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Son

Para Para Para

LOGRAR EL ÉXITO DE UN 

PROGRAMA DE 

CAPACITACIÓN Y 

DESARROLLO

CAMBIAR LA MANERA DE 

TRANSMITIR CONOCIMIENTOS 

DE LOS EMPLEADOS Y 

DIFUNDIRLOS

ORGANIZACIONES TIENEN QUE 

INTEGRAR Y CAPACITAR A LOS 

EMPLEADOS EN LA COMPLEJIDAD 

DE ESTE AMBIENTE GLOBAL

TRANSMITIR CONOCIMIENTOS A 

EMPLEADOS A MEDIDA QUE SEA 

NECESARIO, Y A UN RITMO ACORDE A 

SU ESTILO DE APRENDIZAJE

LAS ORGANIZACIONES CON 

SISTEMAS COMPETITIVOS 

ENCUENTRAN MÁS FÁCIL ATRAER 

EMPLEADOS MÁS COMPETITIVOS

FACTORES QUE INFLUYEN EN LOS PROCESOS DE CAPACITACIÓN

APOYO DE LA ALTA 

ADMINISTRACIÓN
AVANCES TECNOLÓGICOS COMPLEJIDAD DEL MUNDO ESTILOS DE APRENDIZAJE

OTRAS FUNCIONES DE 

RECURSOS HUMANOS



Compuestas por:

Se encarga de Se encarga de Se encarga de 

DETECCIÓN DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACIÓN

NIVEL DE ANÁLISIS DE 

TODA LA INFORMACIÓN

NIVEL DE LOS RECURSOS 

HUMANOS

ANÁLISIS DE LAS 

OPERACIONES Y TAREAS

ESTUDIAR LA MISIÓN 

ESTRATÉGICA DE LA 

EMPRESA, METAS Y 

PLANES CORPORATIVOS

DETERMINAR LOS EMPLEADOS 

QUE NECESITAN CAPACITACION Y 

EL TIPO DE CONOCIMIENTO, 

DESTREZA O HABILIDAD 

REQUIEREN

CONCENTRAR LAS TAREAS 

QUE SE REQUIEREN PARA 

LOGRAR LOS OBJETIVOS DE LA 

EMPRESA



Se refiere al

ANÁLISIS ORGANIZACIONAL: EL SISTEMA 

ORGANIZACIONAL

ESTUDIO DE TODA LA EMPRESA, EL AMBIENTE 

SOCIOECONÓMICO Y TECNOLÓGICO

FUERZA DE TRABAJO Y 

EFICIENCIA 

ORGANIZACIONAL

SISTEMA ABIERTO PREMISA

EVALÚA COSTOS 

INVOLUCRADOS Y BENEFICIOS 

DE LA CAPACITACIÓN EN 

COMPARACIÓN CON OTRAS 

ESTRATEGIAS

LOS OBJETIVOS DE LA 

CAPACITACIÓN DEBEN ESTAR 

ÍNTIMAMENTE LIGADOS A LA 

NECESIDAD DE LA 

ORGANIZACIÓN

EL ÉXITO DEL PROGRAMA 

DEPENDERÁ DE LA FORMA EN 

QUE SE HAYA IDENTIFICADO 

LA NECESIDAD QUE DEBE SER 

SATISFECHA



Se trata de

Se encarga de Es decir

Para

Según Pontual

7. NIVEL DE DESEMPEÑO, 

CUANTITATIVO Y 

CUALITATIVO DE LOS 

EMPLEADOS

8. NIVEL DE HABILIDAD DE 

CONOCIMIENTOS DE LOS 

EMPLEADOS PARA OTROS 

TRABAJOS

9. POTENCIAL DE 

RECLUTAMIENTO INTERNO 

Y EXTERNO

11. ÍNDICE DE 

AUSENTISMO Y ROTACIÓN 

DE PERSONAL

4. NIVEL DE PREPARACIÓN 

REQUERIDO POR EL 

TRABAJO DE CADA 

EMPLEADO

5. NIVEL DE CONOCIMIENTO 

REQUERIDO POR EL 

TRABAJO DE CADA 

EMPLEADO

10. TIEMPO DE 

CAPACITACIÓN NECESARIO 

PARA LA MANO DE OBRA 

RECLUTADA Y PARA LOS 

NUEVOS

1. NÚMERO DE 

EMPLEADOS EN LA 

CLASIFICACIÓN DE LOS 

PUESTOS

2. NÚMERO DE 

EMPLEADOS NECESARIOS 

EN LA CLASIFICACIÓN DE 

LOS PUESTOS

3. EDAD DE CADA 

EMPLEADO EN LA 

CLASIFICACIÓN DE LOS 

PUESTOS

6. ACTITUD DE CADA 

EMPLEADO EN RELACIÓN 

CON EL TRABAJO Y LA 

EMPRESA

ANÁLISIS DE LOS RECURSOS HUMANOS: EL SISTEMA 

DE CAPACITACIÓN 

COMPROBAR Y DEMOSTRAR SI LOS RECURSOS HUMANOS 

SON SUFICIENTES EN TÉRMINOS CUANTITATIVOS Y 

CUALITATIVOS

CUBRIR LAS ACTIVIDADES PRESENTES Y 

FUTURAS DE LA ORGANIZACIÓN

UN ANÁLISIS DE LA FUERZA 

DE TRABAJO

EL FUNCIONAMIENTO DE LA ORGANIZACIÓN 

PRESUPONE QUE LOS EMPLEADOS CUENTAN CON LAS 

HABILIDADES, CONOCIMIENTOS Y ACTITUDES QUE 

DESEA LA ORGANIZACIÓN 

EL ANÁLISIS DE LOS RECURSOS HUMANOS SE DEBE 

SUSTENTAR EN EL ESTUDIO DE LOS SIGUIENTES ASPECTOS



¿Qué es? ¿En qué se basa? ¿Qué permite?

¿Para qué sirve? Se clasifica ¿Porqué es una necesidad?

¿En qué consiste? ¿Cómo deben establecerse?

4. HABILIDADES, CONOCIMIENTOS Y 

ACTITUDES BÁSICOS PARA EL 

DESEMPEÑO DE CADA TAREA.

PERMITE PREPARAR LA CAPACITACIÓN PARA 

CADA PUESTO, DE FORMA AISLADA, A 

EFECTO DE QUE EL OCUPANTE ADQUIERA 

LAS HABILIDADES NECESARIAS PARA 

DESEMPEÑARLO.

PARA MEJORAR Y ADECUAR LAS 

NECESIDADES INVESTIGADAS Y MEJORAR 

POR COMPLETO LA INSTITUCIÓN.

DEBEN SER ESTABLECIDAS POR ORDEN DE 

PRIORIDAD O DE URGENCIA PARA SU 

SATISFACCIÓN Y SOLUCIÓN.

ANÁLISIS DE OPERACIONES Y TAREAS: EL SISTEMA DE 

ADQUISICIÓN DE HABILIDADES

ES EL NIVEL DE ENFOQUE MÁS RESTRINGIDO PARA 

REALIZAR LA DETECCIÓN DE LAS NECESIDADES DE 

CAPACITACIÓN

PARA DETERMINAR LOS TIPOS DE HABILIDADES, 

CONOCIMIENTOS, ACTITUDES Y CONDUCTAS, ASÍ 

COMO LAS CARACTERÍSTICAS DE PERSONALIDAD, QUE 

SE REQUIEREN PARA DESEMPEÑAR LOS PUESTOS.

EN DETERMINAR CUÁLES TIPOS DE CONDUCTAS DEBEN 

OBSERVAR LOS EMPLEADOS PARA DESEMPEÑAR 

EFICAZMENTE LAS FUNCIONES DE SUS PUESTOS.

SE BASA EN LOS DATOS RESPECTO A UNA TAREA O UN 

CONJUNTO DE TAREAS.

1. ESTÁNDARES DE DESEMPEÑO DE LA 

TAREA O EL PUESTO.

2. IDENTIFICACIÓN DE LAS TAREAS QUE 

CONSTITUYEN EL PUESTO.

3. FORMA DE REALIZACIÓN DE CADA 

TAREA PARA CUMPLIR CON LOS 

ESTÁNDARES DE DESEMPEÑO. 



Es

Se trata de 

Es decir Por lo tanto

Son

Mientras que

Es importante

Permite Son Para Para Revela

Sirve para Para Se trata de Es necesario Proporciona

CONOCER LA OPINIÓN DEL 

EMPLEADO CUANDO 

ABANDONA LA EMPRESA 

UN PANORAMA DE TAREAS 

Y HABILIDADES QUE DEBE 

POSEER EL OCUPANTE

LAS POSIBLES 

DEFICIENCIAS QUE 

PODRÍAN MERECER 

CAPACITACIÓN

ANÁLISIS DE PUESTOS Y 

ESPECIFICACIÓN DE 

PUESTOS

INFORMES PERIÓDICOS DE 

LA EMPRESA O DE 

PRODUCCIÓN

IDENTIFICAR EMPLEADOS 

QUE REALIZAN SUS TAREAS 

POR DEBAJO DE UN NIVEL 

SATISFACTORIO

CONSTATAR DONDE HAY 

EVIDENCIA DE UN TRABAJO 

INEFICIENTE

INVESTIGACIONES POR MEDIO DE 

LISTAS DE CONTROL QUE TENGAN LA 

EVIDENCIA DE LAS NECESIDADES DE 

CAPACITACIÓN 

CAPACITACIÓN DE SU 

PERSONAL CUANDO LAS 

NECESIDADES SON ALTAS

LA RESOLUCIÓN DE 

PROBLEMAS QUE PUEDEN 

RESOLVERSE POR MEDIO DE 

LA CAPACITACIÓN 

DISCUSIONES ENTRE LOS 

RESPONDABLES DE VARIOS 

DEPARTAMENTOS ACERCA 

DE LOS OBJETIVOS

CONOCER LOS RESULTADOS DE 

LOS EXAMENES DE SELECCIÓN 

DE LOS EMPLEADOS QUE 

DESEMPEÑAN FUNCIONES

BRINDAR CAPACITACIÓN A 

LOS EMPLEADOS CUANDO 

HAY MODIFICACIÓN DE LAS 

RUTINAS DE TRABAJO

EVALUACIÓN DEL 

DESEMPEÑO

OBSERVACIÓN

CUESTIONARIOS

SOLICITUD DE 

SUPERVISORES Y GERENTES

ENTREVISTAS CON 

SUPERVISORES Y GERENTES

REUNIONES 

INTERDEPARTAMENTALES

EXAMEN DE EMPLEADOS

REORGANIZACIÓN DEL 

TRABAJO

ENTREVISTA DE SALIDA

RESPONSABILIDAD DE LINEA Y UNA FUNCIÓN DE STAFF

EL ADMINISTRADOR DE LINEA ES EL RESPONSABLE DE LA 

PERCEPCIÓN DE LOS PROBLEMAS QUE PROVOCA LA 

FALTA DE CAPACITACIÓN 

PRINCIPALES MEDIOS E INDICADORES PARA HACER UNA DETECCIÓN DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACIÓN 

UNA FORMA DE DIAGNÓSTICO QUE REQUIERE 

SUSTENTARSE EN INFORMACIÓN RELEVANTE 

GRAN PARTE DE ESTA INFORMACIÓN SE DEBE AGRUPAR 

SISTEMÁTICAMENTE

OTRA PARTE ESTÁ DISPONIBLE A MANOS DE LOS 

ADMINISTRADORES DE LINEA


