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_~ Capacitacién y
del capital humano.

Antecedentes de la capacitacion y desarrollo

La capacitacién es el conjunto de actividades que buscan mejorar el desempefio

laboral del personal, proporcionando conocimientos, desarrollando habilidades y

cambiando actitudes. A través de estos procesos, las organizaciones abordan sus

necesidades actuales y futuras, aprovechando mejor su potencial humano, lo que
motiva una mayor colaboracién y aumenta la productividad.

En este contexto, la capacitacién incluye actividades educativas y culturales que
tienen como objetivo la mejora intelectual y el desarrollo de habilidades del
personal dentro de las empresas.

En las sociedades antiguas, no existia un proceso formal de ensefianza para el
trabajo; el conocimiento se transmitia de manera directa, con los mas
experimentados ensefiando a los aprendices. Aunque el sistema de aprendices fue
comln, con el avance de la industria, dejé de ser suficiente para satisfacer las
demandas de recursos humanos con los conocimientos y habilidades necesarios
para los procesos productivos més complejos.

La deteccién de las necesidades de capacitacién y
desarrollo

La

i6n de las idades de
organizacién. Este diagndstico se enfoca en identificar las dreas donde los empleados requieren mejorar sus habilidades,

conocimientos o actitudes, con el objetivo de incrementar el rendimiento y la productividad organizacional. El diagnéstico permi
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ademés, abordar problemas actuales y prever futuros cambios, como los derivados de nuevas politicas, tecnologias, aumento o

reduccién de personal, o reestructuraciones de puestos.
Este proceso, también conocido como TNA (Training Needs Assessment), se puede realizar a través de diferentes métodos, entre
cuales destacan:
Encuestas: Consiste en aplicar cuestionarios preestablecidos a los empleados para recoger datos sobre sus necesidades
formativas. Las respuestas son por lo general escritas y permiten obtener una vision cuantificable.
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2. Entrevistas: A través de un didlogo directo entre el entrevistador y el empleado, se recaba informacién detallada sobre las dreas
en las que se siente que requiere capacitacién. Es comun también entrevistar a los supervisores o jefes directos para obtener una

perspectiva adicional sobre las necesidades de formacién del equipo.

El diagnéstico es esencial para identificar areas de mejora y establ decuad

planes de
a la competitividad de la empresa.
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LAS DND PERMITIRAN :
1.Corregir problemas en la organizacién
2 Reencaminar desviaciones en la productividad
3. Frente a cambios de funciones o puestos en situaciones emergentes como parte de un plan correcto

Capacitacién en clase:

y desarrollo es un proceso clave para disefiar programas efectivos dentro de una

que, a su vez, contribuyan

desarrollo

—J

Aspectos legales

El articulo 123 de la Constitucién Mexicana establece los derechos de los
trabajadores y las responsabilidades de los patrones. La reforma en la fraccién
Xl de este articulo obliga a las empresas a capacitar y adiestrar a sus
trabajadores.

La Ley Federal del Trabajo en su articulo 3 define que es de interés social
promover, vigilar y garantizar la capacitacién y el adiestramiento de los
trabajadores.

El articulo 7 establece que tanto los patrones como los trabajadores extranjeros
tienen la responsabilidad solidaria de capacitar a los trabajadores mexicanos en
la especialidad correspondiente.

El articulo 132, en sus fracciones Xl y XXVII|, sefiala que es obligacién del patrén
proporcionar capacitacién y adiestramiento a sus empleados, asi como
participar en la integracion y funcionamiento de las comisiones que deben
formarse en cada centro de trabajo.

ite,

los

observacion:

Consiste en observan la conducta en el trabajo para compararlo con el patrén esperado y de esta manera detectar las diferencias
que te indican la necesidad de capacitar

Consultores externos

ielhsesenal )

Consiste en contratar p externas y !
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Beneficios de la capacitacidn:

Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.
Eleva la moral de la fuerza laboral.
Mejora la relacién entre subordinados.
Es un poderoso auxiliar para la conversién y adopcién de politicas.
Agiliza la toma de d y la resol de probl;
Aumenta el nivel de satisfaccién con el puesto.

Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual.
Mejora la comunicacién entre grupos y entre individuos.
Ayuda a la orientacién de nuevos empleados.

Hace viables las politicas de la organizacion.

Convierte a la empresa en un enforno de mayor calidad para trabajar y vivir.
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Métodos y técnicas de capacitacién y desarrollo:

o Lectura: En este método, un instructor presenta verbalmente informacién a un grupo de oyentes, quienes reciben la
informacién y la analizan.
Instruccion Programada: Este método aplica si hay u
6n que Ji
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n instructor humano. Se presentan pequefias partes de
Las pueden ser dadas de forma oral o escrita.
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Este método se realiza fuera del lugar de trabajo. Los educandos se agrupan y se retinen con un profesor que transmite el contenido del

programa de capacitacion, el cual puede incluir el uso de tecnologia, como computadoras (CBT), para apoyar el aprendizaje

Capacitacion en el puesto

Este método se utiliza principalmente para capacitar a no ej
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. Tiene la ventaja de proporcionar experiencia directa en condiciones normales de

trabajo. Ademés, ofrece la oportunidad de que el instructor, gerente o supervisor de alto nivel desarrolle buenas relaciones con los empleados nuevos.

Instruccidn capacitada:

Este método permite que un minimo de instructores manejen un nimero elevado de participantes. Es adecuado en éreas donde la
informacién puede ser presentada a través de conferencias, demostraciones, peliculas, videos o instrucciones por computadora.

Métodos adicionales:

Rotacién de puestos: Implica que las personas pasen por varios puestos dentro de la organizacion con el objetivo
de expandir sus habilidades, conocimientos y capacidades.
Puestos de asesoria: Consiste en ofrecer a personas con gran potencial la oportunidad de trabajar
provisionalmente en diferentes areas de la organizacién bajo la supervision de un gerente.

Es una técnica de ca

Juegos de em

Este tipo de capacitaci

Son métodos aplicados

El Coaching:

El administrador puede desempefiar diversas funciones integradas, como lider renovador, preparador o impulsor, para convertirse en un coach.
El coaching se refiere al conjunto de todas estas facetas.

Capacitacién de aprendices:

Este tipo de capacitacién estd dirigida a personas que inician en un oficio, como carpinteros, albafiil |

o Los ap

reciben
instruccién y précticas detalladas, tanto dentro como fuera del puesto, en los aspectos tedricos y précticos del trabajo.

Participacién en cursos

Es una forma tradicional de desarrollo que involucra cursos
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Aprendizaje practico:
pacitacién que permite a las personas aprender mediante la experiencia directa, analizando y resolviendo problemas en
tiempo real, generalmente a través de proyectos o tareas de otros departamentos.

Asignacion de condiciones reales:

Consiste en brindar a una persona la oportunidad de participar en condiciones de trabajo reales, donde puede tomar decisiones, aprender observando

a ofros e investigar problemas especificos dentro de la organizacion.

seminarioS externos:

;ormules, clases y seminarios impartidos fuera de la empresa.

Ejercicios de simulacidn:

La simulacién se ha convertido en una técnica clave para la capacitacién y el desarrollo. Estos incluyen:

Estudio de casos: Técnica que permite diagnosticar problemas reales y presentar alternativas para su solucién.
presa (business games): Consiste en que equipos de trabajadores compiten entre si, tomando decisiones computarizadas en
o lad.

ituacion
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Capacitac

6n es proporci la por izaci

presa:

to y d llo. Ofrecen esq
la importancia del trabajo en equipo

Centros internos de desarrollo:

en centros dentro de la empresa que exponen a los administradores y

mejoren sus habilidades p les y pi

ion fuera de laem

! £ en er con un
enfoque centrado en ensefiar a los empleados

empleados a ejercicios relistas para que desarrollen y
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