Indicadores de la necesidad de

capacitacién

Existen indicadores que sefialan las necesidades futuras y pasadas algunos de
ellos son:

Futuras o a priori: son eventos que sillegan a suceder, provocardn futuras
necesidades de capacitacion.

* Ausentismo, faltas, licencias, permisos, vacaciones del personal.
« Cambio de métodos y de procesos de trabajo.

 Cambio enlos programas de produccion o trabajo.

* Expansidon dela empresa y admision de nuevas personas.

* Modernizaciéon de los equipos Yy nuevas tecnologias.

e Produccién y comercializaciéon de nuevos productos o servicios.
e Reduccidon del numero de empleados.

» Sustituciones o movimiento de personal.

Pasadas o a posteriori: Son los problemas provocados por las necesidades
de capacitacidon que aun no han sido atendidas.

* Problemas de produccion
o Abundancia de errores y desperdicio.
Alto indice de accidentes en el trabajo.
Averias frecuentes en equipos e instalaciones.
Baja calidad de produccidn.
Baja productividad.
Comunicacion deficiente.
Mal uso del espacio y tiempo.
Poca constancia del personal.
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Indicadores de la necesidad de

capacitacién

* Problemas de personal

Errores en la ejecucion de 6rdenes.
Excesivo numero de quejas.

Falta de compromiso y cooperacion.
Mala atencidn al cliente.

Mala comunicacion.

Malas relaciones entre las personas.
Poco interés por el trabajo.
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Referencia: Indicadores de las necesidades de capacitaciéon. Adaptado
de Idalberto Chiavenato, Gestion de talento humano, México, D.F.,
2009; p.381

Recomendaciones para el diseho de actividades de capacitacion

* Dividir el trabajo por moédulos, separando los contenidos a tratar.

e Elegir los métodos de capacitacidén de acuerdo a los recursos de la
organizacion, también tomando en cuenta a quién se dirige la
capacitacion y en base a los objetivos deseados.

* Enfocar una necesidad de capacitaciéon a la vez.

» Los objetivos deben de ser medibles, especificos y realistas.



Indicadores de la necesidad de

capacitacién

Administracion de la Capacitacion

 Esimportante considerar:

o Aspectos logisticos
= Calendarizacién de las actividades.
= Definir el lugar de realizacion.
= Establecer los horarios.
= Contacto con los facilitadores del aprendizaje.

Aspectos Administrativos
= Aviso alos participantes.

» Compra de materiales.
» Listado de participantes.

Evaluacion de los resultados de la capacitacion

eAumento de la eficiencia organizacional.

eMejoria en la imagen de la empresa.

eMejoria del clima organizacional.

eMejor relacién entre la empresa y los trabajadores.

Nivel organizacional

eReduccién de la rotacion y del ausentismo del personal.
eAumento de la eficacia individual y grupal de los empleados.
eIncremento de los conocimientos de las personas.
eCambios de actitudes y comportamientos de las personas.
eAumento de las competencias de las personas.

eMejoria de la calidad de vida en el trabajo.

Recursos Humanos

eAcoplamiento de las personas a los requisitos exigidos por los
presupuestos.

eMejoria del espiritu de grupo y la cooperacion.

Nivel de Presupuestos eAumento de la productividad.

eMejoria de la calidad.

eReduccioén del indice de accidentes en el trabajo.

eReduccidén del indice de mantenimiento de mdaquinas y equipamientos.

eRedlizacién de los objetivos de capacitacién.
eRendimiento sobre las inversiones realizadas en capacitacion.

Nivel de capacitacién
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Cuadro: Evaluacién de los resultados de 1a capacitacion. Adaptado de
Idalberto Chiavenato, Gestién de talento humano, México, D.F., 2009; p.390

Explota los programas de capacitacion

e El apoyo y compromiso de los lideres de la organizacidn son
indispensables.

* La participacidon de los de la alta gerencia significa que el programa es
valido.

« Es fundamental relacionar los objetivos de la capacitacién con los
objetivos estratégicos de la organizacion.

e Crear una cultura organizacional que valore la capacitacion y genere
oportunidades para poner en prdctica los nuevos conocimientos y
nuevas soluciones. Es decir, una organizacidon que siempre tenga nuevos
conocimientos, nuevas practicas y nuevas soluciones.
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