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CAPITULO 1
MARCO TEORICO

LISTADO DE INTEGRANTES
 Calificación
	

No.
	

Carnet
	

Nombre
	Auto calificación
	

Grupo
	
Cordi nador
	Nota Promedio
	

Firma

	1
	199816008
	Carlos Alfonso Chávez Sixta(coordinador)
	10/10
	10/10
	10/10
	10
	[image: ]

	2
	200811949
	Marlen Esteffany Flores Morales
	10/10
	10/10
	10/10
	10
	[image: ]

	3
	200921070
	Zoila Iraida Álvarez Teque
	10/10
	10/10
	10/10
	10
	[image: ]

	4
	201010725
	Astrid María Gómez Ramos
	10/10
	10/10
	10/10
	10
	[image: ]

	5
	201011670
	Laura Leticia Duque Estrada
	10/10
	10/10
	10/10
	10
	[image: ]

	6
	201111908
	Randy Stuardo Uribio Aquino
	10/10
	10/10
	10/10
	10
	[image: ]

	7
	201514331
	Kevin Roberto Diaz Cruz
	0
	0
	0
	0
	

	8
	201606370
	Irene Chavalan Sut
	10/10
	10/10
	10/10
	10
	[image: ]



Observaciones: El compañero Kevin Roberto Díaz Cruz no participo en la elaboración del informe.      



Guatemala, 19 de septiembre de 2021
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[bookmark: _Toc82155600][bookmark: _Toc82982435]INTRODUCCION
La capacitación del personal en las empresas debe ser una prioridad. Sobre todo, porque las nuevas tecnologías, los avances científicos, las nuevas modalidades de trabajo así lo requieren.  La importancia sobre adquirir conocimientos en la capacitación toma auge cada día. Las empresas deben preocuparse en cómo realizar la capacitación de manera fácil, intuitiva, eficiente, de manera que se logren los objetivos empresariales y los colaboradores deseen involucrarse en dichos procesos.
Este trabajo integra diferentes aspectos que se ven involucrados en el ciclo de capacitación. En un primer momento se definen conceptos relacionados con la capacitación y que contribuyen al mejor entendimiento del contexto. Luego, se describen los procesos para la gestión del talento humano; un paso muy importante para: reclutar personal con capacidades previas que no necesiten de mucha capacitación y para reconocer e identificar las capacidades que tienen o se necesitan formar en los colaboradores. 
Más adelante se dan pautas sobre lo que es la capacitación, su importancia y sus tipos. Asimismo, se hace mención también de la formación. Capacitación y formación: dos conceptos distintos con fines diferentes en cuanto a la temporalidad y sus logros. En ese mismo apartado se hace alusión sobre la importancia de la planificación de las capacitaciones y la medición que esta debe tener para observar o medir el impacto que tiene dentro de los colaboradores y la organización. También se aborda sobre las directrices del ISO 10015 que describe pautas, identificación de necesidades y evaluación de capacitación.
Por último, se explican ideas para la detección de necesidades de capacitación -DNC-. Esta detección es el punto de partida para planificar cualquier actividad de capacitación. Se explican las diferentes formas de realización o identificación para que sean útiles en cualquier situación.





[bookmark: _Toc81765241][bookmark: _Toc81943782][bookmark: _Toc82155602]
[bookmark: _Toc82982436]MARCO TEÓRICO
[bookmark: _Toc81765242]
[bookmark: _Toc81943783][bookmark: _Toc82155603][bookmark: _Toc82982437]Administración
Es el proceso de planificar, organizar, integrar, dirigir y controlar el manejo de los recursos y las actividades de trabajo con el propósito de lograr los objetivos o metas propuestas de la organización de manera eficiente y eficaz.
[bookmark: _Toc81765243][bookmark: _Toc81943784][bookmark: _Toc82155604][bookmark: _Toc82982438]Proceso Administrativo
Es el conjunto de fases que guardan relación entre sí, de carácter flexible, que permite gestionar los elementos materiales y humanos de la organización para alcanzar los objetivos propuestos.
Se divide en las siguientes cinco fases:
Planeación: Consiste en determinar las actividades que deben realizarse para cumplir con la misión y los objetivos de la organización, permitiendo visualizar el futuro para prever problemas y formular las acciones a implementar.  
[bookmark: _Toc82982439]Organización: Consiste en establecer actividades específicas y necesarias dentro de la organización, unificando las actividades en una estructura lógica, fijando las actividades a lugares y personas específicas para el logro de los objetivos planificados.
Integración: Consiste en dotar a la empresa de todos los elementos materiales y humanos necesarios para su funcionamiento.
[bookmark: _Toc82982440]Dirección: Consiste en guiar al recurso humano, proporcionando instrucciones claras para la ejecución de tareas o atribuciones asignadas; así como, influir para obtener la conducta adecuada para el logro de los objetivos organizacionales.
Control: Consiste en establecer normas de operación, evaluar resultados actuales contra los estándares establecidos con el fin de disminuir las diferencias entre el funcionamiento deseado y lo real.



[bookmark: _Toc81765244][bookmark: _Toc81943785][bookmark: _Toc82155605][bookmark: _Toc82982441]Gestión del Talento Humano
Es el conjunto de procesos que guardan relación entre sí y que permite efectuar las funciones administrativas en la organización para alcanzar los objetivos propuestos. 

Los seis procesos de la Gestión del Talento Humano son:

[bookmark: _Toc82982442]Admisión de personas 

Es la incorporación de personas a la organización, incluye la convocatoria de los candidatos a ocupar el o los puestos vacantes y la selección de los más aptos. 

[bookmark: _Toc82982443]Aplicación de personas 

Permite planear las actividades que el personal debe realizar en la empresa, de acuerdo al diseño organizacional que utilice, mediante la descripción del cargo y la evaluación del desempeño. 

[bookmark: _Toc82982444]Compensación de personas 

Comprende la remuneración que se brinda a las personas por su trabajo, con la finalidad de incentivarlas y de satisfacer sus necesidades individuales, también incluye los beneficios y servicios sociales.

[bookmark: _Toc82982445]Desarrollo de personas 

Permite capacitar y fomentar el desarrollo profesional y personal de los colaboradores, mediante el entrenamiento, programas de cambio y desarrollo de carreras.

[bookmark: _Toc82982446]Condiciones laborales de las personas 

Admite las condiciones ambientales y psicológicas satisfactorias que debe tener el entorno laboral de los colaboradores.


[bookmark: _Toc82982447]Monitoreo de personas 

Registra las actividades del personal y verifica los resultados mediante la utilización de bases de datos y sistemas de información gerencial. 
[bookmark: _Toc81765245]
[bookmark: _Toc81943786][bookmark: _Toc82155606][bookmark: _Toc82982448]Capacitación
“Es el proceso educativo de corto plazo que, aplicado de manera sistemática y organizada, en donde las personas adquieren conocimientos, desarrolla habilidades y competencias en función de objetivos definidos”. (Chiavenato, Administración de recursos humanos: el capital humano de las organizaciones, 2007)
La capacitación permite lograr la adecuación del perfil del colaborador con base a los conocimientos, habilidades y actitudes requeridos para el puesto de trabajo, logrando con ello mejorar el desempeño en el trabajo actual con los nuevos conocimientos adquiridos, adicionalmente mejora las relaciones interpersonales y apoya en crear ambientes agradables y competitivos.
Los principales objetivos de la capacitación para el desarrollo son:
· Preparar a las personas para la realización inmediata de diversas tareas del puesto.
· Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y no sólo en sus puestos actuales, sino también para otras funciones más complejas y elevadas.
· Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima más satisfactorio entre ellas o para aumentarles la motivación y volverlas más receptivas a las nuevas tendencias de la administración.” (Chiavenato, Administración de recursos humanos, El capital humano de las organizaciones, Octava edición, 2007)  

[bookmark: _Toc82982449]Tipos de capacitación
La Capacitación tiene como objetivo perfeccionar y desarrollar a los trabajadores en cualquier empresa, por lo que la capacitación se clasifica en los siguientes tipos:


[bookmark: _Toc82982450]Capacitación inductiva 
Orienta a facilitar la integración del nuevo colaborador en general como a su ambiente. Normalmente se desarrolla como parte del proceso de selección de personal, pero puede también realizarse previo a esta.
[bookmark: _Toc82982451]Capacitación preventiva 
Prevé los cambios que se producen en el personal, toda vez que su desempeño puede variar con los años, sus destrezas pueden deteriorarse y la tecnología hacer obsoletos sus conocimientos. Tiene por objeto la preparación del personal para enfrentar con éxito la aceptación de nuevas metodologías de trabajo, nueva tecnología o la utilización de nuevos equipos, llevándose a cabo una estrecha relación al proceso de desarrollo empresarial.
[bookmark: _Toc82982452]Capacitación correctiva 
Está orientada a solucionar “problemas de desempeño”, en tal sentido, su fuente original de información es la evaluación de desempeño realizada normalmente en la empresa, pero también los estudios de diagnóstico de necesidades dirigidos a identificarlos y determinar cuáles son factibles de solución a través de acciones de capacitación.
[bookmark: _Toc82982453]Capacitación para el desarrollo de carrera 
Tiene por objeto mantener o elevar la productividad presente de los colaboradores, a la vez que los prepara para un futuro diferente a la situación actual en el que la empresa puede diversificar sus actividades, cambiar el tipo de puestos y con ello la pericia necesaria para desempeñarlos. 




[bookmark: _Toc82982454]Formación 
[bookmark: _Toc81765246]Capacitación y formación, no son realmente lo mismo, aunque ambas se refieren a educación y entrenamiento. La capacitación suele ser un entrenamiento orientado a tener maestría o conocimiento sobre algún área determinada y se orienta hacia una o varias habilidades específicas. En cambio, formación es un esfuerzo sistemático y planificado para modificar y desarrollar el conocimiento, las técnicas y las actividades a través de la experiencia de aprendizaje conseguir la actuación adecuada de una actividad o rango de actividades. Su propósito en las organizaciones es capacitar a un individuo para que puedan realizar convenientemente una tarea o un trabajo dado.
[bookmark: _Toc81943787][bookmark: _Toc82155607][bookmark: _Toc82982455]Importancia de la capacitación

Es desarrollar las capacidades del colaborador con el fin de mejorar las habilidades y cualidades, beneficiando a la empresa al incrementar las habilidades del personal de una manera costo-efectiva.
[bookmark: _Toc81765247][bookmark: _Toc81943788][bookmark: _Toc82155608]La capacitación puede ayudar al logro de cualquiera de estas metas. Al mismo tiempo, si la capacitación no sirve para sus propósitos se puede convertir en una fuente importante de desperdicio de recursos, especialmente en este tiempo, en que la propaganda, por una mayor capacitación es urgente y la inversión es muy alta. Más aún si quienes reciben la capacitación consideran a esta como relevante, ya sea durante el proceso. Quienes reciben la capacitación se podrían desmotivar en lugar de motivarse con la experiencia. 
[bookmark: _Toc82982456]Plan Maestro de capacitación
Es una guía que incorpora y emite las diferentes acciones de formación de la organización y reconoce la taxonomía requerida de manera que pueda incluir a todos los niveles de la organización en los procesos orientados a contribuir a cerrar las brechas identificadas entre los indicadores deseados por la empresa en la gestión y los que actualmente tienen los colaboradores. 



[bookmark: _Toc81765248]
[bookmark: _Toc81943789][bookmark: _Toc82155609][bookmark: _Toc82982457]Medición de la capacitación
Se basa en los efectos que provocan en el funcionamiento de la empresa, como en los cambios en el desempeño laboral de los capacitados y mediante la definición de objetivos organizacionales. 
La medición de la capacitación es difícil, pero es posible de realizar, basándose en algunos criterios que se utilizan para evaluar la capacitación, como:
· Aumento de la productividad
· Disminución de las quejas de los empleados y los clientes
· Reducción de costos y desperdicio 
Las empresas de manera creciente buscan sistemas de capacitación que les brinde una estrategia de cambio a largo plazo, más que rendimientos financieros inmediatos para sus 
inversiones, por lo que la capacitación puede medirse en los resultados u objetivos organizacionales, sin embargo, muchas veces no es posible llegar a pruebas concretas, únicamente determinar evidencias. 
Las herramientas que se utilizan para este nivel de evaluación tanto antes como después de la capacitación son: cuestionarios, indicadores, relaciones costo-beneficio.  
Asimismo, se debe tener en cuenta que se denota que la capacitación ha generado algún resultado, cuando un problema o necesidad identificada anteriormente muestra una mejoría que puede ser atribuida a una forma nueva o diferente de ejecutar las tareas, cambio que se sustenta en lo aprendido. Es necesario dar un tiempo para analizar los resultados, para que los cambios se lleven a cabo. Con la evaluación y medición de la capacitación se persiguen los siguientes objetivos:
· Mantener niveles de eficiencia y productividad en las diferentes áreas funcionales, acorde con los requerimientos de la organización.
· Establecer estrategias de mejoramiento continuo, cuando el colaborador obtiene un resultado "negativo".


· Aprovechar los resultados como insumos de otros modelos de recursos humanos que se desarrollan.
· Permitir mediciones del rendimiento del colaborador y de su potencial laboral. 
· Incorporar el tratamiento de los recursos humanos como una parte básica de la firma y cuya productividad puede desarrollarse y mejorar continuamente.
· Dar oportunidades de desarrollo de carrera, crecimiento y condiciones de participación a todos los miembros de la empresa, considerando tanto los objetivos organizacionales como los individuales.
[bookmark: _Toc81765249][bookmark: _Toc81943790][bookmark: _Toc82155610][bookmark: _Toc82982458]Niveles de evaluación de Kirkpatrick

Para determinar los resultados de la capacitación es importante optar por un modelo de evaluación que permita medir los resultados de manera eficiente.  En la actualidad, el modelo de evaluación con mayor uso es el del Profesor Donald Kirkpatrick, ya que considera que cualquier capacitación es susceptible de valorarse en los siguientes cuatro niveles: 

· Nivel I, Reacción. Permite medir el grado de participación, así como, la satisfacción de los participantes en cuanto a metodología, contenido e impresión de la capacitación.
· Nivel II, Aprendizaje. Determina si se cumplieron con los objetivos del aprendizaje a través del material compartido en la capacitación.
· Nivel III, Aplicación. Evalúa si existe un cambio en la conducta y por lo tanto los conocimientos y habilidades impartidos en el seminario se están llevando a la práctica.
· Nivel IV, Resultados. Evalúa a los participantes con relación del uso de forma efectiva y eficiente de los conocimientos y habilidades adquiridos en el entorno laboral. 

[bookmark: _gjdgxs][bookmark: _Toc81765250][bookmark: _Toc81943791][bookmark: _Toc82155611][bookmark: _Toc82982459]ISO 10015 / Directrices para capacitación del personal

[bookmark: _5i1ex5h94ajy]El rol de esta Norma Internacional es ofrecer lineamientos que puedan ayudar a una organización a identificar y analizar las necesidades de entrenamiento, a diseñar y planear el entrenamiento, a evaluar los resultados del entrenamiento, y a monitorear y mejorar el proceso 


de entrenamiento mismo, a fin de lograr los objetivos. Se hace énfasis en la contribución del entrenamiento al mejoramiento continuo y se pretende ayudar a las Organizaciones a hacer que el entrenamiento sea una inversión más efectiva y eficiente. (Garcia-Issuu, 1999)
[bookmark: _oidje3yry59u]El objetivo de esta Norma ISO 10015 es proporcionar directrices para ayudar a la organización a identificar y analizar las necesidades de formación, diseñar, planificar, proporcionar formación, evaluar los resultados y dar seguimiento, mejora al proceso de formación para lograr sus objetivos. Esta norma enfatiza la contribución de la formación a la mejora continua y su intención es ayudar a las organizaciones a hacer de la formación una inversión eficaz y eficiente. El proceso de la norma 10015 plantea la formación como un proceso en cuatro etapas:
· [bookmark: _ltlpyf46vt42]Definir necesidades de capacitación.
· [bookmark: _v8gw6b42l7qb]Diseño y plan de capacitación.
· [bookmark: _ilrjlnmnwo5k]Proporcionar la capacitación.
· [bookmark: _vpxd8gkf0t61]Evaluación de resultados de capacitación.
[bookmark: _xn6btiaflsjx]Esta norma (ISO 10015) no agrega ni modifica los requisitos de las normas ISO 9000, aun cuando profundiza en ítems no contemplados en las mismas. En tal sentido, elabora directrices para el desarrollo, la puesta en marcha, el mantenimiento y el mejoramiento de las estrategias y los dispositivos de formación que se vinculan directamente con la calidad de los servicios ofrecidos por la firma.
[bookmark: _Toc81765251][bookmark: _Toc81943792][bookmark: _Toc82155612][bookmark: _Toc82982460]Detección de necesidades de capacitación –DNC-

El diagnóstico de las necesidades de la capacitación, como parte de los niveles tácticos y operativos de la planeación, constituye el centro de un proceso de capacitación.  Éste permite a las organizaciones determinar las necesidades de aprendizaje existentes de sus colaboradores, con el fin de definir tanto los objetivos como los contenidos de un plan de capacitación que cubra dichas necesidades.  Este diagnóstico es el proceso de investigar, descubrir e identificar los problemas de desempeños laborales que se relacionan con la falta de conocimientos, habilidades y actitudes del personal.  

Las organizaciones tienden a creer que es fácil identificar las necesidades de capacitación ya que se enfocan solamente en lo que el colaborador indica que necesita saber, en lugar de analizar las tareas que ejecuta con precisión y conocimientos específicos para cumplir exitosamente con su trabajo, por lo que la detección debe ser completamente objetiva (J. C., 2006)
El DNC proporciona la información necesaria para tomar decisiones correctas que permiten minimizar tiempo, dinero y esfuerzo.  Toda empresa busca contar con el personal apto para ejecutar a cabalidad las tareas que el puesto requiere, lo que ésta busca es identificar la brecha existente entre la capacidad y lo que el personal debe tener para hacer un buen trabajo.  Para realizar esta detección es necesario contar con parámetros y patrones estándar para comparar y crear una base sólida para el sistema de capacitación.  Al elaborar el DNC es importante recalcar que una capacitación solamente puede solucionar problemas cuando las causas se relacionan con deficiencias de conocimientos, habilidades y actitudes de los trabajadores   
Si los problemas no tienen como causa alguna de las deficiencias mencionadas, es poco probable que se pueda solucionar por medio de una capacitación.  Aunque la efectividad del programa de capacitación también abarca la forma que se satisfacen las necesidades administrativas y organizacionales y la forma en que estas contribuyen al logro en conjunto de los objetivos de la empresa.  No se pueden dejar por fuera estas necesidades que, si bien están en un segundo plano, podrían menguar en el desempeño del individuo aun cuando se esté capacitado para el puesto. 
Como primer paso se debe establecer la situación ideal, en términos de conocimientos, habilidades y aptitudes de acuerdo con su función o desempeño laboral del personal.  Para esto debe considerarse documentación administrativa como el descriptor de puestos y manuales de procedimientos organizaciones, entre otros.  Posteriormente elaborar un estudio de la situación actual o real de la empresa que defina con qué conocimientos, habilidades y actitudes cuenta en realidad el personal.  Se recomienda obtener esta información por parte de jefes inmediatos, supervisores o personal involucrado en el puesto, con lo cual se busca que aporten información precisa en cuanto a los temas y se tenga mayor veracidad en cuanto a necesidades se refiere y que esta sea más objetiva.  

Posteriormente debe determinarse los límites del estudio a realizar, así se selecciona el enfoque adecuado, como también las técnicas y métodos a utilizar para la detección.  Dentro de estos métodos a utilizar se definen los siguientes:
[bookmark: _Toc81765252][bookmark: _Toc81943793][bookmark: _Toc82155613][bookmark: _Toc82982461]DNC con base puesto-persona

Este método es mayormente usado en puestos operativos y se aplica generalmente en puestos donde existe un gran número de empleados principalmente de tipo industrial.  Este método se emplea para establecer las necesidades de capacitación de los puestos operativos, da como resultado la capacitación correctiva con la que se norma la aptitud del personal y se asegura el cumplimiento de estándares.  Este método podría aplicarse en empresas productoras o manufactureras cuyos departamentos de producción manejen gran cantidad de personal bajo un mismo puesto.  Dentro de sus ventajas se señalan:
· Contribuir a que los usuarios apliquen los procedimientos y se cumplan los estándares.
· Facilitar la comunicación entre el supervisor y su grupo 
· Ayudar a que el personal operativo comprenda la verdadera naturaleza de la capacitación.
Dentro de las desventajas se mencionan:
· Su aplicación se limita a puestos operativos porque se hace un análisis específico de tareas. 
· Se requiere la inclusión de indicadores de productividad, para tener una base cuantitativa que justifique la capacitación. (Villatoro, Proceso de capacitación , 1992)

[bookmark: _Toc81765253][bookmark: _Toc81943794][bookmark: _Toc82155614][bookmark: _Toc82982462]DNC con base en problemas

En este se identifican las necesidades de capacitación con base en el análisis de hechos o situaciones inconvenientes o críticas que surgen en las organizaciones.  


El enfoque de este DNC está orientado a analizar la existencia o no de accidentes, rechazos, trabajos en el ambiente laboral y en general al cumplimiento de estándares en la productividad.  Este enfoque se utiliza cuando se encuentran áreas o problemas resueltos y es el que más resultados aporta a la capacitación en un lapso breve, aunque requiere ser más selectivo e identificar el área de oportunidad, determinar las problemáticas, analizar causas y definir si estas se encuentran dentro de materiales de trabajo, medio ambiente, maquinaria entre otras.  El procedimiento se sigue según su enfoque.
A diferencia del método anterior, este DNC es utilizado para evaluar a mandos medios, que sería la contraparte del DNC Puesto-Persona que es más usado en áreas operativas.  Cabe mencionar que las empresas están acostumbradas a trabajar con problemas o insuficiencias aún cuando estas merman el rendimiento del colaborador, por eso se vuelve importante la resolución de estos problemas que da lugar a un cambio eficaz y que a corto plazo genera un impacto en la productividad.  El dejar de lado estas deficiencias a mediano y largo plazo agrava el contexto del problema y representa costos significativos para la organización y es ahí cuando se vuelve prioridad la resolución, cuando la causa pudo tratarse desde un inicio y con resultados más efectivos.  Dentro de las técnicas utilizadas destacan la lluvia de ideas, entrevistas a mandos medios, Pareto, Histograma, Diagrama de causa-efectos, análisis costo-beneficios, entre otros.  Cuando se identifican los problemas que tienen como causa principal la capacitación, estos se jerarquizan por su importancia o prioridad para determinar las acciones de capacitación requeridas. 
Dentro de las ventajas del DNC con base en problemas, se mencionan las siguientes:  
· Es una herramienta práctica y de alto impacto para lograr resultados 
· Establece confianza cuando no se ha logrado mostrar beneficios tangibles 
· Incorpora a personal de diferentes áreas 
· Proporciona claridad a las partes involucradas 
· Contribuye a la comunicación productiva 


· Se integra un expediente para ser tomado como referencia en el futuro 
· Facilita la definición de problemas.

Las desventajas del DNC con base en problemas, se mencionan las siguientes:

· No aplica en empresas carentes de una cultura de productividad, en las que predomina la voluntad de los líderes sobre los resultados. 
· Debe existir voluntad para reconocer errores y trabajar en las soluciones. 
· En algunas empresas la gente está sobrecargada de trabajo y le es difícil participar en estos ejercicios de DNC.
Actualmente las organizaciones establecen procedimientos de trabajo adecuado que les permita sistematizar el proceso de análisis y detección de problemas que les permita detectar necesidades de capacitación u otras medidas correctivas.  A diferencia de los métodos con base en desempeño y puesto-persona, esta toma el funcionamiento de unidades, procesos o equipos de trabajo.
[bookmark: _Toc81765254][bookmark: _Toc81943795][bookmark: _Toc82155615]
[bookmark: _Toc82982463]DNC con base en el desempeño

Este método es el siguiente en el desarrollo de un sistema.  Una vez que las personas están preparadas en un puesto, se debe vigilar no sólo que cumplan con sus actividades principales, sino que alcancen los objetivos establecidos.  En este método se dirige a la evaluación de mandos medios, siendo necesario que la organización cuente con un sistema de evaluación de desempeño confiable. Para efectos de capacitación deberá tomarse como referencia lo siguiente: cumplimiento de objetivos, creatividad, innovación, trabajo en equipo y liderazgo.  Es destacable que estos factores deben cumplir con ciertas características tales como su cuantía, el tiempo de ejecución y el tema o materia a tratar.  La aplicación de este método involucra al personal definiendo los objetivos a cumplir en un tiempo determinado y las acciones a seguir para la consecución de estos.

Dentro de las ventajas del DNC con base en el desempeño, se mencionan:
· Asegurar el rendimiento del personal para el logro de objetivos.
· Reforzar la herramienta de evaluación de desempeño
[bookmark: _Toc81765255]En contraparte, se menciona que son muy pocas las organizaciones que tienen una evaluación de desempeño eficiente que contribuya a la utilización de esta metodología” (Villatoro, Proceso de capacitación , 1992). Con la evaluación de desempeño se permite la obtención de información directa para analizar las necesidades de capacitación, sin perjudicar su utilidad en otras áreas de la Gestión de Talento Humano.
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Este método se aplica en las organizaciones que rebasan la organización tradicional por       funciones; el personal trabaja por procesos y se hace necesario que los operadores dominen tareas de otros puestos y se apliquen a ellos. (Villatoro, Proceso de Capacitación , 1992). Bajo ese contexto es recurrente que se busca que el personal operativo pueda realizar funciones administrativas de otros puestos que se relacionen entre sí, de esta 
forma se amplía la capacidad del personal para cubrirse unos a otros en momentos de ausencia en estos puestos.  
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