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 MARCO CONCEPTUAL Y 
 DETERMINACIÓN DE LAS NECESIDADES 

 DE CAPACITACIÓN 

 Detención de las necesidades de 
 capacitación 

 Análisis organizacional: el sistema 
 organizacional (análisis de toda la 
 organización) 

 Análisis de los recursos humanos: 
 el sistema de capacitación 

 Es la primera etapa de la capacitación y se 
 refiere al diagnóstico preliminar que se 
 presisa hecer. 

 La detención de las necesidades de 
 capacitación se puede efectuar considerando 
 tres niveles de análisis

 1. Nivel de anáñisis de toda la organización: 
 el sistema organizacional (análisis 
 organizacional)

 2. Nivel de análisis de los recurso humanos. 
 El sistema de capacitación (análisis del 
 personal)

 3. Nivel de análisis de las operaciones y 
 tareas: el sistemas de adquisición de 
 habilidades 

 Los objetivos de largo plazo de la organización 
 son importantes para desarrollar una 
 prespectiva de la filosofía de ña capacitación 

 El análisis organizacional determina la 
 importancia que se le dará a la capacitación 

 Debe verificar todos los factores que pueden evaluar 
 los costos involucrados y los beneficios esperados 
 de la capacitación en comparación con otras 
 estrategias capaces de alcanzar los objetivos de la 
 orgacización 

 La capacitación esta hecha a la medidad, de 
 acuerdo con las necesidades de la 
 organización

 Conforme la organización crece, sus 
 necesidades cambian. De este modo, es 
 necesario hacer detención periódicas de las 
 necesidades de capacitación 

 El análisis de los recursos humanos procura 
 constar si éstos son suficientes, en términos 
 cuantitativos y cualitativos 

 Para cubrir las actividades presentes  y 
 futuras de la organización 

 1. Númerode empleados en la clasificación 
 de los puestos 

 2. Número de empleados necesarios en la 
 clasificación de los puestos 

 3. Edad de cada empelado en la clasificación 
 de los puestos 

 4. Nivel de preparación requerido por el 
 trabajo de cada empleado 

 5. Nivel de conocimiento requerido por el 
 trabajo de cada empelado 

 6. Actitid de cada empleado en relación con 
 el trabajo y la empresa 

 7. Nivel de desempeño, cuantitativo y 
 cualitativo, de cada empleo 

 8. Nivel de habilidad de conocimientos de 
 cada empeleado para otrso trabajos 

 9. Potencial de reclutamiento interno y 
 externo 

 10. Tiempo de capacitación necesario para la 
 mano de obra reclutada y para los nuevos 

 11. Índice de ausentismo y rotación personal 

 Análisis de operaciones y tareas: 
 el sistema organizacional (análisis 
 de toda la organización 

 Más allá de la organización y de las personas, 
 la capacitación tambien debe considerar los 
 puestos para los cuales las personas deben 
 de ser capacitadas

 Este consiste en determinar cuáles tipos de 
 conductas deben observar los empleados 
 para desempeñar eficazmente las funciones 
 de sus puestos 

 Se puede basar en los siguentes datos para 
 realizar un conjunto de tareas 

 1. Estándar de desempeño de la terea o el 
 puesto 

 2. Identificación de las tareas que 
 constituyen el puesto 

 3. Forma de realización de cada tarea para 
 cumplir con lo estándares de desempeño 

 4.Habilidades, conocimientos y actitudes 
 básicos para el desempeño de cada tarea

 Principales medios e indicadores 
 para hacer una detención de las 
 necesidades de capacitación 

 La determinación de las necesidades de 
 capacitación son responsabilidad de el 
 administrador de línea responsable de la 
 persepción de los problemas que provoca  la 
 falta de capacitacióm 

 Los medios principales empleados para 
 hecer la detención de las necesidades 

 1. Evolución del desempeño 

 2. Observación 

 3. Cusetionarios 

 4. solicitud de supervisores y gerentes 

 5. Entrevistas con supervisores 

 6. Reuniones interdepartamentales 

 7. Examen de empleados 

 8. Reorganización del trabajo 

 9. Entrevista de salida  

 10. Análisis de puestos y especificación de 
 puestos 

 11. Informes periódicos de la empresa o de 
 producción 

 Información que debe 
 proporcionar la detención de las 
 necesidades de capacitación 

 Indicadores de capacitación 

 Indicadores a priori: Son hechos que, si 
 acontecieran, crearían necesidades futuras 
 de capacitación fácilmente predesibles 

 Indicadores a posteriori: Son los problemas 
 provocados por necesidades de capacitación 
 que no se han entendido, que se relacionan  
 con la producción o con el personal 

 La detención de las necesidades de 
 capacitación debe proporcionar la 
 información siguiente para poder trazar el 
 porgrama de capacitación 

 ¿Qué se debe enseñar? 

 ¿Quién debe aprender? 

 ¿Cuándo se debe enseñar?

 ¿Dónde se debe enseñar?

 ¿Cómo se debe enseñar? 

 ¿Quién lo debe ensañar? 

 Establecimiemto de objetivos 
 especificos de capacitación 

 Una buena evaluación de las necesidades de 
 capacitación conduce a la determinación de 
 onjetivos de capacitación y desarrollo 

 Área de capacitación: Cumplimiento del 
 trabajo 

 Propósito: Brindar al supervisor

 1. Conocimiento y valor de las prácticas 
 sistematicas de resursos humanos 

 2. El conocimiento de los requisitos legales 
 de oportunidades en el empleo 

 3. Las habilidades para aplicarlos 

 El proceso de capacitación 

 Objetivos: para ser capaz 

 1. Citar las áreas de supervición afectadas 
 por las leyes laborales sobre la 
 discriminación 

 2.1 Identificar las acciones aceptables y no 
 aceptables 

 2. Exponer cómo obtener ayuda sobre 
 asuntos relacionados con la igualdad de 
 oportunidades en el empleo 

 3. Describir por qué tenemos disciplina, 
 acción disciplinaria y proecedimientos de 
 quejas 

 4. Describir nuestras acciones disciplinarias y 
 procedimientos de quejas, indicando quiénes 
 quedan cubiertos 

 La capacitación es el acto intencional de 
 proporcionar los medios que permitirán el 
 aprendizaje, el cual es un fenomeno que surge 
 como resultado de los esfuerzos de cada individuo 

 Todos los niveles de la empresa pueden 
 desarrollar más rápidamente sus 
 conocimientos y aquellas actitudes y 
 habilidades que les beneficiarán a ellos y a la 
 empresa 

 En terminos amplios, la capacitación implica 
 un proeceso de cuatro etapas

 1) Derención de las necesidades de 
 capacitación (Diagnóstico)

 2) Programa de capactitación para atender 
 las necesidades 

 3) Implementación y realización del 
 programa de capacitación 

 4) Evaluación de los resultados 
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