
ACTA REPUBLICANA POLÍTICA Y SOCIEDAD  AÑO 11 ■  NÚMEROS 10-11 ■  2011-2012 93

RESUMEN
Las empresas modernas enfrentan 
ciertas necesidades para poder alcanzar 
los objetivos de desarrollo humano. Es 
necesario escoger procesos de capaci-
tación para que las personas vinculadas 
a las diferentes áreas que forman la 
empresa accedan a las zonas tenológi-
cas y se logren entidades competitivas 
en el mercado.

Dentro de las funciones para rea-
lizar el diagnóstico de necesidades 
de las empresas para la capacitación 
se fundamentara un conjunto de 
procesos críticos educativos de forma-
ción a la conducta del cambio de los 
trabajadores con el fi n de satisfacer y 
actualizar el potencial de cada uno de 
los miembros basado en los requisitos 
del puesto, que nos conduzca al cam-
bio conductual en donde se mejore la 
calidad organizacional de cada uno de 
los empleados de acuerdo con las cartas 
de trabajo y en función a la autoridad y 
responsabilidad derivada de su puesto 
como indicadores de desarrollo a la 
calidad del capital humano tomando 
los estándares basados en la programa-
ción futura de cada uno de los puestos. 
Las cartas descriptivas basadas a su 
potencialidad aplicada al esfuerzo y 

a la habilidad del conocimiento en el 
desarrollo de sus operaciones.

Conociendo los enfoques delimi-
tados de cada individuo se exige al 
ocupante de cada uno de los puestos 
que nos auxilie para determinar las 
habilidades, conocimientos, actitudes y 
aptitudes en la personalidad requerida 
para el desempeño efi caz del cargo. 
Se han tomado como paradigma los 
patrones de desempeño a las tareas 
en donde identifi quen el componente 
de cada una de ellas y cómo deberán 
realizarse para cumplir con los patrones 
o estándares de desempeño basados en 
los requisitos exigidos por el puesto 
como las habilidades actuales en el 
desempeño del ocupante, la necesidad 
del entrenamiento y capacitación.

Abstract

The modern business currently affronts 
certain necessities to reach the human 
development objectives where we have 

to take the decisions to make changes 
that are presented in current times and 
diagnose for the future these require-
ments of actualization for the growth of 
this organism. Taking in consideration 
all the developments that surge from 
the necessities and the desires of what 
has been reached to the culmination of 
the goals in the capacitation process 
where the persons are able to reach a 
competitive identity inside the markets 
and technological advances fundamen-
tal in the diagnostics of the require-
ments for the capacitation.
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objetivos y desafíos, fundamentos 
de la conducta humana, integración 
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determinación de necesidades, me-
todología participativa.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Uno de los modelos que se ha usado 
con frecuencia en los diagnósticos para 
determinar la capacitación necesaria 
a cada uno de los trabajadores en una 
organización es el conocer como se 
aplican los registros, objetivos y sub-
jetivos con el uso de técnicas de inves-
tigación para estructurar los criterios 
del desempeño laboral donde no son 
ampliamente satisfactorios y demues-
tran las decadencias y defi ciencias en 
los procesos productivos por falta del 
conocimiento a la capacitación y adies-
tramiento de la tecnología de punta 
fundamentado en la diferencia en qué 
tiene que hacer, como lo hace y como 
deben de ser las actividades diferentes.

¿Cómo podría realizar las funciones, 
enfrentar y superar los obstáculos sino 
recibió capacitación para trabajar con 
calidad?, es una pregunta obligada 
para quienes manejan áreas de recur-
sos humanos en empresas públicas o 
privadas. Al realizar un diagnóstico 
de necesidades, los empresarios o res-
ponsables del personal deben insistir 
en dar prioridad a la capacitación 
mediante cursos o talleres.

OBJETIVOS DEL DIAGNÓSTICO DE LAS 
NECESIDADES PARA LA CAPACITACIÓN

Al iniciar este artículo de investiga-
ción nos enfocaremos a incrementar 
las capacidades de los humanos en 
las empresas modernas a fi n de que 
su trabajo sea más congruente con 
las estrategias aplicadas a los tipos de 
planes educativos y de formación que 
deberá de realizar cada uno de ellos.

Así también en el desarrollo del diag-
nóstico elevar el conocimiento del nivel 
en las efi ciencias y efi cacias que a través 
de la motivación en el desarrollo laboral 
sea un satisfactor productivo tanto en 
el trabajo personal del instructor como 
del capacitado, dotando a cada uno de 
trabajo califi cado y certifi cado de los 
conocimientos, habilidades, actitudes, y 
así eliminar los errores de diseño técnico 

y operacional que contengan los proce-
sos para la mejora continua, aplicado a 
los esfuerzos a ocupar la tecnología de 
punta como un lugar de excelencia en 
el mercado del servicio o productivo a 
la satisfacción de una buena imagen del 
cliente, lograr un programa en donde se 
demuestre la capacitación constante de 
acuerdo a las necesidades de los orga-
nismos para ser competitivos.

Al terminar este trabajo de investi-
gación se detectarán las obstáculos de 
los objetivos planteados para apoyar 
las estrategias de la empresa que se 
ha considerado como un factor de 
orientación a la misión y visión de su 
desarrollo a corto y mediano plazo es-
tableciendo por su forma dinámica que 
se presentan los cambios usamos estos 
dos tipos de tiempo para no hacer la 
inversión de esfuerzo y capital a largo 
plazo por los cambios tan acelerados 
que sufren las globalizaciones de las 
empresas como un paradigma en las 
nuevas adquisiciones de capital huma-
no. En fundamento de la elaboración 
del diagnóstico en las necesidades 
de capacitación nos podemos basar 
en experiencias pasadas que nos han 
demostrado ser una problemática y 
hacer evidente el desarrollo en el pro-
ceso de adiestramiento y capacitación 
en las funciones presentes a las que 
refl ejan los montos que efectúan del 
diagnóstico así como en las futuras la 
prevención en las organizaciones para 
identifi car dentro de los procesos la 
transformación que implica los cambios 
necesarios que requieren los mercados 
competitivos hacia la calidad del ca-
pital humano.

Analizar los enfoques en las em-
presas fundamentados en los objetivos 
organizacionales que nos determinaran 
con exactitud la adecuación en los 
desafíos que establece la fi losofía y el 
desarrollo del entrenamiento en donde 
se valorarán y comprobarán los factores 
en la fuerza laboral de cada uno de 
los trabajadores que nos eliminarán 
los cuellos de botella para lograr una 
efi ciencia organizacional efectiva in-

formando el clima organizacional de 
desarrollo que a través de los cambios 
de cada fuerza de trabajo aplicada a los 
planes estratégicos para la calidad del 
capital humano basado a los tipos de 
empresas donde mancomunan una serie 
de factores de valuación como el costo 
benefi cio esperado del entrenamiento, 
adecuar otras estrategias capaces para 
alcanzar los objetivos empresariales 
que determinan las políticas globales 
de desarrollo en el entrenamiento en 
forma subjetiva y objetiva, de acuerdo 
a las necesidades del proceso de inte-
ractuar profundamente a los cambios 
culturales de las empresas como del 
entrenamiento determinado como una 
adecuación a los cambios periódicos 
que presenten las empresas a la necesi-
dad de generar la producción o servicio 
a la competitividad de las necesidades 
del mercado bajo la reducción de costos 
y a la incrementación del benefi cio del 
capital de trabajo.

JUSTIFICACIÓN

El diagnóstico de necesidades de la 
capacitación es uno de los problemas 
fundamentales para determinar la 
visión de las empresas en la mejora 
del capital humano para aprovechar 
los conocimientos y habilidades con-
ductuales de los capacitados al fi n de 
obtener la solución real y satisfactoria 
en los programas de capacitación y 
adiestramiento aplicados como un 
reporte en donde expresan las varia-
bles conducentes para los cambios de 
programas conducidos al establecer el 
uso de la tecnología de punta en una 
forma ordinaria para cada uno de los 
integrantes tanto instructores como 
capacitados en la aplicación de los 
programas de cambio, métodos, siste-
mas y estrategias al rendimiento en las 
funciones del puesto y sus ocupantes.

METODOLOGÍA

Para cumplir con el objetivo planteado 
de elaboración y estructuración en los 
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diagnósticos de las necesidades para la 
capacitación en este artículo en rela-
ción con la identifi cación de la forma 
del proceso de diagnóstico realizado 
por las siguientes fases en donde nos 
establece la situación ideal de los tér-
minos y conocimientos, habilidades y 
aptitudes que debería tener el personal 
de acuerdo a la función y desempeño 
laboral para obtener una información 
que defi ne la situación propia, que es 
recomendable a la revisión de la docu-
mentación administrativa con relación 
a los siguientes aspectos:
• Descripción de los puestos
• Manuales de procedimiento y de 

organización
• Planes de expansión de acuerdo a 

la visión de la empresa
• Nuevas o futuras necesidades del 

desempeño en base a la tecnología 
aplicada con relación a la de punta

La descripción de la situación real, 
conocimientos, habilidades y aptitu-
des con los que cuenta el personal de 
acuerdo a su función o al desempeño 
laboral para tener la información que 
en forma clara y precisa defi nen la 
situación apropiada, como recomen-
dable para obtener una información 
en el desempeño de cada uno de los 
ocupantes del puesto por parte de uso 
de técnica de investigación aplicadas a:
• A los jefes inmediatos del puesto
• A los supervisores
• Al personal involucrado de los 

programas de capacitación que 
hace las funciones de responsables, 
instructores, coordinadores, encar-
gados en los procesos de control 
como fuente de reclutamiento de 
datos e información como precisos 
y verídicos y de mayor relevancia.

Es necesario contar con instrumentos 
de formato que determinen la infor-
mación en una función clasifi cada y 
ordenada de cada uno de los registros 
que permita sus recomendaciones y 
adecuaciones a los registros de in-

formación individual, el uso de estas 
técnicas como medios de información. 
Se analizarán, los expedientes y 
manuales de puestos apegados a los 
procesos y reportes disciplinarios a la 
producción, así también tomando en 
consideración otra de las técnicas que 
son la entrevista y el cuestionario en 
la evaluación de los conocimientos, 
donde determinan los perfiles del 
puesto basado en habilidades y en el 
desarrollo de las tareas que ayudara al 
sistema de evaluación por sistema de 
cotejos en los registros de observación 
directa y otros más como las escalas 
estimativas del desempeño de actitudes 
y el análisis grupal de la lluvia de ideas, 
grupos binarios y el Filips 66.

La selección de los métodos y 
técnicas se ha aplicado de acuerdo al 
conocimiento y experiencias con las 
cuales se evaluará al personal directivo, 
a encargados de gerencia y también a 
quienes se desempeñan como mandos, 
administrativos y operativos.

En base a los objetivos planteados 
para las visiones prevenir y corregir 
los procesos productivos donde será 
aplicada la jerarquización de grupos 
para tender las prioridades del tiempo 
y espacio dando como fi nalidad la es-
tructura del diagnóstico en un reporte 
detallado donde se determine el:
• Nombre de la empresa.
• El título de estudio.
• La fecha de elaboración.
• Responsable, principales y colabo-

radores.
• Un índice de contenido temático 

del documento con la paginación 
respectiva.

• La instrucción de antecedentes 
que dio origen al motivo de este 
diagnóstico.

• La justifi cación
• Resumen del documento.
• Método del trabajo.
• Características del personal que 

obtuvo la fuente de información.
• Apoyos, materiales y formatos.
• El desarrollo, evaluación.

• Los resultados y prioridades del co-
nocimiento y habilidades de mayor 
necesidad para atender.

El cuadro integral de información que 
defi na las áreas, personas, necesidades, 
problemas identifi cados que no puedan 
atenderse por la capacitación si no por 
otros medios que den solución a las 
áreas de trabajo en donde interviene 
la dedicación propia.

En caso de limitación y obtener las 
carencias, barreras, y obstáculos, lograr 
un estudio consciente a la predeter-
minación de las soluciones obtenidas 
como la recomendaciones del estudio 
basada en las evidencias a la discusión 
del mismo.

En una forma futura el diagnóstico 
aplicado a la capacitación y adiestra-
miento orilla a un mejor clima organi-
zacional como medida de proteger el 
capital humano y la ecología en donde 
se involucran la aplicación de las técni-
cas de la investigación a cada uno de los 
responsables en los niveles para mejorar 
el clima de trabajo en la participación 
cotidiana del esfuerzo físico.

Observación

Este artículo de investigación cuyos 
lineamientos metodológicos expone 
la realización del diagnóstico para el 
cambio de conductas usa el método de 
observación a lo largo de este trabajo 
y analiza las raíces de las necesidades 
que se requieren antes de aplicar la 
capacitación. Tener el conocimiento 
del diagnóstico que nos demuestre la 
salud física y emocional de cada uno 
de los trabajadores motivados al cambio 
internacional en sus variables.

Transversal

El uso de este método donde se aplican 
los cuestionarios en una forma directa 
al personal que ocupa tentativamente 
la capacitación y en un momento gene-
rado a través de la observación.
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Prospectiva

Este artículo ha sido planteado en el 
manejo de las necesidades futuras de 
la capacitación que se han defi nido con 
una precisión y fl exibilidad a las condi-
ciones de este trabajo de investigación 
basado a la causa y al efecto.

Comparabilidad

Este trabajo de investigación lo em-
pleamos en comparar la situación 
anterior y al cambio de implantación 
y modifi cación de políticas, métodos y 
sistemas en el ejercicio del desarrollo 
del diagnóstico a la situación actual 
en una forma de efi ciencia así como de 
efi cacia operativa y nos demuestre los 
resultados previamente valorados para 
lograr la estrategia de las alternativas 
buscadas.

Deductivo

El uso de este método mediante esta 
visión metodológica en donde se fun-
damenta a la consulta de las fuentes 
de información de carácter primario y 
secundario que permitan identifi car las 
variables conforme a lo integrado de la 
problemática planteada de este docu-
mento en donde se derivaron criterios 
de juicio que forman el planteamiento 
como parte del cuerpo de este docu-
mento, la información directamente de 
estas dichas fuentes como alternativas 
de referencias bibliográfi cas.

Inductivo

Mediante este método la perspectiva 
metodológica que se funda en la ex-
periencia de los conocimientos previos 
surgidos como adecuaciones de esta in-
vestigación realizada para la intención 
del logro de los objetivos planteados 
en determinación de los enfoques que 
se le da a este trabajo que aquí se pre-
senta bajo las siguientes técnicas de 
investigación. Sistematización biblio-
gráfi ca: A partir de la consulta de las 

fuentes de información bibliográfi ca y 
especializada se generaron fi chas de 
trabajo o bibliográfi cas que aportan 
los elementos de información en la re-
fl exión de un juicio a la estructuración 
de un trabajo en conjunto.

Encuestas

Se diseñaron los instrumentos y fueron 
aplicados a los capacitados por los ins-
tructores para identifi car la percepción 
del cambio en donde sufre las carencias 
del desarrollo operativo basado a las 
políticas de ejercicio de la empresa. 
Estos fueron aplicados tres veces al 
día por un periodo determinado para 
efectos de la investigación social y del 
aprendizaje que es una disciplina que 
impone los lineamientos metodológicos 
para este trabajo como el que se ve en 
el pasado a la determinación de una 
tamaño de muestra que nos ayuda al 
uso estadístico y manejo de datos en 
su clasifi cación de esta investigación 
permitiendo que sea mas crítica te-
niendo un rango de magnitud en el 
estudio considerado al incorporar las 
encuestas de población sujetas a este 
estudio en base a la muestra asignada.

Resultados de las encuestas

Tomando en consideración que esta 
actividad se toma como una técnica 
propia para determinar las necesida-
des de la capacitación así también nos 
ayuda a determinar las necesidades a 
prioridad como la expansión de empre-
sas y la admisión de nuevos empleos. 
De igual manera en una forma opuesta 
a la visión del organismo tomaremos 
en consideración la rotación que se da 
en base a la reducción del número de 
empleados.

Considerando los cambios de mé-
todos en los procesos de la tecnología 
del trabajo y permitiendo la secuencia 
de esta actividad que nos puede deter-
minar la ubicación propia del recurso 
humano en relación a otros organismos 
del mismo giro se procede a sustituir 

y realizar movimientos imprevistos del 
personal para mantener un equilibrio 
constante en su desarrollo y de esa 
manera darle expansión a los servicios 
requeridos tanto al personal como a la 
empresa dando origen al conocimien-
to de los cambios de programa de la 
producción.

También se consideran los movi-
mientos en forma temporal, llámense 
ausencias, licencias o vacaciones del 
personal que dentro de un programa 
analizado se tomarán como condicio-
nes precarias a la modernización de la 
tecnología tomado como fundamento 
al manejo y adiestramiento de la ma-
quinaria y equipo establecido por los 
cambios de la tecnología que fueron 
determinados por las requerimientos 
de la producción y comercialización 
en los servicios y productos de que 
son originados.

Dentro de las encuestas que fueron 
establecidas se toma en consideración a 
todo el personal dentro del organismo 
para que exponga o manifi este el crite-
rio tan valioso en la toma de decisiones 
para mejorar o requerir los programas 
de capacitación de personal en la mo-
dernización continua que requiere la 
empresa establecido por la Secretaría 
de Trabajo y Previsión Social. En la 
actualidad dio un resultado, con esta 
fundamentación que 65% de los en-
cuestados manifestó a los instructores 
que sí es necesario impartir los cambios 
al adiestramiento y capacitación dentro 
de los programas de especialización de 
programas.

De la misma manera los entrevis-
tados manifestaron que los programas 
de capacitación han sido evaluados en 
base al funcionamiento de los resulta-
dos obtenidos y considerando dentro 
de 35% de los empleados programados 
a la capacitación que fueron como 
objeto de indicador para la decisión 
en el programa. Uno de los resultados 
nos proporcionó que 45% considera 
que el programa es un desperdicio en 
la materia prima dando una tendencia 
al cuello de botella como un problema 
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que es más urgente para predeterminar 
a través de un análisis crítico el control 
de este elemento de la empresa para 
lograr una mejora en la aplicación de 
aprovechamiento del recurso material 
como de carácter urgente se requiere 
esta solución.

Entre los problemas que se detec-
taron en las entrevistas observamos 
que al 24% de los encuestados les falta 
conocimiento de mayor profundidad 
sobre las difi cultades que tiene para 
realizar su trabajo y utilizar de manera 
optima la maquinaria en el proceso 
productivo de cambio.

Otro elemento que indica el bajo 
nivel lo determina la carencia de la 
motivación siendo esta de 16% del 
personal analizado el cual se funda-
menta por falta a la modifi cación del 
clima organizacional y a la necesidad 
de las tendencias del cambio en donde 
condicionan el mayor aprovechamiento 
a la aplicación de la remuneración en 
el trabajo personal.

La escasez de recursos fi nancieros y 
la resistencia de algunos trabajadores 
para adaptarse a los cambios tecnoló-
gicos constituyen grandes obstaculos 
en los proyectos de capacitación tanto 
en organismos pequeños como grandes 
en donde todos los resultados de un 
estudio analítico de los altos gerentes 
para predecir la visión y consideración 
en la situación del desarrollo operativo 
que deberá de exponerlos por la alta 
gerencia a la decisión o compromiso 
de esta incidencia en los resultados 
empresariales.

La sucesión de este proceso de 
diagnóstico para la detección de las 
necesidades a la capacitación, de igual 
manera se deberán de tomar como 
fuente de alternativa del desarrollo 
aplicado la evaluación y funcionamien-
to predeterminado en forma subjetiva 
al desempeño de cada uno de los 
puestos y tomando como índice de 
referencia los perfi les que se requieren 
como propiedad en el desarrollo del 
puesto para que sean sujetos de los 
cambios y modifi caciones que a través 

de un estudio comparativo aplicado a 
la administración del tiempo se logrará 
el costo y benefi cio que tiene cada 
uno de ellos basado en las cargas de 
trabajo mal compensadas para desem-
peñar las funciones que predominan 
en los puestos como son las cotidianas, 
las temporales y las extemporáneas 
juntamente con las condiciones de 
trabajo que requiere n las actividades 
del puesto y así tener un conocimiento 
en la distribución de cada uno de ellos 
y ver los desequilibrios generados por 
la falta de capacitación y el cambio 
de conductas temporales y fundamen-
tados a las políticas del desempeño 
(véase esquema 1).

Este estudio de probabilidades en 
una institución u organización con los 
problemas del personal en donde no 
tienen una responsabilidad que infl uya 
en las metas, políticas, programas de 
los planes a la calidad de la producción 
establecidos por las empresas y así en 
donde se desarrollan los niveles de 
motivación a la preparación de los pro-
gramas de capacitación y eliminación 
de las difi cultades operativas y admi-
nistrativas en los trabajos en equipo 
como también la falta de colaboración 
interdepartamental para que genere la 
fundamentación de las metodologías 

interdepartamentales como de niveles 
para que no permitan el aumento de 
los conflictos entre el personal en 
carácter individual como en función 
patronal para cubrir los derechos del 
trabajador asumidos por un marco ju-
rídico en donde son establecidos a las 
leyes propias de todo buen gobierno 
encaminado al bienestar social de sus 
organismos (véase gráfi ca 1).

Estos ejemplos que hemos obtenido 
de la información de resultados de las 
encuestas del diagnóstico para detectar 
las necesidades de la capacitación del 
personal como una consecuencia del 
cambio en ocasiones que pueda ser 
tan amplio y profundo esta actividad 
como decisión de las nuevas direc-
ciones en las estrategias corporativas 
que nos lleven a corregir y prevenir la 
facilitación del desarrollo de cada uno 
de los puestos en las instituciones 
que ayuden al personal a dominar las 
habilidades de los trabajos presentando 
la oportunidad de crecer y hacer pro-
fesionales en sus funciones a través de 
explotar su entusiasmo con el análisis 
de causa y efecto en una forma lógica 
de concebir estrategias de la capacita-
ción apropiadas por los desafíos o retos 
generados por la misión y visión de las 
organizaciones.

Tipos de encuesta

 Telefónica  Personal  Por correo  Electrónica

 En casa    En centros Asistida por                 Correo         Internet

    comerciales computadora             electrónico

   Tradicional         Asistida por                            Correo             Panel de correo

                            computadora

 

ESQUEMA 1
CARTA DESCRIPTIVA DEL PROCESO EN EL DESARROLLO PARA EL DIAGNÓSTICO DE 

NECESIDADES DE LA CAPACITACIÓN



2011-2012 ■ AÑO 11 ■ NÚMEROS 10-11  ACTA REPUBLICANA POLÍTICA Y SOCIEDAD98

Esto se puede realizar en sesiones 
dinámicas donde la experiencia, la crea-
tividad y el entusiasmo de la enseñan-
za-aprendizaje nos ayude a estructurar 
nuevos modelos donde empleados y 
directivos participen, compartan sus 
cualidades y habilidades. De acuerdo 
al temperamento de cada persona 
será posible enriquecer y realizar las 
tareas como parte de su trabajo en los 
procesos implicados con la habilidad 
y el esfuerzo y la condición física de 
las tareas en conjunto como objetivo 
a sus funciones relativas para afi rmar 
la destreza física y mental, así como 
también el esfuerzo en la condición de 
trabajo como un medio de desarrollo 
para defi nir el riesgo.

Dentro de la aplicación para deter-
minar la importancia de las habilidades 
de cada uno de los puestos, en primer 
término el reclutamiento y clasifi ca-
ción de acuerdo a la necesidad e impor-
tancia de la información. En segundo 
término la actuación de las conductas 
en los movimientos de realización de 
las tareas musculares a su vez llamadas 
como una actividad y habilidad psico-
motora dentro de la observación se ve 
una línea recta y los músculos generan 
el movimiento a lo largo del desarrollo 
de la función dentro de esta habilidad 
se toma en consideración la habilidad 
en el aprendizaje como la descomposi-
ción de sus partes en un todo a través 
de un conjunto de trazos particulares 
de formas específi cas que se colocan en 
posiciones específi cas sobre las líneas 
de descomposición en las tareas.

El motor de la habilidad de algunas 
actividades se debe a los aspectos de 
conducir y conducirse a las personas, 
maquinarias en manejo de equipo como 
la actividad que desarrolla en la verifi -
cación específi ca psicomotora.

La tercera habilidad, es la más 
complicada, pues corresponde al 
diagnóstico de todas las formas de 
tensión a los problemas de defi nición 
que corresponden a la orientación del 
diagnóstico y aunque ayudan a des-
cubrir el razonamiento de la actividad 

móvil necesaria que nos apoye al inicio 
del aprendizaje a través de la gráfi ca 
anterior con lógica para conocer en las 
habilidades temperamentales basada la 
psicomotriz más importante donde se 
acentúan los procedimientos lógicos 
y mejorar los apoyos del aprendizaje 
apropiados que deben preparar mien-
tras de que se planea la sesión.

Estructura de un modelo de
sesión de habilidades simples

por ejemplo

Preparar una sesión de capacitación 
con base en los objetivos establecidos 
forman tres aspectos principales que 
son los que se aprecian en la fi gura 1.

LA CAPACITACIÓN EN EL TRABAJO

Esta actividad emana por su desarrollo 
el conocimiento de ventajas y desven-
tajas en el uso de las técnicas de la 
capacitación aplicadas frecuentemente 
tomando en consideración que esta 
actividad se deberá de realizar en dos 
partes: dentro y fuera del puesto, la 
primera parte que esta forma da por las 
entrevistas y cuestionarios de carácter 
subjetivo como la segunda parte que 
se deberá de aplicar dentro del puesto 
para determinar con una exactitud 

el diagnóstico de necesidades que 
requiere el puesto como ocupante del 
mismo para poder crecer en proporción 
a las visiones deseadas y a los cambios 
adecuados para ejercer las funciones 
del contenido del puesto.

Conclusiones
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Introducción (I)
Contenido: muestra (M)
Mostrar y decir (MYD)
Verifi cacion de la comprension (V)
Segmento de la comprobacion y
adiestramiento
Práctica (P)

Conclusiones o informe del diagnóstico (Smith y 
Delahaye, 1990)
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Es necesario conocer como las habi-
lidades se realizan dentro del contenido 
y descripción del puesto para tener 
la introducción del diagnóstico y así 
poder determinar los juicios críticos 
en la aplicación y recomendaciones de 
los programas de capacitación. Conocer 
las difi cultades que tiene un traba-
jador y valorar si es una defi ciencia 
por actitud o aptitud. A partir de ahí, 
desarrollar planes donde los ayudarán 
a proporcionar la efi ciencia máxima en 
la enseñanza aprendizaje y la forma que 
lo toman los capacitados al ejecutar sus 
funciones y conocer con mayor profun-
didad las difi cultades y problemas que 
tienen en su aplicación.

Tomando en consideración una me-
todología de aprendizaje en función de 
los objetivos que después determinen el 
programa, deberá el trabajador de ser 
capaz de realizar cada una de sus fun-
ciones adscritas a su puesto, de acuerdo 
a las causas de efi ciencia y efi cacia al 
aplicarlas a la calidad del desarrollo 
laboral, como también demostrar las 
ventajas que va a lograr el ocupante 
del puesto mediante la explicación en 
los cambios de los procesos producti-
vos lo que reditúa a la aceptación sin 
generar rechazo de un modelo conduc-
tual, fundamentado los programas de 
capacitación de los puestos.

El aprendizaje es una fuente de cre-
cimiento por la experiencia de la vida 
laboral del trabajador, donde participa 
de sus buenos hábitos aplicados como 
virtudes del esfuerzo y la habilidad, 
formados por un equipo de trabajo con 
la fi nalidad de trabajar y hacer rendir 
su trabajo ante los administradores y 
supervisores. Dentro de un equipo de 
trabajo se recibirá mayor información 
de ideas para modifi car y cambiar ma-
los hábitos en el manejo de aspectos 
desconocidos en el trabajo, así como 
en el lugar mismo por sus colaborado-
res, sabiendo que esta actividad de la 
capacitación debe ser bajo un proceso 
continuo, transformando los errores en 
una virtud de efi ciencia en su trabajo 
y no aceptando la responsabilidad de 

ayudar cuando se le pide a las necesi-
dades de la capacitación.

LAS NECESIDADES COMO FACTOR A 
LA SATISFACCIÓN LABORAL DE LOS 
TRABAJADORES EN UNA EMPRESA

Trataremos de conocer este problema 
en donde nos permita evaluar y com-
parar la situación generalizada de las 
necesidades que tiene cada uno de los 
integrantes de la organización y se de-
terminará con la mayor precisión a tra-
vés del cuestionario que a continuación 
detallaremos como una herramienta de 
la tecnología de la investigación.
• ¿Qué desea el trabajador de su pro-

ducto?
• ¿Cómo infl uyen los benefi cios en 

forma psíquica a la actitud ante el 
puesto de trabajo?

• ¿Cómo afectan las actitudes, la can-
tidad y la calidad de la producción?

• ¿Qué opinan los directivos de lo que 
se está actuando?

• ¿Dónde obtiene mayores satisfac-
ciones el investigador?

Estas y otras preguntas similares nos 
ayudarán como apoyo para el conoci-
miento del problema y de cada una de 
las necesidades humanas bajo la inte-
racción de los climas organizacionales 
que se agrupan en distintos aspectos 
en el concepto de personas, en donde 
predominan sus sentimientos y emo-
ciones ante los compromisos generados 
por las relaciones laborales, interpretan 
correctamente la serie de problemas 
relativos con la relación laboral de 
su trabajo y la adaptación individual 
y social que personaliza su identidad 
aun en la atención de sus conductas 
de actitudes y aptitudes en el trabajo, 
como satisfacciones que proporcionan 
algunos criterios de especialistas en el 
manejo del personal; en la satisfacción 
de las organizaciones que puedan pro-
porcionar este desentorno por falta de 
atención en donde refl ejan los aspectos 
a la tendencia hacia la psicología orga-
nizacional (Guilmer, 1964).

Uno de los reactivos que manifi esta 
la satisfacción del trabajador es sentir-
se a gusto en realizar las actividades 
encomendadas que signifi can algo más 
que un mero “el no sentirse moles-
to”. De acuerdo a las entrevistas que 
proporcionan los directivos y especia-
listas profesionales establecen todos 
sus conocimientos y experiencias que 
han creado como un factor objetivo en 
su acervo cultural que hubiera hecho 
sentir una predilección o un disgusto 
excepcional por su trabajo, como un 
valor a los resultados aplicados a ex-
periencias positivas en el contenido 
de las tareas asignadas, basándose en 
una satisfacción ególatra en el cumpli-
miento y reconocimiento a su trabajo 
y a las posibles determinaciones en 
que las circunstancias de los mandos 
medios y los marcos jurídicos estable-
cidos a los procesos operacionales, en 
formas de creación a la incorporación 
del ambiente laboral y al considerar 
que su actividad es de un nivel profe-
sional, como una actitud en el empleo 
y la satisfacción en el trabajo fundada 
en los valores organizacionales para 
construir y mejorar la calidad en los 
trabajos, donde se fomentan en forma 
técnica las palabras de satisfacción 
y que corresponden a las valores in-
trínsecos y extrínsecos arrojados por 
los estudios de laboratorio, donde 
infl uye la deducción y la motivación 
de carácter intrínseco que fue aplicado 
por los investigadores o responsables 
del diagnóstico en que el individuo 
efectúa el ejercicio en la aplicación de 
su mente creativa a las tareas asigna-
das al puesto a desarrollar, formadas 
por la terapia motivacional, donde se 
presentan las renuncias económicas y 
la reevaluación que puede provocar la 
presencia de dinero.

Por otra parte se genera el criterio, 
que cuando más se utiliza la recompen-
sa y los reconocimientos inmateriales, 
tales como elogios, palabras de ánimo, 
reactivación positiva, se refuerza una 
iniciativa de fortalecimiento a la mo-
tivación, dando como descubrimiento 
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los estudios que se interrelacionan 
con los motivos de superación a una 
proyección de cambio de conducta

Así también se tomarán en cuenta 
las necesidades de grupo, como parte 
de una organización de carácter pro-
gresivo y con misión económica, en 
donde no ha sido capaz de reducir la 
determinación de grupos en el desa-
rrollo organizacional, consiguiendo, 
a lo menos, algunos benefi cios a las 
personas y enfocadas a las responsa-
bilidades de su trabajo que incluye un 
reconocimiento a la necesidad de los 
trabajadores al hablar de las mujeres, 
madres solteras, viudas en donde ca-
recen grupos minoritarios y con una 
mayor necesidad de desarrollar una 
actividad como satisfactor de su ne-
cesidad económica que las evade como 
único recurso de la pequeña sociedad 
representada de valor jurídico. La 
trabajadora mostrará su preocupación 
a través del cuestionario que se le 
aplicará primero en forma individual 
y después en grupo con las siguientes 
preguntas:
• ¿Podrá disminuir a este tipo de 

trabajadoras un producto fi able y 
con las características del mercado?

• ¿Cuáles son los efectos del desem-
pleo de este tipo de personas en la 
sociedad?

• ¿Son concretos los criterios que se 
toman en cuanto a la jubilación 
de las trabajadoras como mujeres 
que se han considerado parte de la 
misma sociedad de la organización 
con muchos y más problemas en los 
aspectos prácticos y psíquicos?

LA SATISFACCIÓN LABORAL 
PRECEDIDA POR LOS DIRECTIVOS

Este estudio analítico se complementa-
rá con el uso y técnicas de la investiga-
ción en el que se conocerán los riesgos 
y características de la personalidad de 
cada uno de los miembros que desa-
rrollan una actitud a la remuneración 
de su trabajo personal como un factor 
importante a la satisfacción y vincula-

ción entre la empresa y la sociedad que 
se deberán analizar de acuerdo a cinco 
factores que intervienen al descubrir 
las necesidades psicológicas o llamadas 
como de seguridad social; con ello se 
logra como una lucha de carácter sin-
dical que respeta todos sus derechos 
ante las formas jurídicas de cada uno 
de los trabajadores, obtenida por los 
directivos que demuestran aquellas 
consideraciones de posición y rangos 
característicos de dirigentes especialis-
tas y con alta experiencia en su nivel 
para identifi car las líneas o fuentes 
de comparación entre los grupos que 
manejan los organismos atribuidos al 
conocimiento de la personalidad, en 
forma general, en cada uno de los gru-
pos bajo un concepto de puntualización 
a la elevada satisfacción.

Así también estableceremos esta 
gráfi ca de necesidades que hemos ha-
blado con anterioridad y afectan a los 
grupos de la organización.

Para completar el estudio sobre las 
actitudes del trabajador se ha ocupado 
que estos deseen participar y conocer 
sus desafíos para conocer una satisfac-
ción de los obreros en el trabajo, con 
base en un cierto número repetitivo de 
ejecución de este. Así determinaremos 
la muestra de la necesidad que requiere 
este trabajo de investigación bajo un 

promedio de algunos elementos, de los 
más importantes, que detallarán los 
aspectos en forma específi ca de cada 
uno de los factores que se anteponen 
a la relación de las actitudes de cada 
uno de los empleados. Esto nos lleva 
a hacer un análisis comparativo que 
determina las ventajas y desventajas 
que posee cada uno de los trabajadores, 
sus aspectos específi cos al desarrollar 
las actividades de su trabajo.

Uno de los problemas que presenta 
este cuadro, en donde infl uye la ado-
lescencia emocional, que genere una 
variable difícil para tratar al capacitado 
en forma directa, es que este trabajo lo 
aplique un directivo en diferencia de 
edades emocionales.

En este caso el directivo empresa-
rial con base en el problema se deberá 
de acoplar a las necesidades extrínsecas 
de algunas corporaciones basándose a 
las funciones originales que lleven a 
cabo el cambio y las modifi caciones 
que sean necesarias en forma motiva-
da hasta donde sea necesario, que se 
requiera la fuerza condicionada a las 
jerarquías regidas de este modelo.

Difíciles son los problemas emo-
cionales relacionados con las edades 
diferentes de madurez; no obstante que 
se vinculan en forma coordinada con 
los adolescentes que presentan crisis 
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individuales de maduración y experien-
cia de acuerdo a la resistencia al cambio 
en la implantación de la defensa de 
valores falto de las consistencias nece-
sarias inducida por la experiencia, por 
algunos de edad madura y es una fase 
en que la prudencia frene la emoción 
del descubrimiento que se impone 
a la realidad en la resistencia de los 
problemas en cambio, no se tenía que 
la diferencia de edades que se sientan 
inseguros sobre las resoluciones en 
diferentes criterios desde el punto de 
vista positivo a la madurez de una fase 
de la vida en que el hombre pase de la 
subjetividad a la objetividad creando 
un acervo cultural, de experiencia y 
energía sufi ciente para redondear los 
logros que se conducen en forma se-
parada de las angustias y temores de 
la responsabilidad.

REFLEXIONES SOBRE LAS 
CAPACITACIONES HACIA LA 

SATISFACCIÓN DE LAS NECESIDADES

Se detallará de acuerdo a las actitudes 
ante el trabajo de la comodidad y sa-
tisfacción que este pueda proporcionar 
y nos ayude para exteriorizar nuestro 
criterio al fi n de hacer hincapié apli-
cado a la industria efectiva, y que los 
pueda ejercer sobre un cierto control 
de satisfacción.

La implantación de este sistema nos 
proporciona aumentar la producción e 
incrementar el ambiente laboral a la 
adecuación del grupo con cada uno de 
los trabajadores, basándose a la con-
ducta de ellos mismos y siendo para 
este estudio la materia prima de la 
necesidad establecida por los interesa-
dos y obteniendo el benefi cio, como un 
resultado lógico en cada uno, y en for-
ma indirecta se incrementará después 
de un periodo que acepte el cambio, 
la facilidad, bajo el adiestramiento y la 
especialización de su trabajo, el uso y 
aplicación como rendimiento determi-
nante de la misma producción

CAPACITACIÓN Y ADIESTRAMIENTO 
COMO FUENTES DE APOYO PARA EL 
DIAGNÓSTICO DE LAS NECESIDADES

Uno de los enfoques recae bajo el crite-
rio fi losófi co de que el hombre nace con 
la capacidad de aprender de todo pero 
sin saber nada. Está sujeto a lo que 
aprende por necesidad de sobrevivir.

Todo lo que se realiza en algún 
momento lo ha aprendido en forma 
rutinaria y puede desarrollarlo con el 
fi n de las potencialidades que lo origi-
nan para vivir. Tenemos que aprender 
a vivir. Para el hombre no es un obs-
táculo que le determinen la enseñanza 
recibida sino por la aplicación que se 

hace a dicha enseñanza; la verdad nada 
se puede enseñar solo se facilitan los 
medios para aprender.

CONCLUSIONES

Un instructor debe detectar en forma 
de supuesto las actitudes necesarias 
que tiene cada uno de los capacitados 
para aprender en forma propia e inte-
ligente y motivada como factores de 
indicación de la enseñanza-aprendizaje 
en los diseños de diagnóstico de de-
tección de las necesidades, utilizando 
el descubrimiento de huecos entre los 
desempeños adecuados e inadecuados 
de su trabajo, proporcionando una base 
en forma defi nida de las necesidades 
de la organización, juntamente con los 
objetivos y políticas de la capacitación 
derivados de ellas, a través de un mo-
nitoreo de información para integrar 
un esquema del desarrollo empresarial, 
mostrando las áreas y síntomas de 
las necesidades del adiestramiento y 
capacitación.

Así también seleccionando y clasi-
fi cando los datos que se investigaron 
en el diagnóstico de necesidades, de 
acuerdo a los objetivos de aprendizaje 
que deberán de reunir las caracterís-
ticas siguientes: claridad, precisión y 
explicación. Porque es imprescindible 
en forma vital para la eficiencia y 
efi cacia de las empresas; esto se basa 
en la capacitación, una de las técnicas 
más importantes en los procesos de de-
sarrollo productivo, que se consideran 
fundamentales para el objetivo como 
consecuencia de la mala administración 
de los recursos.

Fundamentado en el análisis de 
las necesidades para hacer mejor uso, 
parte indispensable del proceso a tra-
vés de la información como alternativa 
de la decisión para el futuro que se 
ha establecido como problema en las 
organizaciones y las personas que 
proporcionarán y deberán afrontarlos.

Contactos personales con gente ajena a la empresa

• Libertad e independencia de investigación, 
acción y planifi cación.

• Trabajo y obligaciones perfectamente defi nidos 
y delimitados.

• Creatividad y expresión personal.
• Posibilidad de participar en las decisiones.
• Responsabilidad y autoridad.
• Iniciativa
• Posibilidad y autoridad
• Refl exión y atención
• Interés
• Variedad o repetición, especialización 
• Facilidad
• Oportunidad de viajar

Aspectos interiores del trabajo 

• Idoneidad para adiestramiento y preparación, y 
recursos.

• Idoneidad para responder a aspiraciones y 
proyectos.

• Oportunidad para adquirir conocimientos teóri-
cos y prácticos.

• Valoración moral del deber cumplido del trabajo.
• Prestigio, estatus, dignidad, importancia, respe-

to, poder.
• Reconocimiento público y privado, aprecio, 

fama.
• Respeto de sí mismo.
• Servicio público, altruismo
• Servicio a la empresa.

CUADRO 1
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