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Introduccion

En este documento se presenta el segundo informe de lectura, el cual
comprende los temas de la unidad dos, enfocados a la capacitacion, su fundamentacién
legal, el ciclo de la capacitacion, su programacién, ejecucion y evaluacion de los
resultados de la capacitacion, y el desarrollo de personal, de carrera, programas de
trainees, cerrando con el subtema del desarrollo organizacional. Ademas, se presenta
un mapa mental correspondiente al punto 2.2.4 sobre la evaluacion de los resultados de
la capacitacion.



2.1 Capacitacion

2.1.1 Fundamentacion Legal

La capacitacion o adiestramiento para el trabajo como parte obligatoria del
proceso de contratacion y para el desarrollo del personal esta fundamentado en el
articulo 123, apartado A, fraccion Xlll de la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos; detallado en el articulo 153 del capitulo Il Bis del Titulo Cuarto de la Ley
Federal del Trabajo, donde se establece una vez més la obligacién de los empleadores
de capacitar a sus trabajadores para mejorar sus habilidades, aumentar su
productividad, mejorar la calidad de vida y, definir las obligaciones y derechos tanto de

los trabajadores como de los patrones en este proceso.

2.1.2 El Ciclo de la Capacitacion

La capacitacion es un proceso ciclico continuo que abarca desde la identificacién
de las necesidades de formacion, el disefio y la planificacion, la implementacion de las
acciones formativas, la evaluacion de la efectividad y, la mejora o retroalimentacion
para futuras capacitaciones; el objetivo es desarrollar las habilidades y conocimientos
de los empleados, mejorando su desempefio y contribuyendo al éxito de la

organizacion.

2.1.2.1 Deteccion de Necesidades de Capacitacién (DNC)

Este es un proceso sistematico empleado para la identificacién de brechas en los
conocimiento, habilidades y actitudes de los empleados de una organizacion, con el fin
de disefiar programas de formacion que mejoren el desempefio individual y colectivo, y
contribuyan al logro de los objetivos empresariales; este andlisis es el primer paso para

crear planes de capacitacion efectivos y alineados con la estrategia de la organizacion.
Los plazos clave para realizar una DNC son:

1. Analizar el puesto: revisar las descripciones y perfiles de puesto para conocer las
funciones y requisitos de cada rol.

2. Evaluar el desempeiio: se analizan las evaluaciones actuales para identificar las
deficiencias en las habilidades y el rendimiento de los empleados.

3. Entrevistas y encuestas: consultas directas a los empleados y gerentes para

obtener informacion sobre sus necesidades y areas de oportunidad.



4. Analisis de datos: recopilacion y analisis de la informacion obtenida para la
identificacion de brechas especificas de conocimiento, habilidades y actitudes
que necesiten atencion.

5. Disefio del plan de capacitacion: programas de formacion adaptados a las

necesidades identificadas.

2.1.2.2 Programacion de la Capacitacion (Elaboracion del Plan y Programas de
Capacitacion).

Un programa de capacitacion es un plan estructurado o una serie de actividades
disefiadas para mejorar el conocimiento, habilidades o competencias en un area
especifica. Se trata de un enfoque sistematico del aprendizaje y el desarrollo que busca
mejorar el rendimiento, adquirir nuevas habilidades o mejorar las existencias (Ispring,
2023).

Los programas de capacitacion se presentan en diversas formas; cada uno busca
atender necesidades y objetivos de aprendizaje especificos, algunos tipos de

programas de capacitacion son:

Orientacion e incorporacion
Desarrollo de habilidades técnicas
Desarrollo de habilidades blandas
Liderazgo

a bk 0N PE

Cumplimiento y regulacién

2.1.2.3 Ejecucion de la Capacitacion

La ejecucion de la capacitacion se refiere a la fase de la implementacion, en esta
etapa se activa el plan de capacitacion resultante del analisis previo, donde se llevan a
cabo las actividades como cursos, seminarios, o talleres, y se preparan los recursos
necesarios (materia prima y materiales, espacios de trabajo y estudio, tecnologia y
herramientas o equipo de trabajo). Lo que se busca en este punto es asegurar el
desarrollo de competencias en el personal, motivando su participacion y adaptacion a

las necesidades de la organizacién para el logro de los objetivos.

Las etapas y aspectos clave de la implementacion son:



Coordinacion y logistica

Disponibilidad de recursos
Implementacion del plan

Motivacion y participacion del personal

Adaptacion a imprevistos

S o

Asegurar la aplicacion

2.1.2.4 Evaluacion de los Resultados de la Capacitacion

La evaluacion de la capacitacion es el andlisis exhaustivo del proceso de
formacion y los logros que determinan la efectividad y el retorno de la inversién (ROI)
del programa. Para que sean exitosa, deben evaluarse varios factores: metodologia,
usabilidad y experiencia de los trabajadores, hasta la evolucion de sus competencias e

implementacion de estas en su rol (Giles, 2024).

Evaluar la implementacion del plan de capacitacion trae consigo una vision clara
del nuevo panorama que se presenta para la empresa; al analizar cada detalle de cada
uno de sus elementos y los resultados que se obtienen de él, se puede corregir sobre la
marcha, tomar decisiones mas acertadas, e incluso, obtener una reduccion de costos
para futuras capacitaciones. Algunos de los beneficios mas relevantes de este proceso
son: optimizacion del aprendizaje (mejora continua, enfatizacion en los objetivos de
aprendizaje y maximizacion del impacto positivo en colaboradores); conexion con los
objetivos empresariales (alineacion de la implementacion del plan de capacitacion con
los objetivos estratégicos empresariales); retencion del talento y satisfaccion laboral
(aumento del valor del capital humano, aumento de la ventaja competitiva, aumento de
la satisfaccion laboral y el compromiso de los colaboradores, aumento del indice de

retencidén de personal y fuente de atraccion de nuevos talentos).

A la hora de evaluar un programa y/o proceso de formacion profesional, existen
varios modelos de evaluacion que se pueden implementar para determinar de forma

objetiva su grado de efectividad.

La Taxonomia de Kirkpatrick
Este modelo de evaluacion, creado en la década de los 50 por Donald

Kirkpatrick, sigue siendo hasta el dia de hoy uno de los mas conocidos y usados por las



empresas del mundo. Consiste en examinar 4 niveles de evaluacion: Reaccion,

Aprendizaje, Comportamiento y Resultados.

Nivel 1: Reaccion. En esta primera fase, el objetivo es identificar el grado de
satisfaccion de los colaboradores con el programa de capacitacion. Para ello, puedes
crear cuestionarios o encuestas con varias opciones de respuesta (escala Likert) sobre
su experiencia de aprendizaje, la metodologia del curso, las herramientas que se

implementaron y demas factores relevantes.

Nivel 2: Aprendizaje. En este nivel se ponen a prueba los conocimientos
adquiridos por los trabajadores durante el programa. En el caso del inglés, es pertinente
realizar una prueba de nivel del idioma antes de iniciar la capacitacion, y luego otra al
final de la formacion para corroborar sus avances. Revisar periodicamente los
certificados obtenidos por los colaboradores y sus reportes de progreso es también una
gran opcion para estar al tanto del programa.

Nivel 3: Comportamiento. Luego de analizar la experiencia de los
colaboradores y su nivel de conocimientos adquiridos, es clave identificar si ese
aprendizaje esta siendo aplicado de forma Gptima en su trabajo. Para ello, es
fundamental consultar con tus equipos cercanos, supervisores, clientes, subordinados,
y otros, cdmo es ahora el rendimiento y desempefio de cada trabajador con esta nueva
habilidad. Para identificarlo, puedes realizar sesiones de Focus Group, encuestas a

clientes y proveedores, entrevistas con managers y colegas, entre otras opciones.

Nivel 4. Resultados. Este sin duda es el nivel mas importante, ya que al final, lo
que determina si una capacitacion fue exitosa o no, es si verdaderamente generé un
impacto real y significativo para la empresa y tus equipos, y si se cumplieron los

objetivos propuestos desde el principio.

Para ello, es importante evaluar diferentes resultados clave que se esperan de
los procesos de capacitacion, como: mejora de la calidad del trabajo, aumento de la
productividad, mayor eficiencia, nivel elevado de satisfaccion del cliente y mayor
compromiso de los trabajadores. Aunque la metodologia de Kirkpatrick es muy

conocida, tiene algunas limitaciones que le impiden ser la mas conveniente para



encontrar mejoras puntuales, ya que solo analiza si la capacitacion funciona o no, sin

encontrar datos mas subjetivos e intangibles del aprendizaje.

La Metodologia Phillips ROI

El modelo de ROI de Phillips, fue creado por Jack Phillips, y retoma basicamente los
mismos niveles del método de Kirkpatrick, pero afiade un nivel extra enfocado en el
retorno de la inversion (ROI) de las capacitaciones. A diferencia de la Taxonomia de
Kirkpatrick que se enfoca solo en medir el aprendizaje en términos de retorno de las
expectativas (ROE) de las partes interesadas. Este analisis del ROI les permite a las
empresas evaluar el costo-beneficio de sus capacitaciones y comprobar si su inversion

arrojé o no resultados positivos.

Para medir este ROI, es importante recolectar datos antes, durante y después
del proceso de capacitacion y hacer una evaluacion del impacto que este genero sobre
los objetivos planteados. Si el valor recibido fue superior al presupuesto invertido o
proporcional, sin duda fue una buena inversion, si no, se debe revisar en detalle cada

factor negativo que pudo influir y corregir en una proxima oportunidad.

El Modelo CIPP

Creado por Daniel Stufflebeam en la década de los 60, el modelo CIPP es un método
de evaluacion enfocado en 4 aspectos: Contexto, Insumo, Proceso, y Producto, de alli
sus siglas. A diferencia de los modelos anteriores, el CIPP tiene como objetivo vincular
la evaluacién con la toma de decisiones para encontrar soluciones hacia unos planes

de capacitaciébn mas acertados.

Contexto (C). Examina la situacion y necesidades antes de implementar la
capacitacién, considerando factores externos e internos que podrian influir en su

efectividad.

Insumo (1). Evalla los recursos y estrategias utilizados en el disefio e implementacion
de la capacitacion, analizando la calidad de los materiales, la idoneidad de los

instructores y otros factores relevantes.



Proceso (P). Se centra en la ejecucion de la capacitacion, evaluando como se lleva a

cabo y como se adapta a las necesidades identificadas en las fases anteriores.

Producto (P). Examina los resultados finales de la capacitacion, incluyendo el impacto

en los participantes, la organizacion y el logro de los objetivos definidos.

Este modelo es uno de los més apropiados para las empresas porque les proporciona
una perspectiva completa que aborda todas las etapas del proceso de capacitacion,
desde la planificacion, hasta los resultados, permitiendo asi una evaluacion holistica y

orientada hacia la mejora continua.

Evaluacion 360 Grados

El modelo de evaluacién de capacitacion 360 grados suele ser liderado por el
departamento de Recursos Humanos y busca recopilar informacion relevante y una
retroalimentacion de multiples fuentes o actores involucrados, incluyendo supervisores,
colegas, subordinados y del mismo colaborador que particip6 en el programa de

capacitacion laboral.

En este enfoque, se busca obtener una perspectiva completa y equilibrada sobre
las nuevas habilidades, competencias y desempefio del colaborador, mas alla de su
rendimiento en términos técnicos. La diversidad de perspectivas de este método
proporciona en si, una vision mas completa y contextualizada de los resultados de la

capacitacion.

Indicadores Clave para la Evaluacion de la Capacitacion

Existen diferentes indicadores clave para evaluar las capacitaciones
empresariales. Estas medidas son fundamentales para proporcionar informacion valiosa
sobre la efectividad y el impacto de los programas de formacion en una organizacion.

Estas son algunas de las métricas de capacitacion mas importantes:

1. Tasa de involucramiento. La tasa de involucramiento mide el porcentaje de
colaboradores que participan activamente en los programas de capacitacion
designados en relacion con el total de empleados elegibles para la formacién. Una alta

tasa de involucramiento indica un interés y compromiso significativos, lo que sugiere



gue los colaboradores estan tomando en serio las oportunidades de aprendizaje y que

el programa los motiva a hacerlo.

2. Tasa de finalizacion. Indica el porcentaje de empleados que completaron
exitosamente el programa de capacitacion. Cuando esta tasa de finalizacion es alta, se
comprueba que los trabajadores no solo participaron, sino que también terminaron el

programa y pueden tener una mayor retencién de conocimientos.

3. Retencién de empleados. Este indicador mide la proporcion de colaboradores que
optan por quedarse en la organizacion después de recibir capacitaciéon. Una buena

retencion de empleados después de la capacitacion demuestra que los programas no
solo benefician a los trabajadores, sino que también contribuyen a la tasa de retencion

de talento de la compaifiia.

4. Ascenso profesional. Evalla el nimero de trabajadores que experimentan
ascensos o avances profesionales después de la capacitacion. Un aumento en los
ascensos puede sugerir que la capacitacion ha mejorado las habilidades y

competencias de los colaboradores, llevandolos a roles mas avanzados.

5. Costo por persona formada. Este indicador calcula el gasto del programa de
formacion para cada uno de los colaboradores capacitados. Un bajo costo por persona
formada indica eficiencia en el uso de recursos, mientras que un alto costo puede

requerir una revision de la estrategia de capacitacion
La Implementacion.
Para una adecuada evaluacion se deben tener en cuenta los siguientes pasos:

1. Identificar las Necesidades y Objetivos: Revisa, analiza y detecta las
necesidades de tu empresa en el corto, mediano y largo plazo, y establece
metas claras que te ayuden a entender realmente por que, para qué y cOmo un
programa de capacitacion es la mejor alternativa para alcanzarlas.

Por ejemplo: Si uno de los objetivos es expandir la compafiia hacia nuevos

mercados globales, una capacitacion en el dominio del inglés es justo lo que



necesitan los colaboradores para conectar con nuevos clientes globales y lograr

negocios efectivos.

Seleccion del Modelo de Evaluacion Adecuado: Identifica cual de los modelos de

evaluacion te brinda un panorama mas claro y acorde a tus objetivos

empresariales. La mayoria de las veces es mas conveniente usar varios de ellos

y aprovechar sus beneficios individuales para potenciar las carencias o

limitaciones de uno o de otro. Sin embargo, solo tl sabes cual es el mas

conveniente y eficiente para superar los desafios que enfrenta tu organizacion.

Recoleccion y Analisis de Datos: Hacer una investigacion exhaustiva que arroje

datos de alto valor para la toma de decisiones, es primordial. Para ello, existen

diferentes herramientas y técnicas de recoleccion muy utiles que facilitan el
proceso y aportan una visibn mas objetiva y detallada. Estas deberian
implementarse en las diferentes etapas del proceso de formacion (antes, durante

y después), para asegurar una evaluacion mas precisa. Algunas de las

herramientas de evaluacion mas comunes son:

1 Cuestionarios y encuestas: Conjunto de preguntas clave para recopilar
informacion valiosa, conocer opiniones y reacciones de los colaboradores
frente a la capacitacion designada (encuesta de satisfaccion), calidad del
programa y de los profesores, entre otros hallazgos.

1 Entrevistas individuales o grupales: Al igual que los cuestionarios, su objetivo
es reunir datos importantes. Sin embargo, las entrevistas ayudan a revelar
con mayor precision la actitud, comportamiento y postura de los trabajadores
y personal implicado, frente a la capacitacion recibida o por recibir.

1 Observacion directa: Observar cambios de comportamiento y analizar el
desemperio de los colaboradores es el objetivo de esta técnica, que, a
diferencia de las dos anteriores, no se basa en la opinién de los equipos, sino
en lo que demuestran en el lugar de trabajo.

1 Evaluaciones de impacto: Consiste en hacer un analisis exhaustivo del
impacto de la capacitacion en el desemperio actual y real de los
colaboradores. En este punto se pueden medir sus nuevas habilidades,

competencias técnicas, o respuestas frente a nuevos retos laborales.



Los indicadores de capacitacion de personal permiten a las empresas medir el
rendimiento de las personas o equipos antes, durante y después de la capacitacion. Al
medir elementos como el desarrollo de habilidades y competencias, la retencion del
conocimiento y los cambios de comportamiento de los colaboradores, los gestores

pueden calificar el impacto que tuvo el entrenamiento en el trabajo (Ispring, 2024).

Los datos recolectados dan pie a tomar decisiones estratégicas y desarrollar un
plan de formacion adecuado segun las necesidades y la métrica que se busque
mejorar. La colocacion de recursos, la satisfaccion del cumplimiento de objetivos, el
presupuesto y la direccion general de los esfuerzos de capacitacion son ejemplos

practicos del uso que se le puede dar a esta informacion.

Los indicadores de capacitacion proporcionan valiosos puntos de
retroalimentacion que apoyan los esfuerzos de mejora continua. Mediante el andlisis de
las tendencias a lo largo del tiempo, la identificacion de fortalezas y areas de
oportunidad, y la gestién de intervenciones especificas para desarrollar conocimientos,
las organizaciones pueden perfeccionar sus estrategias de formacion para maximizar la

eficiencia y la eficacia (Ispring, 2023).

Las iniciativas de capacitacion representan una inversion significativa de tiempo,
dinero y esfuerzo. Al aprovechar los indicadores de formacion, las organizaciones
pueden optimizar la asignacién de recursos dando cobertura a las iniciativas que
producen el mayor retorno de la inversion. De este modo se garantiza que los recursos
se asignan de forma eficiente para apoyar las prioridades estratégicas y que los costos

se mantienen estables.

2.2 Desarrollo

2.2.1 Desarrollo de Personas

El desarrollo de personal es un proceso continuo de crecimiento individual para
alcanzar el maximo potencial de los colaboradores, mediante la adquisicion de
conocimientos, habilidades y actitudes que mejoran la calidad de vida y ayudan a lograr
metas personales y profesionales. Involucra la autocomprension, el establecimiento de

objetivos, el manejo de emociones y la mejora de las relaciones interpersonales y



profesionales. También abarca facetas como: el autoconocimiento, la adquisicion y
mejora de habilidades, establecimiento de metas, crecimiento profesional, mejora de las

relaciones interpersonales.

Para impulsar el desarrollo personal es importante fomentar el autoconocimiento
y la reflexion sobre las habilidades que se poseen, aquellas que no, pero se deben o
quieren adquirir, crear un ambiente propicio, definir objetivos claros, practicar y asi
mejorar las habilidades clave, buscar circulos sociales que compartan habitos y
propésitos, y mantener una inversion adecuada en la educacion y capacitacion para

mantener y mantenerse a la vanguardia.

2.2.2 Métodos Para el Desarrollo de Personas

Formacion

Este método incluye el desarrollo de las habilidades de los empleados a través
de una combinacién de conferencias, ejercicios practicos, videos, podcasts,
simulaciones y asignaciones individuales y/o grupales. Incluye enfoques formales (en el
aula, dirigidos por un instructor, cursos de eLearning) e informales (ver videos de
YouTube, revisar blogs educativos y publicaciones en foros de grupos de pares como

LinkedIn o salas de chat, autoaprendizaje) para el desarrollo de habilidades.

Rotaciones de tareas/trabajos como desarrollo para empleados

Los empleados podrian ofrecerse como voluntarios para rotar roles con colegas
en un turno o equipo, de forma que puedan poner en practica algunas de esas nuevas
habilidades. Los empleadores también pueden fomentar el trabajo compartido como un
método para que los empleados, que han indicado su deseo de obtener experiencia
practica, desarrollen algunas habilidades adicionales.

El objetivo es rotar las tareas y los roles para aprender algo nuevo o tener la
oportunidad de practicar lo aprendido. El método de extender las asignaciones implica
gue la gerencia trabaje con los empleados para comprender donde desean mejorar y
luego encontrar asignaciones para que los empleados desarrollen esas habilidades. Por
lo general, las asignaciones ampliaran los limites del rol / responsabilidad existente de
un empleado, para expandir su alcance e incluir habilidades adicionales que necesitan

desarrollo.



Coaching

Este método de desarrollo de habilidades generalmente involucra a empleados
de alto nivel que trabajan uno a uno con personas con menos experiencia. Esto puede
acelerar la comprensién de un empleado de una variedad de temas, pero hay que tener
en cuenta que este enfoque puede consumir mucho tiempo y dar como resultado un
conocimiento clonico del tema, en lugar de a un empleado que esta aprendiendo el
tema a su manera o mediante el aporte de una amplia gama de compafieros de trabajo

y mentores.

Dependiendo del énfasis del coaching involucrado, esta puede ser una forma
rapida de aprender habilidades muy especificas de liderazgo y gestion de equipos.
También puede centrarse en habilidades organizativas particulares. El coaching suele
ser un enfoque muy practico para el desarrollo de habilidades e ideal para desarrollar
habilidades técnicas y analiticas. A través de los campamentos de entrenamiento
patrocinados por el empleador, los empleados también pueden adquirir habilidades

invaluables de resolucion de conflictos e interpersonales.

Tutorias

Este método implica que los lideres / la gerencia senior tomen al personal
subalterno bajo su proteccion para ayudar a desarrollar habilidades importantes de las
que el individuo mentorizado podria carecer. Los programas de tutoria mas formales
para el desarrollo de empleados se utilizan normalmente para puestos de liderazgo /
ejecutivos senior, mientras que las estructuras menos formales también se pueden

implementar entre la gerencia junior.

Al igual que con el coaching, hay que tener en cuenta el activo de tiempo y el
embudo que supone un modelo de ensefianza individual. Debido a que requiere el
compromiso de la alta direccion, la tutoria se utiliza generalmente para desarrollar
habilidades de alto nivel como liderazgo, gestion estratégica, comunicacion,
pensamiento critico y articulacion de la visién a largo plazo. La tutoria no es muy eficaz
para desarrollar las habilidades requeridas en los niveles inferiores de la estructura
organizativa, como el asistente de planta o el supervisor de contabilidad. El coaching

podria ser un método mejor para el desarrollo de habilidades en esos niveles.



Talleres/Comités/Grupos de trabajo

Estos son métodos que brindan a los empleados la oportunidad de interactuar
con compaferos y colegas de dentro y fuera de la organizacion. El beneficio aqui es un
rico acceso a colegas similares (internos) y colegas diferentes (externos). Esta amplia
gama de aportaciones y conocimientos como desarrollo para empleados puede ser Uutil
para obtener nuevos conocimientos, solucionar problemas y abrir la comunicacion
sobre las mejores practicas. También es ideal para las habilidades de comunicacién y el
trabajo en equipo, pero también se puede aplicar a cualquier otra cosa.

Los talleres son excelentes para desarrollar una variedad de habilidades
sociales, como comunicaciones, trabajo en equipo, presentaciones, oratoria, redesy
liderazgo. También se puede utilizar para pulir las habilidades analiticas y de

investigacion.

Conferencias

Al igual que los talleres y los comités, las conferencias son una forma util de
establecer contactos y obtener exposicion a una vasta base de conocimientos de
industrias tanto interdisciplinarias como externas. Las sesiones especificas
generalmente estan disponibles para aumentar la conciencia y la capacitacion sobre
temas relevantes, a menudo en un formato que puede ser de interés y utilidad para

subgrupos particulares dentro de una organizacion.

Autoaprendizaje

Esto se puede lograr a través de diferentes métodos: leyendo e investigando,
recibiendo clases, etc. fuera del horario laboral. La asignatura no siempre se relaciona
con las habilidades que necesita una organizacion, sino con algo nuevo que creen que
mejorara su desempefio. Si bien el tiempo invertido en el autoaprendizaje no se
compensa directamente, si un empleado realiza un curso para mejorar su desempefio,
la empresa deberia compensarlo pagando ese curso. El beneficio es que el empleado
decide qué es lo que le interesa y lo persigue de forma independiente. Por el contrario,
a menudo es dificil motivar a los empleados para que dediquen tiempo fuera del trabajo
a actividades relacionadas con el trabajo.



2.2.3 Desarrollo de Carrera

El desarrollo de carrera es un proceso continuo de aprendizaje, crecimiento y
planificacion que permite a un individuo o a una organizacion alcanzar objetivos
profesionales a través de la adquisicion de nuevas habilidades, experiencia 'y
oportunidades de avance. Se materializa en un plan de carrera, un documento o
itinerario individualizado que define expectativas, competencias necesarias y los pasos
a seguir para progresar vertical u horizontalmente dentro de una empresa, lo que a su

vez fomenta la fidelizaciéon del talento.

2.2.4 Programas de Trainees

Los programas de trainee (0 "trainee programs") son iniciativas de empresas
para reclutar y desarrollar a jovenes talentos, generalmente recién egresados o con
poca experiencia, a través de una formacion que les permite rotar por diversas areas de
la organizacion, adquirir conocimientos y habilidades especificas, y prepararse para
asumir posiciones de mayor responsabilidad en el futuro. Estos programas buscan
acelerar el crecimiento profesional de los participantes, brindandoles una vision integral

del negocio y la oportunidad de convertirse en futuros lideres.

Los programas de trainees se caracterizan por estar dirigidos a recién egresados
0 jovenes profesionales, generalmente con no mas de 2 o 3 afios de experiencia; hay
rotacién constante por distintas areas dentro de la empresa para conocer su
funcionamiento global; la capacitacion es intensiva, puede incluir cursos, talleres y
mentorias con ejecutivos; su duracién depende de la empresa, el sector e incluso la
temporada, con un rango de 3 meses y 2 afios. Una de las ventajas de estos programas

es que, al finalizar el trainee existe la posibilidad de ser contratado (Capponi, 2025).

Para implementar estos programas es necesario definir los objetivos, contemplar
la duracion, areas de rotacion, metodologia y evaluaciones, definir el perfil de los
candidatos (nivel académico, areas de estudio, competencias clave), para el proceso de
reclutamiento y seleccion se debe analizar los medios por los cuales se publicitara la
vacante, los filtros iniciales, entrevistas y la seleccion final. El plan de desarrollo y
capacitacion para los trainees contemplara las areas por las que el pasante pasara, hay

gue asignar mentores o lideres, se debe proporcionar capacitacion técnicay en



habilidades blandas, en ocasiones se promovera la participacion de los trainees en
proyectos estratégicos. También se debe implementar evaluaciones periodicas para
medir el desempefio, recoger feedbacks de los trainees y supervisores, y ajustar el
programa segun los resultados obtenidos.

Finalmente, si los trainees cumplen con las expectativas se les ofrece una

posicion fija inicial en la empresa con un plan de crecimiento definido (Capponi, 2025).

2.2.5 Desarrollo Organizacional

El desarrollo organizacional (DO) es un conjunto de estrategias y tacticas
planificadas para mejorar la efectividad de una empresa, enfocandose en el cambio
cultural, la mejora de los procesos y el desarrollo del talento humano, para alinear los
objetivos de la organizacién con los de sus colaboradores y asi fomentar su crecimiento
y productividad. Su objetivo es gestionar el cambio de manera sistemética, abordando
desde la reestructuracion y la implementacion de nuevas tecnologias hasta la mejora de
la comunicacion y el trabajo en equipo.



Mapa Conceptual









