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Oportunidades De Ascenso: 

Promociones: Una promoción se lleva a cabo cuando se cambia a un empleado a una 

posición mejor pagada, con mayor responsabilidad y a nivel más alto. 

 

Constituye una de las circunstancias más importantes en la historia laboral del empleado. 

Por lo general se concede un reconocimiento del desempeño anterior y del potencial 

futuro. Las promociones se basan en el mérito del empleado y/o en su antigüedad: 

 

• Promociones basadas en el mérito: Las promociones basadas en el mérito del 

empleado se basan en el desempeño relevante que una persona consigue en su puesto.  

 

En los casos en que la promoción constituye primordialmente un “premio” suelen 

encontrarse dos dificultades. 

 

- Un problema estriba en que las personas que toman la decisión puedan distinguir en 

forma objetiva entre las personas que han tenido un desempeño sobresaliente y las que 

no lo han tenido. Cuando se utiliza el sistema de promociones basadas en el mérito es 

importante que la decisión se apoye en un criterio objetivo de evaluación del desempeño y 

no en las preferencias subjetivas del que efectúa la decisión. 

 

- Un segundo problema relacionado con las promociones basadas en el mérito lo 

constituye el llamado principio de Peter. Este principio afirma que las personas tienden a 

subir en la escala jerárquica hasta alcanzar su nivel de incompetencia. Aunque no es 

universalmente válida, ésta regla aporta un elemento importante: el buen desempeño en 

un nivel no es garantía de éxito en un nivel superior. 

 

• Promociones basadas en la antigüedad: en algunas situaciones el empleado de 

mayor antigüedad recibe la promoción. Por “antigüedad” se entiende el tiempo que la 

persona ha estado al servicio de la compañía. La ventaja de este enfoque radica en su 

objetividad. Lo que se necesita para decidir es comparar las fechas de ingreso de los 

candidatos a ser promovidos para determinar quién es el indicado. 
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En parte, este enfoque se basa en la necesidad de eliminar los elementos subjetivos en 

las políticas de promoción; por otra parte, los directivos se sienten más presionados para 

capacitar a su personal, ya que éste será promovido eventualmente. 

 

Muchos expertos han expresado graves dudas respecto a éste método. En muchas 

ocasiones el candidato más idóneo no es el más antiguo. Cuando se establece un rígido 

sistema de promoción por antigüedad, el personal joven y de talento es prácticamente 

bloqueado en sus posibilidades. 

 

Gran parte de las organizaciones modernas han optado por un sistema mixto de 

promoción, en el cual tanto la antigüedad como el mérito son factores de importancia para 

la decisión final. 
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GLOSARIO 

 

Actividad outdoor: Es un contexto formativo en el que, sostenido por una metodología de 

aprendizaje basada en observar, pensar, hacer y sentir cosas (aprendizaje experiencial), 

se adquieren conocimientos, se trabajan y desarrollan habilidades, o se movilizan 

actitudes y valores. Una de las ventajas más importantes del Outdoor Training es que 

tiene en cuenta los distintos estilos de aprendizaje de las personas, ya que combina un 

aprendizaje más vivencial (trabajado mediante actividades en contextos al aire libre, en la 

naturaleza) con un marco más teórico de aprendizaje.  

 

Assessment center: El Assessment Center o Centro de Desarrollo y de Evaluación es un 

método de evaluación de personas. Incorpora varias técnicas (tests psicotécnicos, 

entrevistas, pruebas en grupo e individuales) y tiene como objetivo prever de una manera 

muy fiable el comportamiento laboral del candidato. En la actualidad se usa para 

seleccionar, evaluar personas y promocionar personas dentro del marco de instituciones o 

de empresas.  

 

Autodesarrollo: Término que hace referencia al compromiso de una persona para pensar 

y decidir por sí misma. Esto implica la adquisición de nuevas habilidades y la repetición de 

acciones para mejorar los hábitos y las competencias personales.  

 

Capacitando: Sujeto que recibe la capacitación  

 

Capital intelectual: Dentro de una organización o empresa, el capital intelectual es el 

conocimiento intelectual de esa organización, la información intangible (que no es visible, 

y por tanto, no está recogida en ninguna parte) que posee y que puede producir valor.  

 

CD-ROM: Un CD-ROM (siglas del inglés Compact Disc - Read Only Memory, "Disco 

Compacto - Memoria de Sólo Lectura"), es un disco compacto utilizado para almacenar 

información no volátil. 

Coach: Persona que ayuda a aprender. Más que enseñar, un coach ayuda a aprender.  
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Cognoscitivo: La función cognoscitiva ha sido definida como el conjunto de aspectos 

relacionados con la percepción, el pensamiento y la capacidad de recordar y memorizar. 

Muchas subfunciones están incluidas como la correcta correlación sensorial y motora, la 

atención, diferentes tipos de memoria y realización de funciones, así como el lenguaje, el 

conocimiento y las funciones visuales-espaciales.  

 

Competencia laboral: Es la capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una 

actividad laboral plenamente identificada. La competencia laboral no es una probabilidad 

de éxito en la ejecución del trabajo, es una capacidad real y demostrada.  

 

Costo-beneficio: Medida del costo con relación a un beneficio logrado (se expresa en 

dinero ahorrado).  

 

Cualitativo: De la cualidad o relativo a ella.  

 

Cuantitativo: De la cantidad o relativo a ella.  

 

Disertativo: En el ámbito de la evaluación, son aquellas pruebas que solicitan del alumno 

una respuesta elaborada, esto es, una respuesta en la cual debe recurrir a raciocinios 

más complejos, tales como: establecer relaciones, analizar ventajas y desventajas, 

justificar la razón de lo que se escogió y evaluar las mejores alternativas para los 

problemas planteados.  

 

DNC: El Diagnóstico o determinación de Necesidades de Capacitación (DNC) es el 

proceso que orienta la estructuración y desarrollo de planes y programas para el 

establecimiento y fortalecimientos de conocimientos, habilidades o actitudes en los 

participantes de una organización, a fin de contribuir en el logro de los objetivos de la 

misma. 

Escala de Likert: Es un tipo de escala aditiva, que fue desarrollado por Rensis Likert a 

principios de los años treinta, sin embargo es aún vigente y muy utilizada, consiste en una 

serie de oraciones o juicios ante los cuales se solicita la reacción de la persona a quien se 

le administra. Es decir, se presenta cada sentencia u oración (estimulo), que expresa un 

enunciado favorable o desfavorable sobre un objeto de actitud, y se solicita al encuestado 
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que responda eligiendo uno de los puntos de la escala. A cada punto se le otorga un valor 

numérico. Así, la persona obtiene una puntuación con respecto a cada sentencia que 

contiene la escala y al final se obtiene su puntuación total, sumando los puntajes 

obtenidos en relación a todas las oraciones  

 

Escalas: Sucesión ordenada de cosas distintas pero de la misma especie. Graduación 

que utilizan los diversos instrumentos de medición.  

 

Evaluación: Valoración de los conocimientos obtenidos a través del programa.  

 

Evidencia: Una evidencia (del latín, video, ver) es un conocimiento que se nos aparece 

intuitivamente de tal manera que podemos afirmar la validez de su contenido, como 

verdadero, con certeza, sin sombra de duda.  

 

Formativo: Constitutivo, de base, esencial. La evaluación formativa, es aquella que se 

realiza al finalizar cada tarea de aprendizaje y tiene por objetivo informar de los logros 

obtenidos, y eventualmente, advertir donde y en qué nivel existen dificultades de 

aprendizaje, permitiendo la búsqueda de nuevas estrategias educativas más exitosas. 

Aporta una retroalimentación permanente al desarrollo del programa educativo.  

 

Gap: Se refiere a la diferencia de niveles en la comparación de dos magnitudes.  

 

Gregario: Organismos que viven próximos entre sí y poco esparcidos en un área 

pequeña.  

 

Impacto: Resultado de prácticas y acciones para mejorar situaciones. 

Indicador: Representación cuantificable y observable relativa a una condición 

determinada.  

 

Ingente: Adjetivo que hace referencia a algo que es muy grande, se usa en sentido real o 

figurado.  
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Ítem: Cada una de las separaciones de un capítulo, cuestionario, evaluación u otro 

escrito; Elemento perteneciente a un conjunto.  

 

Kinestésico: etimológicamente significa sensación o percepción del movimiento.  

 

Lúdico: Del juego o relativo a él.  

 

Mentor: Una persona que comparte experiencias y conocimiento sobre un área o una 

actividad en particular  

 

Modelo: Arquetipo digno de ser imitado que se toma como pauta a seguir.  

 

On-line: En general, se dice que algo está en línea, on-line u online si está conectado a 

una red o sistema mayor (que es, implícitamente, la línea).  

 

Psicomotriz: Relación entre la actividad psíquica y la función motriz del cuerpo humano.  

 

Reactivo: Pregunta que forma parte de una prueba.  

 

Relé: El relé o relevador, del francés relais, relevo, es un dispositivo electromecánico, que 

funciona como un interruptor controlado por un circuito eléctrico en el que, por medio de 

una bobina y un electroimán, se acciona un juego de uno o varios contactos que permiten 

abrir o cerrar otros circuitos eléctricos independientes-  

 

Revoque: Capa exterior construida con base en mortero, y que se aplica en la superficie 

de un muro. 

ROI: El ROI, retorno de la inversión (por sus siglas en inglés: Return on investment) es un 

valor que mide el rendimiento de una inversión, para evaluar qué tan eficiente es el gasto 

que estamos haciendo o que planeamos realizar.  

 

Semántico: Parte de la lingüística que estudia el significado de los signos lingüísticos y de 

sus combinaciones.  
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Sinergia: Efecto producido por la conjunción de dos o más causas, cuyo resultado es 

superior al que cada una de las partes hubiera producido de manera individual.  

 

Stock: Cantidad de insumos existentes en una entidad.  

 

Sumativo: La evaluación sumativa, es aquella que tiene la estructura de un balance, 

realizada después de un periodo de aprendizaje en la finalización de un programa o 

curso. Sus objetivos son calificar en función de un rendimiento, otorgar una certificación, 

determinar e informar sobre el nivel alcanzado a todos los niveles (alumnos, padres, 

institución, docentes, etc.).  

 

Taxonomía: Clasificación en la que se ordena, jerarquiza y nombra a un grupo 

determinado de conceptos.  

 

Test: Conjunto de pruebas y de técnicas que se aplican a un grupo de personas dentro de 

una investigación para conocer datos concretos.  

 

Transferencia del conocimiento: Proceso por el que la innovación realizada en la 

investigación dentro de una institución de educación superior se traslada a la sociedad, en 

el caso de la capacitación de personal, se dice del traslado de nuevos conocimientos o 

innovaciones, al puesto o ámbito de trabajo de un empleado en particular.  

 

Tutor: Profesional académico que, utilizando los elementos didáctico-pedagógicos y 

manejando las herramientas a su alcance es capaz de conocer a su asesorado de tal 

manera que puede identificar sus necesidades, guiar sus actividades, orientar su 

aprendizaje fomentando el autoaprendizaje y estimulando la actitud analítica crítica y 

constructiva.  

 

Vitalicio: Que dura toda la vida. 
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ANEXO 1 

NIVELES DE OBJETIVOS EN EL DOMINIO COGNOSCITIVO 

 

NIVELES DE OBJETIVOS EN EL DOMINIO PSICOMOTRIZ 
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NIVELES DE OBJETIVOS EN EL DOMINIO AFECTIVO 
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ANEXO 2 

Check list logística 
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ANEXO 3 

EVALUACIÓN DE LA ACTIVIDAD DE CAPACITACIÓN 
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ANEXO 4 

 

 

 



CAPACITACIÓN Y DESARROLLO 
 

 

 

  



CAPACITACIÓN Y DESARROLLO 
 

 

REFERENCIA BIBLIOGRÁFICA 

Contreras, R. D. (2012). Desarrollo del capital humano en las organizaciones. R. d. 

Contreras, Desarrollo del capital humano en las organizaciones. 

 

 

Sosa S. M. Manual de administración de personal y de Recursos humanos 


