008). Administraciéon de recursos humanos.
El Capital Humano de las empresas (69. Edicion ed). México,
D.F.: Mc Graw Hill. P. 252

Desarrollo: educar a los ejecutivos de acuerdo con la
vision y los objetivos de la organizacién, incluye
programas con una formacion integral.

Werther W., D.K. (2008). Administracion de recursos
humanos. El Capital Humano de las empresas (69. Edicién
ed). México, D.F.: Mc Graw Hill. P. 252

En la siguiente tabla se muestran las diferencias entre capacitacién y
desarrollo, para que sea mas facil distinguirlos:
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CAPACITACION

DESARROLLO

RESPONDE A

DEFINICION

OBJETIVO

NIVEL

PLAZO
TIPO DE EDUCACION

Coémo hacer

Actividad sistemadtica y
programada que busca
preparar al trabajador
para que desempene sus
funciones asignhadas.

Integrar al personal adl
proceso productivo.

Trabajadores en general.

Corto plazo

Perfeccionamiento
técnico.

Qué hacer, qué dirigir

Educacion que busca el
crecimiento profesional.

Acrecentar actitudes de
una determinada
filosofia organizacional.

Ejecutivos.

Largo Plazo

Aprendizaje integral con
miras al desempefio
futuro.

Diferencias entre capacitacion y desarrollo. Adaptado de Werther W., D.K. (2008).
Administraciéon de recursos humanos. El Capital Humano de las empresas (69. Edicion ed).
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Capacitacion

La capacitacion es entendida como el esfuerzo generalizado para mejorar 1os
conocimientos y las destrezas disponibles en la organizacion. Las acciones de
capacitacion deben basarse en un acercamiento entre el drea de recursos
humanos y la linea. Debe responder también a la difusion de las prdcticas de
la compania para pertenecer a ella y representarla. El término, se utiliza con
frecuencia de manera casual, para referirse a la generalidad de los esfuerzos
iniciados por una organizacién, para impulsar el aprendizaje de sus miembros
(Sherman, Bohlander y Snell, 1999).

La capacitaciobn es un proceso, que parte de la comparacion entre las
necesidades para cubrir cada puesto y la formacidon previa que tiene el
individuo que lo ocupa, a partir de ahi, se trabaja para cubrir esa brecha.
Muchos empleados llegan con una importante proporcidn del conocimiento,
habilidades y capacidades necesarios para comenzar a trabajar.
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Otros quiza requieren una capacitacidn extensa antes de poder contribuir a la
organizacion. Sin embargo, la mayoria necesita cierto tipo de capacitacion
continua, a fin de mantener un desempeno eficaz, o bien para ajustarse a las
nuevas maneras de trabajar (Sherman, Bohlander y Snell, 1999).

En este sentido, 1a formacidn es uno de los medios que posee la direccidon para
asegurar que el nivel de competencia de las personas y equipos estén a la
altura de las exigencias del medio (Meignant, 1997). Para una gran parte del
personal, el término capacitacidn se aplica a la accion de cubrir necesidades
especificas de la compafia, segun el puesto que ocupen y es una formacion de
tipo instrumental. Es un entrenamiento operativo, se ensefia a manejar una
herramienta nueva, a llenar un formulario o un procedimiento interno, una
nueva politica de vacaciones o un sistema de premios por asistencia.

La capacitacion tiene un costo especifico y debe estar vinculada con el
proyecto futuro que la empresa tiene asignado para el empleado. No debe
olvidarse que esta tiene un fuerte poder de motivacidén. Si la empresa no
planed para él un lugar acorde con lo que sabe, el empleado se siente
desmotivado y buscara nuevos horizontes.

Formar a un empleado significa que la
empresa tiene un proyecto de futuro para él.
Se le da un valor agregado, que lo expone a
posiciones superiores en el mercado laboral.

http://www.educa-system.com.mx/es/capacitacion_empresas/habilidades_y_desarrollo



Diferencias entre capacitacion y

desarrollo de carrera

Dentro de la capacitacidon hay una etapa destinada a todos los empleados y
una instancia superior, que es la formacion gerencial. En algunos casos, las
actividades de capacitacién se extienden a los contratistas y/o proveedores,
usualmente para lograr que estén compenetrados de la imagen de la
compahia y sus prdcticas en seguridad y servicio, y en otros casos a la
comunidad, generalmente en topicos referidos a salud y medio ambiente.

La capacitacién no lo es todo, las organizaciones deben ser cuidadosas en el
manejo de las remuneraciones, para que esa persona ho termine encantada
con la empresa y desencantada con el sueldo que recibe. Sin embargo, es
frecuente que una persona que conoce el lugar que la organizacidn espera
darle en algunos afos sea paciente. Normalmente, sus aspiraciones en el area
que ocupa son bajas, porque sabe que la
empresa estd invirtiendo en él y que va a
ganar mas cuando lo asciendan.

Las politicas de capacitacién sirven,
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http://ceballosserra.blogspot.mx/2011/03/aprendizajes-sobre-la-medicion-de-la.html
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Como factor de motivacion, la capacitacion se debe insertar como parte de
un planeamiento estratégico o como parte de la formacién para operar una
nueva tecnologia, la inversidn en recursos humanos implica un juego de
intereses, un intercambio de promesas y retribuciones. Lo ideal es que el
proyecto de la compania y el proyecto personal del individuo sean
coincidentes, porque si hay alguna divergencia, tarde o temprano alguna de
las dos partes se va sentir frustrada.

Desarrollo de carrera

0
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http://www.isoluxcorsan.com/es/subhome-personas/isolux-corsan-y-tu/

Mas alla de la capacitacién y complementando esta, desde el punto de vista
de la organizacidn, la planificacion de carrera significa un intento consciente
de maximizar las contribuciones potenciales de cada persona. Las empresas
que promueven programas de planificacién de carrera, cosechan muchos
beneficios (Mondy y Noe, 1997). Se trata de desarrollar el talento disponible
en un contexto auto-evaluativo y de auto-motivacion.

En la mayoria de las empresas, existe un grupo seleccionado de empleados,
en diversas posiciones, considerados como de alto potencial, que la compaiiia
cuida especialmente: son los hombres y mujeres clave. La compania tiene
mucho interés en que estén actualizados, bien informados, que se entrenen
para los pasos siguientes de su carrera. Para ellos, la empresa establece
planes de desarrollo discutidos con cada uno.
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En la medida que los planes de carrera se insertan
en el grupo de actividades de desarrollo de
personal, se suman a las actividades de
capacitacion que auxilian a los miembros de la
organizacion a desempefiar eficientemente su
trabajo actual, prolongdndose a toda su vida
laboral y orientdndolos a cumplir adecuadamente
futuras responsabilidades (Werther y Dauvis,
1995).

http://ecciandresacevedo.blogs
Debe remarcarse que no se hace desarrollo de un

puesto, sino del empleado especifico, porque tiene un potencial que se quiere
entrenar para que llegue a un puesto directivo, gerencial o de responsabilidad
en un plazo determinado. Ademads, se hace un seguimiento cuidadosamente
controlado de su evolucidn.

La responsabilidad de planificar una carrera profesional corresponde al
interesado; el departamento de recursos humanos puede contribuir a resolver
temas puntuales y especificos (Werther y Davis, 1995). No obstante, el plan
individual surge de un consenso entre el supervisor, que conoce los objetivos
del sector, de la companiia, y el empleado. Ademads, la iniciativa personal tiene
el limite que corresponde a las necesidades del negocio. Cuando un individuo
se presenta con iniciativas para su propia formacidn, al andlisis de su
expediente se une el plan de carrera acordado con la empresa.

Este sistema tiene efectos y correlatos que trascienden la relacion individuo-
empresa. Los individuos que estan en un plan de desarrollo deben promover la
formacidén de sus propios reemplazos; si no, se auto-eliminaran para los
ascensos.
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Esto es particularmente cierto en los casos de individuos con un plan de
desarrollo bien definido, porque la compania los forma para ocupar puestos
gerenciales o de responsabilidad, que podrian ocuparlos alli o en otra
empresad.

El desarrollo de carrera no consiste en un programa de formacidon
instantaneo, o en un taller de planificacidn de la carrera profesional, se trata
de una actividad organizada, estructurada y en continuo proceso que
reconoce a las personas como un recurso vital de la empresa (Gémez-Mejia,
Balkin y Cardy, 1997).
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