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L
DETENCION DE LAS
NECESIDADES DE
CAPACITACION

ANALISIS ORGANIZACIONAL:
EL SISTEMA
ORGANIZACIONAL (ANALISIS
DE TODA LA ORGANIZACION)

es la primera etapa de la
capacitacion y se refiere al
diagnéstico preliminar que
se tiene que hacer

ANALISIS DE LOS RECURSOS
HUMANOS: EL SISTEMA DE
CAPACITACION

El andlisis organizacional es
un procedimiento diagnostico
gue ayuda a entender mejor
el desempenio de una
organizacion.

La detencion de necesidades
Puedes considerar el
entrenamiento en tres niveles
de andlisis:

1. Nivel de analisis en
toda la organizacion

2. Nivel de andlisis de los
recursos humanos

3. Nivel de andlisis en las
operaciones y tareas

El andlisis organizacional
“‘determina la importancia que
se dara a la capacitacion”.

El analisis de los recursos
humanos trata de asegurarse
de que sean suficientes.
Cuantitativo y cualitativo para
cubrir las actividades actuales
y futuras Organizacién. Es un
analisis del trabajo. En otras
palabras, la operacion de La
organizacion asume que los
empleados tienen habilidades.
Conocimiento y actitud que la
organizacién requiere

Es necesario hacer detecciones
periédicas de las necesidades
de capacitacion, asi como
determinarlas e investigarlas
para que a partir de ellas se
establezcan los programas
adecuados para satisfacerlas
convenientemente

ANALISIS DE OPERACIONES Y
TAREAS: EL SISTEMA DE
ADQUISICION DE
HABILIDADES

El nivel de enfoque mas
restringido para detectar las
necesidades de capacitacion.
En otras palabras, el andlisis se
ejecuta a nivel de posicion y se
basa en los requisitos
necesarios para el residente. El
analisis de la posicién y las
especificaciones de la posicion
pueden ayudar a determinar las
habilidades, el conocimiento, las
actitudes y los comportamientos
necesarios para ejecutar el
puesto.

Pontual recomienda que el
analisis de los recursos humanos
se sustente en el estudio de los
aspectos siguientes:

. Niimero de empleados en la clasificacion de los puestos.

1. Nimero de empleados necesarios en la dasificacion de los puestos.

3. Edad de cada empleado en la clasificacion de los puestos.

4. Nivel de preparacion requerido por el trabzjo de cada empleado.

5. Nivel de conacimiento requerida por el trabajo de cada empleado.

6. Actitud de cada empleado en relacidn con el trabajo y la empresa,

7. Nivel de desemperio, cuantitativo y cualitativo, de cada empleado,

8. Nivel de habilidad de conocimientos de cada empleado para otros trabéjos.
9. Potencial del reclutamiento interno y externo

10. Tiempo de capacitacion necesario para la mano de obra reclutada y para k
fuevo,

I1, indice de ausentismo y rotacién de personal

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

PRINCIPALES MEDIOS E
INDICADORES PARA HACER
UNA DETECCION DE LAS
NECESIDADES DE
CAPACITACION

PRINCIPALES MEDIOS E
INDICADORES PARA HACER
UNA DETECCION DE LAS
NECESIDADES DE
CAPACITACION

ESTABLECIMIENTO DE
OBJETIVOS ESPECIFICOS
DE CAPACITACION

La deteccidn de necesidades de
capacitacion es una forma de
diagnéstico que necesita
mantener informacioén relacionada.

La decision sobre las necesidades
de capacitacion es
responsabilidad y funcion del
personal de la linea. En otras
palabras, el administrador de la
linea es responsable de Ila
conciencia del problema causado
por la falta de capacitacion.

La deteccion de las necesidades
de capacitacion debe proporcionar
la informacion siguiente para poder

trazar el
capacitacion

programa de

la

1. Estandares de desempefio
de la tarea o el puesto.

2. ldentificacion de las tareas
gue constituyen el puesto.

3. Forma de realizacion de
cada tarea para cumplir con
los estandares de
desempefio

4. Habilidades, conocimientos
y actitudes basicos para el
desemperfio de cada tarea

Los medios principales
empleados para hacer la
deteccion de las necesidades de
capacitacion son:

1. Evaluacion del
desempeiio

2. Observacion

3. Cuestionarios

4. Solicitud de supervisores
y gerentes

5. Entrevistas con
supervisores y gerentes

6. Reuniones
interdepartamentales

7. Examen de empleados

8. Reorganizacion del
trabajo

9. Entrevista de salida

10. Andlisis de puestos y
especificacién de puestos

11.Informes periddicos de la
empresa o de producciéon

¢ QUE se debe ensefiar?

¢ QUIEN debe aprender?

. CUANDO se debe ensefar?
. DONDE se debe ensefiar?
. COMO se debe ensefiar?

¢ QUIEN lo debe ensefiar?

La capacitacion y el
desarrollo deben tener
objetivos claros y
concisos, y desarrollarse
para lograr  objetivos
organizacionales. La
evaluacion de las buenas
necesidades de
capacitaciéon conduce a la
determinacion de los
objetivos de capacitacion y
desarrollo.

El proceso de
capacitacion per
mite establecer y
reconocer

requerimientos futuros, el
suministro de empleados
calificados y asegura el

desarrollo de los
recursos humanos
disponibles. Tiene la
finalidad del

perfeccionamiento
técnico del trabajador

Area de capacitacion:
Cumplimiento  del trabajo
Proposito: Brindar al

supervisor: 1. Conocimiento y
valor de las préacticas
sisteméticas de  recursos
humanos 2. El conocimiento
de los requisitos legales de la
igualdad de oportunidades en
el empleo 3. Las habilidades
para aplicarlos

En términos amplios, la
capacitacién implica un
proceso de cuatro
etapas, a saber: 1)
Deteccion de las
necesidades de
capacitacion
(diagnostico). 2)
Programa de
capacitacion para
atender las
necesidades. 3)
Implementacion y
realizacion del
programa de
capacitacion. 4)
Evaluacion de los
resultados.




