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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo detectar las necesidades de
capacitacion del personal administrativo y operativo. Este proceso se realizdo en una
empresa industrial, dedicada a elaborar bienes intermedios, aunque la metodologia
propuesta es aplicable a cualquier organizacion.

RESULTADOS

Con la aplicacion de encuestas se obtiene un grafico de barras que permite analizar la
eficiencia de la induccion contra el desempeno actual.
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ESTADO DEL CONOCIMIENTO . ——

Tabla 3: resultados de la encuesta realizada a los
trabajadores de la empresa. Fuente: elaboracion
propia con datos de los trabajadores

lustracion 1: Grdfico de personas que fueron evaluadas para
saber el conocimiento que tiene de la empresa. Fuente.
Elaboracion propia con datos de los evaluados.

La administracion de recursos humanos (ARH) es el conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las “personas” o los
recursos humanos, como el reclutamiento, la seleccion, la formacion, Ilas
remuneraciones y la evaluacion del desempeno. (Chiavenato, Gestion del talento
humano , 2009).

Asi mismo se genera el analisis del desempeno con las graficas radiales anteriormente
mencionadas, acompafadas con una tabulacion de los indicadores deseados y reales, lo
que permite visualizar el desempefiio del trabajador o perfil analizado.
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procesada e interpretada para generar informes o programas de accion que son it
coordinados por el area encargada de la administracion de recursos humanos. ESPECIFICACIONES
(Chiavenato, Administracion de recursos humanos, 2007).
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llustracion 2:Grdfica radial con tabulacidn del resultado de un team leader. Fuente:
elaboracion propia con datos del trabajador.

Se define como capacitacion a la forma de brindar a los trabajadores los conocimientos
suficientes y necesarios para el desarrollo de las actividades inherentes a su puesto
actual, en tanto que la planeacidon de la capacitacion debe realizarse con base en los
requerimientos de la legislacion nacional (Ley Federal del Trabajo) como de la las
normas internacionales relacionadas con la calidad total (Norma ISO 10015) (ISO, 1995).
Aun cuando en Latinoamérica existen diferentes modelos de deteccidon de necesidades
de capacitacion (Alles,2005) (Chiavenato,2009) (Pain, 1989) se requiere generar un
modelo que permita adaptarse a las necesidades de las empresas mexicanas, con base con Ias politcas X 80 %
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Los resultados obtenidos se concentran en una matriz que permite determinar las
necesidades de cada puesto, de cada departamento y con base en ello establecer los
objetivos de capacitacion de cada area con base en una evaluacidon objetiva vy
cuantitativa.
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La metodologia propuesta presenta los resultados del analisis de desempeino mediante
la aplicacion de encuestas al personal, combinada con la realizacion de observacion
participante por parte del jefe de equipo (team leader o supervisor) analizando el
desempeno de diferentes actividades de acuerdo al puesto de trabajo que posee cada
uno dentro de la empresa.

Se compara el perfil de puesto contra los resultados obtenidos para determinar las
necesidades de capacitacion y de generacidon del conocimiento, por lo que se obtiene Ia
base para generar los objetivos y estrategias de los planes de capacitacion, con base en
la observacion participativa y un esquema de evaluacion de 360 grados.

INFORMACION A S| SE IMPARTIO NO SE IMPARTIO NO RECUERDO
IMPARTIR

Nombre e historia D D D
Desempeino de la funcion: Considerar exclusivamente el desempeno actual del trabajador en de la empresa.
su funcion. .
Optimo  Bueno Regular Tolerable Malo ACt'Yldad es que D D D
Funciones y responsabilidades realiza.
Asegura que el producto cumpla con las Certificaciones D D D
especificaciones del cliente D D D D D '
Reglas para D D D
ingresar ala
planta.
Calidad
Vestimenta para
Demuestra compromiso a las politicas D D D D D ingresar ala D D D
de AIB e ISO, asi como su aportacion de planta.
las mejoras al sistema de Calidad en lo Brot — |
concerniente al proceso de Produccidn. roteccion a
P entrar a la planta D D D
Manufactura (gafas y cofia)
Proteccidén a usar
Verifica que el personal a su cargo lleve D D D D D para personal del D D D
a cabo correctamente sus funciones area especifica.
Se apega a las especificaciones de la Re_gistro. de D D D
orden de trabajo asistencia al
- d4 O o Qa 4 ingresar.
Formas de pago y
prestaciones. D D D
Analiza la carga correspondiente al
i . Politicas
programa de produccion diario.
D D D D D generales de la D D D

empresa

Tabla 1: Formato de evaluacion de desempeio, para la
aplicacion de encuesta a team leaders. Fuente:
Elaboracion propia con datos del perfil de puesto del a
empresa.

Tabla 2: Lista de cotejo de las funciones y actividades
qgue mantiene la empresa . Fuente: Elaboracion propia
con datos generales de la empresa.

realizados -.Coordinador de embarques

Seguridad y 90 % -.Coordinador de Seguridad e
medio X higiene.
ambiente -.Team liders
Trabajo en 70 % -.Team liders.
equipo X -. Coordinador de produccién

Coordinacion 90 % -.Coordinador de embarques.
con otros -.Coordinador de produccion
departamentos. X -. Coordinador de
mantenimiento.
-. Coordinador almacén.
-.Team liders.

Tabla 4: Tabla de resultados de las necesidades de capacitacion en el area
operativa. Fuente: elaboracion propia con datos de los trabajadores

CONCLUSIONES

El analisis de la eficiencia de los trabajadores en sus puestos permite el incremento de |a
eficiencia en las actividades de la empresa y de la utilidad real en las actividades
implementadas, como la capacitacion. Esto permite, ademas verificar la idoneidad de
los perfiles de los trabajadores en cada puesto.

Esta metodologia permite que el departamento de Capital Humano de las empresas
capacite y desarrolle a los trabajadores de acuerdo a su perfil y necesidades, y con base
en ello ocuparse de su bienestar, lo que ademas incrementa sus niveles de satisfaccion y
sentido de pertenencia. Sin embargo, depende de la alta direccion su adecuada
implementacion y la toma de decisiones que permita mejorar las condiciones de
capacitacion del capital humano.
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