EUDS

Mi Universidad

Mapa Conceptual

Mariana Paola Ortiz Solis

Capacitacion y Seguridad e Higiene en el Trabajo
Lic. Violeta Mabridis Mérida

Administracién y Estrategia de Negocios

3er Cuatrimestre

Fuente Bibliografica: Antologia UDS



FACTORES QUE INFLUYEN EN LOS PROCESOS DE CAPACITACION

Son

APOYO DE LA ALTA
ADMINISTRACION

Para

AVANCES TECNOLOGICOS

LOGRAR EL EXITO DE UN
PROGRAMA DE
CAPACITACION Y
DESARROLLO

Para

COMPLEJIDAD DEL MUNDO

CAMBIAR LA MANERA DE
TRANSMITIR CONOCIMIENTOS
DE LOS EMPLEADOS Y
DIFUNDIRLOS

ESTILOS DE APRENDIZAJE

ORGANIZACIONES TIENEN QUE
INTEGRAR Y CAPACITAR A LOS
EMPLEADOS EN LA COMPLEJIDAD
DE ESTE AMBIENTE GLOBAL

Para

OTRAS FUNCIONES DE
RECURSOS HUMANOS

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 MAS FACIL ATRAER
EMPLEADOS MAS COMPETITIVOS




DETECCION DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION

Compuestas por:

NIVEL DE ANALISIS DE
TODA LA INFORMACION

Se encarga de

ESTUDIAR LA MISION
ESTRATEGICA DE LA
EMPRESA, METAS Y

PLANES CORPORATIVOS

NIVEL DE LOS RECURSOS
HUMANOS

Se encarga de

DETERMINAR LOS EMPLEADOS
QUE NECESITAN CAPACITACION Y
EL TIPO DE CONOCIMIENTO,
DESTREZA O HABILIDAD
REQUIEREN

ANALISIS DE LAS
OPERACIONES Y TAREAS

Se encarga de

CONCENTRAR LAS TAREAS
QUE SE REQUIEREN PARA
LOGRAR LOS OBJETIVOS DE LA
EMPRESA




ANALISIS ORGANIZACIONAL: EL SISTEMA
ORGANIZACIONAL

Se refiere al

ESTUDIO DE TODA LA EMPRESA, EL AMBIENTE
SOCIOECONOMICO Y TECNOLOGICO

FUERZA DE TRABAJO Y
EFICIENCIA
ORGANIZACIONAL

EVALUA COSTOS
INVOLUCRADOS Y BENEFICIOS
DE LA CAPACITACION EN
COMPARACION CON OTRAS
ESTRATEGIAS

SISTEMA ABIERTO

LOS OBJETIVOS DE LA
CAPACITACION DEBEN ESTAR
INTIMAMENTE LIGADOS A LA

NECESIDAD DE LA
ORGANIZACION

PREMISA

EL EXITO DEL PROGRAMA
DEPENDERA DE LA FORMA EN
QUE SE HAYA IDENTIFICADO
LA NECESIDAD QUE DEBE SER
SATISFECHA




Se trata de

ANALISIS DE LOS RECURSOS HUMANOS: EL SISTEMA
DE CAPACITACION

UN ANALISIS DE LA FUERZA
ABAIO

Se encaraa de
EL FUNCIONAMIENTO DE LA ORGANIZACIGN
CUBRIR LAS ACTIVIDADES PRESENTES Y
TSI COMPROBAR Y DEMOSTRAR SI LOS RECURSOS HUMANOS| PRESUPONE QUE LOS EMPLEADOS CUENTAN CON LAS
SON SUFICIENTES EN TERMINOS CUANTITATIVOS Y HABILIDADES, CONOCIMIENTOS Y ACTITUDES QUE
CUALITATIVOS DESEA LA ORGANIZACION
Seatin Pontual
EL ANALISIS DE LOS RECURSOS HUMANOS SE DEBE
SUSTENTAR EN EL ESTUDIO DE LOS SIGUIENTES ASPECTOS
EV\:I‘PT:A’:E)RSOEEELA :J:L';:DD; ::?_ﬁ 5. NIVEL DE CONOCIMIENTO 7 N'(‘:’S:EETDAE;EV':PVENO' 9. POTENCIAL DE 11. INDICE DE
REQUERIDO POR EL RECLUTAMIENTO INTERNO AUSENTISMO Y ROTACION
CLASIFICACION DE LOS CLASIFICACION DE LOS TRABAJO DE CADA CUALITATIVO DE LOS VB I,
PUESTOS PUESTOS EMPLEADOS
EMPLEADO
2.NOMERO DE - 6. ACTITUD DE CADA 8. NIVEL DE HABILIDAD DE
EMPLEADOS NECESARIOS 4 "F:‘E’;Luzilzg';’;';‘::o"‘ EMPLEADO EN RELACION CONOCIMIENTOS DE LOS CAPA‘;;EE’:"PNOEE:SANO
EN LA CLASIFICACION DE TRABAIO DE CADA CON ELTRABAIO Y LA EMPLEADOS PARA OTROS T T
LOS PUESTOS EMPRESA TRABAIOS
EMPLEADO RECLUTADA Y PARA LOS
NUEVOS




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

éQué es?

¢En qué se basa?

ES EL NIVEL DE ENFOQUE MAS RESTRINGIDO PARA
REALIZAR LA DETECCION DE LAS NECESIDADES DE
CAPACITACION

SE BASA EN LOS DATOS RESPECTO A UNA TAREA O UN
CONJUNTO DE TAREAS.

éPara qué sirve?

PARA DETERMINAR LOS TIPOS DE HABILIDADES,
CONOCIMIENTOS, ACTITUDES Y CONDUCTAS, ASi
COMO LAS CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD, QUE

SE REQUIEREN PARA DESEMPENAR LOS PUESTOS.

¢En qué consiste?

EN DETERMINAR CUALES TIPOS DE CONDUCTAS DEBEN
OBSERVAR LOS EMPLEADOS PARA DESEMPENAR
EFICAZMENTE LAS FUNCIONES DE SUS PUESTOS.

éQué permite?

PERMITE PREPARAR LA CAPACITACION PARA
CADA PUESTO, DE FORMA AISLADA, A
EFECTO DE QUE EL OCUPANTE ADQUIERA
LAS HABILIDADES NECESARIAS PARA
DESEMPENARLO.

éPorqué es una necesidad?

Se clasifica
1. ESTANDARES DE DESEMPENO DE LA
TAREA O EL PUESTO.
L 5 2. IDENTIFICACION DE LAS TAREAS QUE

CONSTITUYEN EL PUESTO.

PARA MEJORAR Y ADECUAR LAS
NECESIDADES INVESTIGADAS Y MEJORAR
POR COMPLETO LA INSTITUCION.

3. FORMA DE REALIZACION DE CADA
> TAREA PARA CUMPLIR CON LOS
ESTANDARES DE DESEMPERO.

¢Como deben establecerse?

4. HABILIDADES, CONOCIMIENTOS Y
ACTITUDES BASICOS PARA EL
DESEMPENO DE CADA TAREA.

DEBEN SER ESTABLECIDAS POR ORDEN DE
PRIORIDAD O DE URGENCIA PARA SU
SATISFACCION Y SOLUCION.




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

RESPONSABILIDAD DE LINEA Y UNA FUNCION DE STAFF
Setrata de
s decir UNA FORMA DE DIAGNOSTICO QUE REQUIERE Poc lntanto
EL ADMINISTRADOR DE LINEA ES EL RESPONSABLE DE LA| SUSTIRNTPREE G RO B N R
GRAN PARTE DE ESTA INFORMACION SE DEBE AGRUPAR
PERCEPCION DE LOS PROBLEMAS QUE PROVOCA LA SISTEMATICAMENTE
FALTA DE CAPACITACION
Son
Mientras que
(OTRA PARTE ESTA DISPONIBLE A MANOS DE LOS
ADMINISTRADORES DE LINEA
EVALUACION DEL CUESTIONARIOS ENTREVISTASCON EXAMEN DE EMPLEADOS ENTREVISTA DE SALIDA INFO&“’S::::;EE‘;gs .
DESEMPENO SUPERVISORES Y GERENTES -
PRODUCCION
Es importante

Permite Son Para Para Revela

ANALISIS DE PUESTOS Y

OBSERVACION SOLICITUD DE ES REORGANIZACION DEL ESPECIFICACION DE
SUPERVISORES Y GERENTES | INTERDEPARTAMENTALES AJO PUESTOS.
Sirve para Para Setrata de Es necesario Proporciona
IDENTIFICAR EMPLEADOS e T LARESOLUCION DE CONOCER LOS RESULTADOS DE CONOCER LA OPINIGN DEL TAS POSIBLES
QUE REALIZAN SUS TAREAS LISTAS OF CONTROL QUE TENGAN LA PROBLEMAS QUE PUEDEN LOS EXAMENES DE SELECCION EMPLEADO CUANDO DEFICIENCIAS QUE
POR DEBAJO DE UN NIVEL EVIDENCIA DE LAS NECESIDADES O RESOLVERSE POR MEDIO DE DE LOS EMPLEADOS QUE PODRIAN MERECER
SATISFACTORIO G LA CAPACITACION DESEMPENAN FUNCIONES ABANDONA LA EMPRESA CAPACITACION
CONSTATAR DONDE HAY CAPACITACION DE SU R‘Z'ng‘::)‘;';ﬁ E';;’;‘A:IUDS :"g‘:ﬂﬁzéﬁ"ﬂ‘z"ﬁz’; A UN PANORAMA DE TAREAS
EVIDENCIA DE UN TRABAIO PERSONAL CUANDO LAS o ACkCh R e o Y HABILIDADES QUE DEBE
INEFICIENTE NECESIDADES SON ALTAS DE LOS OBJETIVOS. RUTINAS DE TRABAJO POSEER EL OCUPANTE




