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1.7 FACTOTES QUE INFLUYEN EN
LOS PROCESOS DE CAPACITACION

|

!

APOYO DE LAALTA
ADMINISTRACION

Para que los
programas de
capacitacion y
desarrollo tengan
éxito, se requiere
del apoyo de la alta
administracion; sin
éste, un programa
de capacitacion y
desarrollo

fracasara.

!

AVANCES TECNOLOGICOS

La computadora, Internet,
los teléfonos celulares, los
mensajes de texto y el
correo electrénico afectan
de manera espectacular la
realizacion de todas las
funciones de la empresa.

I

COMPLEJIDAD DEL

MUNDO

Las organizaciones tienen
gue pensar en la totalidad de
la fuerza de trabajo y en
cémo integrarla y capacitarla
en este ambiente global.

I

ESTILOS DE
APRENDIZAJE

Capacitacion solicitada

Es aquella que se imparte
en cualquier momento y
en cualquier parte del
mundo donde se necesite.

!

Otras funciones de
recursos humanos

Las organizaciones

con sistemas
competitivos de
remuneraciéon o}

planes progresivos de
salud y seguridad
encontraran mas facil
atraer a empleados
mas competitivos y

retener a los
empleados que
requieran menos

capacitacion.
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1.8 DETECCION DE LAS
NECESIDADES DE CAPACITACION

|

NIVELES DE ANALISIS

|

|

Nivel de analisis de toda la organizacion: el
sistema organizacional (analisis
organizacional)

Desde una perspectiva general de la
organizacion, se debe estudiar la
misién estratégica de la empresa, sus
metas y sus planes corporativos,
junto con los resultados de la
planeacion estratégica de recursos
humanos.

.

Nivel de analisis de los recursos

humanos: el sistema de
capacitacion (andlisis de las
personas)

La determinacion de las necesidades
individuales de capacitacién. Las
preguntas relevantes son: “;quién
necesita capacitacion?” y “; qué tipo
de conocimientos, destrezas y
habilidades necesitan los
empleados?”.

!

Nivel de andlisis de las operaciones y
tareas: el sistema de adquisicion de
habilidades

Este nivel de analisis se concentra en
las tareas que se requieren para
lograr los objetivos de la empresa. Las
descripciones de puestos son
importantes fuentes de datos para
este nivel de andlisis.
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1.8.1 ANALISIS ORGANIZACIONAL

|

El analisis organizacional no solo se refiere al estudio de toda la empresa (su mision,
objetivos, recursos, competencias y su distribucion para poder alcanzar los objetivos),
sino también al ambiente socioeconodmico y tecnolégico en el cual esta inserta.

|

ayuda

A responder la interrogante que plantea lo que se debe ensefiar y aprender en términos de un plan y establece la filosofia de la
capacitacion para toda la empresa. El analisis organizacional “determina la importancia que se dara a la capacitacion”.

I

Ambiente
T (Suprasistema) <
o Plan de negocios e Definicion de politicas y
e Mision y vision organizacionales % /o\bj'etwog’pa(rja hacer la datacciin
e Estrategia organizacional I:g;z%ggc.gnrecums g
X itaci P
sx o’
EnEraQas EIe Realizacion formal
senalizacion v
— Organizacion >
Entradas de Satisfaccion de necesidades
¥ conservacitn .
* Puntos fuertes de la organizacion e La organizacion consigue alcanzar
e Puntos débiles de la organizacion los objetivos estratégicos
e Disponibilidad de recursos
e Disponibilidad de competencias
Ciclo de retroalimentacion

Sistema organizacional de capacitacion.
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1.8.2 ANALISIS DE LOS RECURSOS HUMANOS: EL

|

SISTEMA DE CAPACITACION

se trata

de un analisis de la fuerza de trabajo; es decir, el funcionamiento de la organizacién presupone que los
empleados cuentan con las habilidades, los conocimientos y las actitudes que desea la organizacion. Pontual
recomienda que el analisis de los recursos humanos se sustente en el estudio de los aspectos siguientes:

Numero de empleados en la clasificacion
de los puestos.

Numero de empleados necesarios en la
clasificacion de los puestos.
Edad de cada empleado
clasificacion de los puestos.
Nivel de preparacién requerido por el
trabajo de cada empleado.

Nivel de conocimiento requerido por el
trabajo de cada empleado.

Actitud de cada empleado en relacion
con el trabajo y la empresa.

Nivel de desempefo, -cuantitativo y
cualitativo, de cada empleado.

Nivel de habilidad de conocimientos de
cada empleado para otros trabajos.
Potencial del reclutamiento interno y
externo

Tiempo de capacitacion necesario para
la mano de obra reclutada y para los
nuevo.

indice de ausentismo y rotacién de
personal.

en la

* Politicas de capacitacion
o (bjetivos de la capacitacion
o Metas que seran alcanzadas

\,
\
\
\,
\,

4 Entradas de
sefalizacion
Entradas de

conservacion

/
/
/

* Recursos disponibles:

¢ dinero

* instalaciones

o personal
¢ Competencias disponibles
* Competencias necesarias

\,
\,
\

e Evaluar los programas exitosos

o Cubrir las metas y los objetivos
de la capacitacion

* Mejorar el desempefio

Organizacion
o (Suprasistema) < o Determinacion de las necesidades
i de capacitacion
i * Disefio e implementacion de los
| i programas de capacitacion
; i * |dentificaci6n de los educandos
i Realizacion formal
Y Departamento de N
| capacitacion ~
i Satisfaccion de necesidades
1
1
1
1
1
1
1

Ciclo de retroalimentacion

Sistema especifico de capacitacion.




| .. .uwoaor

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

|

es

EL

un proceso que consiste en descomponer el puesto en sus partes integrantes, lo cual permite constatar las habilidades, los conocimientos
y las caracteristicas personales o las responsabilidades que se exigen del individuo para desempefiar sus funciones. En otras palabras,
una necesidad de capacitacion a nivel del puesto es una discrepancia entre los requisitos que exige el puesto y las habilidades que el
ocupante del mismo tiene actualmente,

* Disefio de programa:
* Conocimientos ofrecidos
« Habilidades
¢ Competencias
« Cambio de actitudes

5,
"\,
N,
N,

4 Entradas de
sefializacion

Entradas de
COonservacion

/
’

o Variables individuales:
* Personalidad
« Momtivacion
* Aptitudes
¢ Variables ambientales
* Variables organizacionales

Departamento de
- capacitacion '(---‘
' (Suprasistema) |
Y Capacitacion i )
] individual !

Ciclo de retroalimentacion

* Aprendizaje
* (Conducta modificada

Realizacion for@l

Satisfaccion de necesidades

\,
\,
N

« (Crecimiento personal
* Aumento de competencia

El analisis de las operaciones permite
preparar la capacitacion para cada puesto,
de forma aislada, a efecto de que el ocupante
adquiera las habilidades necesarias para
desempenfarlo.

Necesidad de
Requistos Habiicades actiaes
xiidos por - el =
¢l puesto ocupante del puesto

capacitacion

Sistema de adquisicion de habilidades y competencias.
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1.9 PRINCIPALES MEDIOS E INDICADORES PARA HACER UNA
DETECCION DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION

es

es una forma de diagndstico que requiere sustentarse en informacién relevante. La determinacion de las necesidades de capacitacion es

AN N N N N N NN

una responsabilidad de linea y una funcion de staff; es decir, el administrador de linea es el responsable de la percepcién de los problemas

gue provoca la falta de capacitacion. Los medios principales empleados para hacer la deteccion de las necesidades de capacitacion son:

Evaluacion del desempefio

Observacion

Cuestionarios

Solicitud de supervisores y gerentes
Entrevistas con supervisores y gerentes
Reuniones interdepartamentales

Examen de empleados

Reorganizacion del trabajo

Entrevista de salida

Andlisis de puestos y especificacion de puestos
Informes periddicos de la empresa o de produccién

INDICADORES DE NECESIDADES DE

CAPACITACION

)

INDICADORES A
PRIORI

Son hechos que, si
acontecieran, crearian
necesidades  futuras de
capacitacion facilmente
previsibles.

i

INDICADORES A
POSTERIORI

Son los problemas provocados
por necesidades de
capacitacion que no se han
atendido, que se relacionan con
la produccién o con el personal,
ademas de que sirven como
diagndstico para la
capacitacion.
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