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SOCIEDAD ECUATORIANA DE SEGURIDAD, SALUD OCUPACIONAL Y GESTION AMBIENTAL-S.E.S.O.


“  LA CAPACITACION OCUPACIONAL Y SU IMPORTANCIA EN LA GESTION DIRECTIVA”
1. INTRODUCCION

Considerando que nos enfrentamos a una situación económica difícil, en la que los recursos que se destinen a la prevención de riesgos deben justificarse con la mejora de indicadores asociados a la disminución de la accidentabilidad y aumento de la productividad, es necesario contar con bases sólidas para el diseño de programas de capacitación efectivos.  Este trabajo pretende formular una guía para el establecimiento de programas de capacitación efectivos, tomando como base lineamientos establecidos por la literatura existente en materia de capacitación y a las experiencias que han tenido algunas empresas con sus programas de capacitación.

2.  EL ALCANCE DE LA CAPACITACION

La capacitación mas allá de querer solucionar los problemas de la educación formal, apunta a encontrar soluciones de una forma más inmediata, para los problemas existentes en las empresas y el desarrollo de las habilidades futuras.  Organismos nacionales e internacionales, han definido los principios de capacitación, para propiciar una mejor compresión de sus objetivos. Algunos de estos principios:

· La capacitación debe tener carácter propio, especifico, y conducir a respuestas originales o ajustadas a soluciones de problemas específicos y en forma oportuna.

· El aprendizaje debe predominar mas que la enseñanza, por tener un carácter típicamente practico y funcional, dirigido a la realidad de la empresa a que se aplica la capacitación.

· Las acciones de capacitación, deben ser planificadas conscientemente, siendo permanentes y sistemáticas, y no obedecer a decisiones impulsivas, modas, caprichos que correspondan a soluciones parciales.

3. OBJETIVOS DEL TRABAJO

· Resaltar el destacada papel que juega la capacitación en el desarrollo de las estrategias de las empresas.

· Plantear una propuesta metodológica para el diseño y evaluación de programas efectivos de capacitación en las empresas.

4. MARCO CONCEPTUAL

SESO define la capacitación como un proceso continuo y metódico, por medio del cual el capital humano de una empresa, puede adquirir y/o perfeccionar el conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que se requieren para desempeñar correctamente sus puestos de trabajo.

Existen innumerables definiciones de capacitación, pero se ha decidido seleccionar la definición que plantea la SESO ha dado que toma en  cuenta las debilidades detectadas y permite cambiar la idea de que la capacitación es una actividad puntual que no obedece a plan alguno, lo que no ha permitido que se exploten al máximo las ventajas que esta herramienta ofrece en forma global para las organizaciones y más aun en nuestro tema de interés, la Prevención de Riesgos Laborales.

Es necesario separar dos conceptos, Educación y Capacitación. La educación es un proceso de formación que está orientado a la persona a su FORMACION  (crecimiento) integral mediante el desarrollo de la capacidad intelectual y el establecimiento de valores fundamentales.  La capacitación es un proceso continuo y sistemático que busca el aprendizaje y crecimiento del ser humano en  conocimientos, habilidades y actitudes, mediante la formación, el entrenamiento y la motivación respectivamente.  La capacitación esta orientada al trabajo y obedece a una planificación, partiendo de unas necesidades previamente identificadas.

Se define entonces la capacitación en prevención de riesgos como un proceso continuo y metódico que tiene por objeto la transmisión de información a las personas en un ámbito laboral y la generación de aprendizaje, para prevenir los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales.  La capacitación abarca tres aspectos que son complementarios para el ser humano, a saber:

	ASPECTO

PERSONAL
	CAUSA DE ACCION SUBESTANDAR
	HERRAMIENTA

	Conocimiento
	No saber
	Formación

	Habilidades
	No poder
	Entrenamiento

	Actitudes
	No querer
	Motivación


5. MODELOS PARA PLANEAR ACCIONES DE CAPACITACION

A continuación presentaremos algunos modelos para planear acciones de capacitación, se realizara una síntesis de los elementos comunes de estos modelos y se extraerán aquellos principios que se considerar fundamentales para la efectividad de los programas de capacitación.

A. Modelo Propuesto por la OSHA

Es una guía para la realización de programas de capacitación. OSHA establece un modelo de evaluación y revisión de los programas de capacitación en materia de salud y seguridad.  El modelo consiste en siete etapas, las cuales son descritas a continuación:

1. Determinar si la capacitación es requerida.  Aquí la OSHA sostiene que, antes de hablar de capacitación, se haga un análisis que determine si se requiere la capacitación, o si existen otros medios (eliminación del riesgo, controles de ingeniería), que permitan solucionar los problemas, prevenir riesgos, o en general cumplir el objetivo obviando la capacitación.

2. Identificar las necesidades de Capacitación.  Si el problema puede ser solucionado por medio de la capacitación, en esta etapa se deben identificar las necesidades de capacitación; OSHA propone algunas acciones:

· Análisis del trabajo, que extraiga lo que un trabajador necesita saber.

· Análisis de riesgos en el trabajo, realizando un estudio y registro de cada paso del trabajo, identificando riesgos y determinando la mejor forma de hacer el trabajo.

· Revisión de las estadísticas de accidentes del trabajo y de las investigaciones de accidentes para observar las principales causas y orientar las necesidades.

· Ejecución de entrevistas a los trabajadores para que expliquen la forma de hacer el trabajo y las herramientas y equipos que utilizan.

· Observación de las tareas que realizan los trabajadores.

3. Identificación de Metas y Objetivos,  la OSHA propone identificar dos tipos de objetivos; los instruccionales, que definen que hacer cómo hacerlo mejor, o que no hacer; y los de aprendizaje, que definen el conocimiento que se desea transmitir.

4. Establecimiento de la Actividades del Aprendizaje. Se plantea la necesidad de que se definan las actividades de aprendizaje que serán incorporadas al programa de capacitación, dependiendo de los recursos y si lo que se quiere lograr es habilidades o conocimiento. Se deben definir los materiales y técnicas de capacitación que se emplearan para la consecución de los objetivos.

5. Ejecución de la Capacitación.  En esta etapa se inicia el proceso de capacitación, comenzando con una presentación de los objetivos de la capacitación a los empleados, de tal forma que su organización y significado sean claros para ellos.

6. Evaluación de la efectividad del Programa.  Esta etapa es muy importante, porque permite asegurarse de que le programa de entrenamiento ha cumplido sus metas y objetivos.  Algunos métodos que la OSHA propone son:

· Evaluar la opinión de los asistentes para determinar la relevancia y lo adecuado del programa.

· Revisar las observaciones de los supervisores antes y después de las capacitaciones, para descubrir si existen mejoras o cambios.

· Evaluar mejorar en el lugar de trabajo, que se vean reflejadas en reducción de daños o tasas de accidente.

7. Mejorar al Programa.  La OSHA plantea que si en la evaluación se observa que la capacitación no arrojó los resultados esperados, es decir no se observa una aplicación de lo aprendido, se debe revisar el programa paso por paso y hacer las correcciones necesarias.

B. Modelo Propuesto por Frank Bird

Frank Bird Jr. Propone la realización de seis pasos que se deben seguir para la capacitación exitosa de un trabajador:

1. Determinar con Precisión las Necesidades de Capacitación.  En esta etapa se realiza un análisis de problemas existentes y potenciales y sus soluciones probables.  Se proponen algunas técnicas que pueden ayudar en esta etapa, como son el análisis del Trabajo, el cual es una revisión completa de cada trabajo en termino de conocimiento y habilidades, las observaciones del trabajo, el análisis de problemas, las pruebas y las encuestas.

2. Establecer los objetivos de la Capacitación.  Etapa más importante, y hace énfasis en las necesidades de que los objetivos sean claros y específicos.

3. Decidir cómo cumplir con los objetivos de la capacitación.  Se deben examinar los diversos métodos, medios y materias para realizar la capacitación.  Es necesario determinar desde quién será el responsable del programa de capacitación, pasando por la definición de contenidos de las instrucciones, los medios audiovisuales y las ayudas que serán utilizadas, el lugar que se destinara para las sesiones, la frecuencia, la fecha de inicio del programa, la forma como se evaluará el programa.

4. Asegurar el Programa de Capacitación. En esta etapa se propone realizar una evaluación sobre la realización de la capacitación, con relación a la efectividad y los costos.

5. Ejecutar la Capacitación.  Se propone se realicen pruebas de conocimientos y destreza con el fin de determinar si se cumplen los objetivos de la capacitación.

6. Evaluación y Seguimiento de la Capacitación.  Se plantea que la evaluación de la capacitación es necesaria para determinar el cumplimiento de los objetivos planteados y como se puede mejorar el programa.

C. Modelo para la formulario y Evaluación de Programas de Capacitación 
( En base de Modelo de Donald Kirkpatrick). Kirkpatrick Donald. Evaluación de Programas d Capacitación (1994) USACH.

Para lograr que la inversión en capacitación impacte el desempeño individual y organizacional, es preciso emplear un enfoque sistemático.  A continuación se propone el desarrollo de un modelo para evaluar la efectividad de los programas de capacitación, que considera cuatro etapas:

ETAPA N° 1.:  DETECCION DE NECESIDADES  DE CAPACITACION
1. Análisis Organizacional:  Es la observación del entorno, de las estrategias y recursos de la organización para definir áreas en las cuales enfatizar la capitación.

2. Análisis de Tareas:  Revisar la descripción y las especificaciones de puestos claves para identificar las actividades que se realizan en un puesto especifico, así como los conocimientos y habilidades para efectuar esas actividades.

3. Análisis de Personas:  Busca determinar a que personas de la organización, debemos capacitar y a quienes no.  Los antecedentes de la evaluación de desempeño suelen emplearse en el análisis de personas.  Si bien estas evaluaciones revelan quien no cumple las expectativas, no nos indican los motivos.

ETAPA N° 2:  FORMULACION PROGRAMA DE CAPACITACION

El éxito de los programas de capacitación no esta sujeto solo a la capacidad de las organizaciones de detectar las necesidades, también depende del buen empleo de la información obtenida en la primera etapa para formular programas de capacitación.  Los especialistas de Capacitación y Desarrollo señalan que la 

formulación debe  concentrarse al menos en las siguientes cuestiones relacionadas:

1. Objetivos de la Capacitación:  Los objetivos para diseñar Programas de Capacitación, podrán cubrir tres diferentes aspectos.  Primeros, determinar los resultados que se intentan alcanzar, los que p pueden estar relacionados por ejemplo, con las áreas de producción, ventas, calidad.  Segundo, la necesidad de determinar las conductas que se espera modificar o generar a través de los programas de capacitación.  Finalmente, establecer objetivos relacionados a los conocimientos, habilidades o actitudes que se espera adquieran los participantes.

2. Disposición y motivación de las personas:  La disposición está referida a factores de madurez y experiencia que forman parte de sus antecedentes de capacitación.  Es imprescindible, seleccionar previamente a los candidatos para determinar si tienen el conocimiento previo y las habilidades necesarias para absorber todo lo que se les presentará.

3. Principios de aprendizajes:  El pasar de la detección de necesidades y los objetivos de la capacitación a la disposición y motivación de los empleados, estamos pasando desde un enfoque organizacional hacia uno que considera a los empleados.  El éxito o fracaso de un programa de capacitación suele relacionarse con ciertos principios de aprendizaje, es probable que los programas de capacitación sean más eficaces, si se toman en cuenta los siguientes principios:

a) Establecimientos de metas.  Cuando los instructores se dan el tiempo para dar a conocer las metas y objetivos a los participantes, o cuando se les invita a establecer metas propias, existe una mayor probabilidad que aumente el interés, comprensión y esfuerzo por la capacitación.

b) Significado de la presentación.  Un principio pedagógico nos indica que le material por aprender se debe presentar de la manera más significativa posible.

c) Diferencias individuales.  Cada persona tiene su propia velocidad y forma de aprender.  En la medida de lo posible, los programas de capacitación deben representan y ajustar las diferencias individuales.

d) Practica activa y repetición.  Los participantes deben tener oportunidades frecuentes de practicas las tareas de su puesto.

e) Aprendizaje distribuido.  En la mayoría de los casos, al espaciar la capacitación se produce un aprendizaje más rápido y más efectivo.

f) Retroalimentación y comunicación del avance.  Mantener la motivación de los participantes a través de la Retroalimentación.

g) Recompensas y refuerzo.  Otras formas de refuerzo positivo que posibilitan la repetición del desempeño en el futuro, y que pueden apoyar la respuesta de los participantes,  son la recompensa y el esfuerzo, expresados generalmente a través de la aprobación de la empresa.

4. Características de los instructores.  La selección adecuada de los instructores resulta ser un factor determinante en los resultados de las actividades de capacitación. Entre algunas de las características deseables de los instructores tenemos.

· Conocimientos del tema

· Adaptabilidad
· Asistencia individual

ETAPA N° 3:  IMPLEMENTACION PROGRAMA DE CAPACITACION

El fundamento de la implementacion del Programa de Capacitación es la selección de los métodos de instrucción.

1°  Método de capacitación para empleados;

existe una variedad de métodos para la capacitación de empleados:

Capacitación en el puesto:  Métodos por el cual el trabajador recibe la instrucción directamente de su supervisor en su puesto de trabajo.

Capacitación de personal nuevo:  En el cual un trabajador que ingrese a un trabajo, recibe una instrucción sobre aspectos teóricos y prácticos.

Capacitación combinada:  Combina la experiencia practica con la educación formal.

Capacitación programada:  Permite que los participantes impongan su ritmo de trabajo.

Capacitación por internet:  Grandes organizaciones están introduciendo capacitación virtual conocida también como e-learning.

2°  Método de capacitación para ejecutivos/profesionales/supervisores (EPS).

Muchos de los métodos expuestos se usan para capacitar al grupo EPS, pero existen otros que se reservan para ellos, como por ejemplo:

Experiencia en el puesto:  Se da la oportunidad de desempeñarse bajo presión y aprender de sus errores.  Este es uno de los métodos de mayor uso en la actualidad.  Los métodos para proporcionar experiencia incluyen:

· Trabajo de suplencia

· Rotación de puesto.  La variedad de experiencia proporciona conocimiento amplio para dirigir con eficacia.

ETAPA N° 4: EVALUACION PROGRAMA DE CAPACITACION

Constituye  el paso final del programa de capacitación, donde se espera que los resultados sean positivos y gratificantes.  se identifican cuatros áreas en las que se pueden medir los resultados de la capacitación:

1. Reacción.  De los participantes, quienes aportan información respecto de los contenidos y técnicas que consideraron mas útiles.

2. Aprendizajes.  Medición del cambio de actitudes, mejoría en los conocimientos y/o incremento en competencias como resultados de la capacitación.

3. Comportamiento. Gran  parte de lo aprendido en un Programa de Capacitación nunca se utiliza en el puesto, lo que no implica que la capacitación sea ineficaz.

4. Resultados.  Algunos criterios basados en los resultados, consideran aumento de la productividad, disminución de quejas de los empleados, disminuciones de reclamos de los clientes, reducción de costos de producción, disminución de los laboral, disminución de los costos por mantención repartidas, disminución de costos por primas de seguros generales.

Con relación a los criterios de resultados, muchas empresas comienzan a pensar en términos de las utilidades de los Programa de Capacitación.

6. CONCLUSIONES

· Es imprescindible que las organizaciones evalúen el impacto de la capacitación y obtengan la importación para la valoración y capacitación futura.

· La capitación es una actividad de aprender.  Esto implica la necesidad de crear procesos de aprendizaje, luego las empresas deberían manejar directamente los Programas de Capacitación. 

· La educación formal presenta problemas para responder a los cambios que provocan las nuevas economías, luego las nuevas habilidades que debe adquirir el personal de las empresas para responder a esos requerimientos, deben ser entregadas por las empresas a través de efectivos programas de capacitación.
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