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INTRODUCCION 

En est.e mundo camblant.e. donde la evolución se da día a día y 
donde los cambios son tmport.ant.es en t.odos los aspect.os, 
consideramos que la capactt.ación juega un papel tmport.ant.e para 
el desarrollo de las empresas privadas, por ser el element.o 
básico para proporclo~ y mant.ener los recursos que ayuden al 
ser humano en el desarrollo de sus habilidades y act.lt.udes 
coc;noscit.lvas y pslcomot.oras. 

En el moment.o act.ual result.a t.ot.alment.e indispensable la 
realización de esf'uerzos para slst.emat.izar los est.udios y 
experiencias del pedar;ó~o dent.ro de est.e campo para desarrollar 
nuevas alt.ernat.lvas, que per-mit..an el lor;ro de met.as 
est.ablecldas, al lr;ual que el acercamient.o de est.as est.ruct.uras 
de educación, no t'ormal, a la. realidad y época en que vivimos. 

Como result.ado del perf"il de Licenciado en Peda:;ogi.n de la ENEP, 
Aracón, es necesario que es:t.e t.ipo de proCesionist.as aplique los 
conocimient.os y complement.e su Cormación con las nuevas 
experiencias en las que lnt.erven:;an ést.os, adecuados la 
realidad y necesidades de la empresa privada, ayudando a 
adapt.ar, cambiar o perCeccionar las perspect.lvas de la 
capaclt.ación y. sobre t.odo, a det.ect.ar los element.os int.rinsecos 
y ext.rínsecos que part.icipan en t.al proceso. 

Por ot.ro lado, los aspect.os socio-económicos: 
muy alt.o de las act.uales generaciones:, es 
Licenciado en Pedagocía. dent.ro del ámbit.o 
ent.re ot.ras !"unciones las slguient.es: 

dependen en grado 
por ello que el 
no Corrnal, t.iene 

LA act.uaUzación y/o perf'eccionamient.o de habilidades y 
apt.it.udes del personal. de las empresas, para lograrlo es 
necesario aplicar- nuevas t.écnlcas y met.odologías para evlt.ar la 
baja producción, su bajo rendimlent.o y desconocimient.o del 
ámbtt.o donde s:e encuent.ra. 

Tambi4n es import.ant.e cumplir con las exigencias de la 
hwnanizaclón Creencuont.ro en sí mismo y el mundo que les rodea, 
sus int.ereses e inquiet.udes, sus valores personales, et.e.> 
donde se les apoye con una mayor decisión, un adecuado cent.rol y 
un ambient.e f'avorable, para el desarrollo pleno de 
capacidades, 

Por est..a :razón, se eligió el t.ema la Capacit.aclón, para la 
realización de est.e t.rabajo, donde se puede apreciar el 
const.ant..e problema que se da ent.re las personas que prest.an sus 



servicios en las dif'erent.es empresas privadas del país, sin 
est.ar capacit.adas. 

En base a lo ant.erior el t.rabajo se int.egro con los siguient.es 
apart.ados: 

El primer capít.ulo int.lt.ulado OENERALIDADES, comprende la 
concept.ualtzaclón de capaclt.ación, adiest.ramient.o, Jnst.rucción y 
desarrollo, al igual que las similit.udes y dif'erencias que 
ex:lst.en ent.re ambos, con el propóstt.o de recuperar la esencia de 
ést.os concept.os para ubicarlos dent.ro del t.rabajo que se 
desarrolla. 

En el segundo capít.ulo, PROBLEMATICA DE LA CAPACITACION EN 
MEXICO, se present.a un esbozo de la sit.uaclón act.ual de dicho 
proceso. 

Dent.ro del capít.ulo t.res, ORCIANIZACION DEL PROCESO DE 
CAPACITACION, se anot.an f'act.ores, propóslt.os, element.os, f'unclón 
social, stst.emas: y auxiliares del Proceso de Capacit.ación, vist.o 
desde el punt.o sist.emát.ico y adminJst.rat.ivo, con el f'in de darle 
a ést.e caract.eríst.icas propias dent.ro de la· empresa. 

Por- últ.imo, el cuart.o capi'.t.ulo se :ref'iere al est.udio de campo 
que se realizó con el prop6sit.o de obt.ener element.os necesarios 
par-a complement-a:r un diseño propuest.o del pl"oceso de 
Capacit.ación, t.omando en cuent.a los :result.ados y conclusiones de 
la invest.tgación. 

Est.e t.rabajo es de caráct.er descript.ivo y est.á f'undament.ado 
t.eórica y est.adíst.lcament.e, con el objet.ivo de det.erminar 
t.ravés del est.udlo de campo si las hlpót.esis plant.eadas t.tenen 
:r-elación con el t..ema y si se cumplen o no; las hipót.esis son: 

Ht- Tiene mayo:r rendimient.o y cal11"icaci6n el personal 
capaclt.ado, ya que así cont.ribuye a awnent.ar la producción y 
desarrollo de la empresa, que el que no ha recibido est.e 
benef'icto o no lo acept.a. 



CAPITULO I. 

GENERALIDADES. 

En est.e capit.ulo se exponen de:finiciones de capacit.ación, 
adiest.ram1ent.o, inst.rucción y desarrollo, como concept.os U¡;ados 
al proceso de capacit.ación. Para empezar, es import.ant.e 
ent.ender que no extst.e una def'iniclón única y que se han 
re'Lomado las más sobresallent.es, de aut.ol"'es que t.ienen relación 
direct.a con dichas de:finiclones por el área que ellos est.ucllan, 
f'inalment.e, se expone el punt.o de vist.a part.icular que 
manejará a lo lal"r;o de est.e est.udto. 

UNA OBSERVACION: 

.. A ConCucio se le adjudica haber dicho que si él Cuera 
cobernant.e del mundo, lo primero que haría sería 
arreglar las def'lniciones de las palabras, ya que de 
ellas dependerá La acción" Ci) 

En verdad es necesario conocer la de!"inición que maneja est.e 
t.rabajo, de est.a .f'o:r-ma se ubica al lect.oro en cuant.o a lo que se 
est.a hablando. 

1.1 DEFINICION DE CAPACITACION, ADIESTRAMIENTO, INSTRUCCION Y 
DESARROLLO. 

CAPACITACION: 

Para la psicóloga, Oeor-gtna Romo García, •-La capacit.ación 
daba de ser un esf"uerzo slst.emát..ico par-a proporcional" y 
mant.ener- las condiciones y r-ecursos que f'acillt.en al 
individuo el cambio de conduct.a, en relación a 
conoctmient..os:, habilidades y act.it.udes". (2) 

<t> O•org• A. Sl•i..n•r. PLA.Nl:ACJON l:ST•A.TEOICA. Cl:CSA. Mthcico 
D. F. J.000. p. tP. 

(2) oaorgi.nn llomo OCU'c(o. ANALISlS EXPERIMENTAL DE ...... CONDUCTA 

y EL ADllESTllAKIENTO. ARMO. Vol. v11-zcs. Ntbico. f.0?7 p. u. 



(3) 

Barbac;elat.a, dice que: •·Es corrient.e que la capacit.ación 
est.é relacionada con 1a adquisición de la apt.it.ud para 
desempeña!' t.areas dist.lnt.as de las de la ocupación act.ual o 
ant.erlor··. C3) 

Hernández Pulido, en el Ubro, RELACIONES INDUSTRIALES, 
indica que: ··La capacit.ación es una Cormación previa al 
comienzo de la act.ividad en una empresa··. (4) 

Para Bravo Jiménez. "Que aunque la capacit.ación sea un 
hecho preparat.orlo debe conside:rarsele normal durant.e su 
empleo, puest.o que períodos de capacit.ación se asocien a la 
perspect.iva de ot.ra ocupaci6n o a la necesidad de operar 
una máquina··. C5> 

Cavaz.os deCine a la capacit.ación, ·Como un ins:t.rument.o de 
movilidad ascendente••. Có) 

El aut.o:r, Sant.iac:o Agudelo, plant.ea que la capaclt.ación .. se 
def'ine por su mét.odo, sus objet.ivos y la sit.uaclón de 
quienes la reciben". (7) 

En un document.o del Cent.ro Nacional de Capacit.ación 
Administ.rat.lva, se a.Cirma: ··La capacit.ación puede part.i:r de 
habilidades, dest.rezas, de cambios de act.it.ud... pero sin 
duda alguna, reest.ruct.uran con la ef'iclencia adquirida, su 
propia e int.:íma nat.uraleza, TransCormación que llega a la 
personalidad, que revisa el sust.rat.o proCundo de sus 
valores cult.urales... con la capacit.ación, se t.lende hacia 
una cult.ura, cult.ivo de valores que pa:rt.e de una secuencia 
ocupacional y se proyect.a a una concepción exact.a y 
prof'"Wlda de la nacionalidad misma...... (8) 

Desde el punt.o administ.rat.tvo de Arias Galleta, •·La 
capacit.ación es la adquisición de conocimient.os 
prlncipalment.e t.écnico, cient.íClco y adnúnlst..rat.ivo". (9) 

H•cLor Hugo BGrba.g•lota.. LICOISt.ACJON 

CAPACITACION ADIESTRAMIENTO DESDE L.A 

DERECHO LATINOAMERICANO. Ed. PopulC11' d• 

wéxi.co • .tPIU .. p. t4. 

MEXICANA SOBRE 

PEaSPECTIVA DEL 
loa Lra.ba.ja.dor•a, 

(4) .J, H. Hernd.nde:z: Puli.do. RELACJ:ONES INDUSTIUALES. Ed, INET. 
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Mat.zumot.o def"ine la capacit.ación como: "El adtest.ramient.o 
complement.ario por el ¿qué? ¿cómo? ¿por qué? y ¿para qué? 
de las operaciones y el conocimtent.o que int..erviene; es 
decir mat.eriales, herramient.as, tnst.rument.os, máquinas, 
t.écnicas de t.rabajo, et.e ..... (10) 

Maria de Lour-des Mend.Jola sost.iene que: ··La capacit.ación en 
el t.rabajo... es el proceso de enseñanza-aprendizaje que le 
permit.• a una persona, adquirir un crit.er-io general sobre 
una disciplina det.ermtnada, ayudándolo a conocer a .Condo lo 
que hace y int.errelaciones con ot.ras act.ividades 
conexas·. (ti) 

ADIESTRAMIENTO: 

Romo Oarcía lo deCine como: "El proceso de t.rasladar a W'l8 

persona de un conjunt.o <set.) de conduct.as iniciales Cc.i.) 
a ot.ro de conduct.as t.erminales <c.t..»" <12) 

Para Barbagelat.a el adiest.ramient.o "Tiene que ver con el 
mejoramient.o perCeccionamient.o en el puest.o de 
t.z-abajo ... C13> 

Her-nández Pulido de:fine el adiest.ramient.o como •·Una 
f"ormación que se proporciona después que se est.á laborando 
en un puest.o det.erminado ... <14) 

•-El adiest.ramient.o es ent.endido como la acción dest.inada a 
capaclt.a.r t.rabajadores exclusivament..e en la práct.ica 
prof'estonal, desarrollando sus habilidades mot.oras para 
obt.ener mayor · dest.reza opera:t.iva... (15), según Ar;udelo 
Mejía. 

(5) ... •ra.vo .1imen•z. EL SERVICIO NACIONAL ARMO. • • JN MEWOJltlA 

DI: LA CONFERENCIA NACJ:ONAL. M4xico. ciL p. p. •Z7-1ZB. 

(6) •• ca.va.so• Flor••· NUEVA LICY FEDE•AL DEL. T•A•A.10 TEMATIZADA 

y SISTEMATIZADA. •a.. Edi.ci.ón M4xico. toeo. p. 290. 

(7) Sa.nl.L490 Agudelo Nejia.. TE•WINOLOOJ:A BASICA DE LA FORMACION 

••OFESIONAL EN ANl::lllCA LATINA. Montevl.deo-Cl.nt•ford. :iP?B, 
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Para Fernando Arias, ·-El adiest.ramlent.o es proporcionar 
dest.reza en una habilidad adquirida casi siempre mediant.e 
una pz.áct.ica más o menos prolongada de t.rabajo de caráct.er­
muscular o mot.riz... <16> 

Para el japonés Mat.zumot.o, "El 
pert"eccionamient.o de las habilidades 
labor manual especít"ica, mediant.e el 
cons~t.e de las operaciones 
especialidad". (17) 

adiest.ramient.o es el 
de un hombre en una 

ejercicio roepet..ido y 
que implican un.a 

Ma. de Lourdes Meodiola lo def'ine como: "El proceso 
enseñanza-aprend.tzaje ref'erido las personas y t.ar-eas 
deC1n1das por- un puest.o de t.rabajo... No se límit.a al 
desarrollo exclusivo de dest.rezas mot.oras, sino que incluye 
la adquisición de los conocimient.os t.ecnológtco:s: y 
or~anización del t.rabajo". (18) 

Par-a Cavazos Flores "El adtest.ramient..o opera para el mejor 
desempeño en el t.rabajo que se roeallza". C19) 

Secün Alma Margartt.a Taxiomara, ··El ad.1est.ram1ent.o es el 
desarrollo de las habilidades part.icularment.e de caráct..er 
manual... C20) 

La Unidad Coordinadol"a de Empleo, C..pacit.ación y 
Adtest.ramtent.o, plant..ea que: ··El adiest.ramient.o es una 
acción dest.inada a desarro~ habilidades y dest..rezas del 
t.roabajador con el propóstt.o de aument.a.- su ef'iciencia en su 
puest.o de t.rabajo... <21> 

(8) C. N. C. A. COMITES' DE CAPAClTAClON, w:•xi.eo, lSSSTE, af. pp 
1-2. 

(9) Ferna.ndo Ari.a.a Oa.Uei.a.. cdi.r> ADMlN1STRAClON DE RECUAS OS' 

HUMANOS, l:d. Tri.Ua.a. Mthci.co, .t.07P, p. 88. 

(10) Wa.lzumolo ..ri.roalca.. LA l:NS'ICRANZA EN LOS: TALLERES en 

Peda.gogia. pa.ra. el Adi.••tra.m\.•nlo, vol. 111 No • .tz 

Jult.o-Sepli.ambre, 10?8 p. !:JO, 

<11) wa.. da Lourde• Mendi.ola.. CRIT&;R10S PARA SELECCIONAR CURSOS 

y PROOAAMAS DE CAPACITACION y ADJ:EST•AWI.ENTO. wáxi.co. 

CENA.PRO, S.PBO pp. ?U.-!12. 

(12) Ibi.d; p. i, 
(13) Ibi.d; p. 1. 

(14) Jbi.d; p. '· 
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<15> 
(16) 

C17> 
(18) 

C19) 
(20) 

C21) 

INSTRUCCION: 

Salvador Mor-eno ret.oma la inst.rucción, ·Como modelo 
educat.ivo que t.lene, al menos implicít.ament.e. una imagen 
acerca del ser hum.a.no en base a la cual plant.ea 
det.e:r-mlnados objet.ivos a conseguir, est.ablece clert..os 
valores y ut.iliza det.erminados mét.odos y procedimient.os 
para lo~rar dichos objet.ivos ... (22) 

Para Bljou, •-La lnst.rucción es enseñar una conduct.a hábil 
que demuest.ra la posesión de conocimient.os en donde los 
est.udiant.es present-an conduct.as en las que se lnCle:r-en la 
dest.r-eza y poderes. Cuando los objet.lvos son especíCicos, 
con propiedad el maest.ro sabe qué hacer, y más adelant.e si 
en verdad lo ha hecho". <23) 

L.a Secret..aría del Trabajo la deí"lne como: .. El conjunt.o de 
mét.odos y procedlm!ent.os para desarr-oUar en el hombre sus 
apt.it.udes, habilidades, des t. rezas y act.U.udes". <24 > 

··Inst.rucción: conjunt.o de reglas o advert.encias para algún 
Cin. Conjunt.o de conocim!ent.os adquiridos•. (25) 

"Ül&t.rucción: caudal de conocimtent.os adquiridos". (26) 

Taber nos dice que: "En la inst.rucción se plant-ea, como 
primera y muy import.ant.e consideración, lo que el 
est..udiant.e aprenda. El primer objet.ivo del maest.ro es 
producir- en la conduct.a del est.udiant.e cambios deCinibles y 
ponerla bajo el cont.rol de la mat.eria est.udiada... C27) 

:lbi.d; p. z. 
I:.bl.d; p. z. 
:r:.blcl; p. z. 
:r;blcl; p. 2. 

:lbi.d; P• z. 
:lblcl; p.2. 
UCSCA. OUIA TECNICA PARA .... DET.S:CCION DE NECES:IDADES DE 

C:APACIT ACION y ADIESTRAMIENTO EN LA PICQUEKA Y MED:IANA 

ENPaESA. ser\.• Técni.ca. No. MéKico, U>?i>, Ed. loa 
Tra.bGJculor•• PopulCU"•• N•Klco.no•. p. ~o. 

(22> Sa.lvCM:lor Moreno LÓp••· LA EDUCACION CENTRADA EN LA PERSONA. 

Za. Edlei.ón. Ed. Manual Moderno. M4Ki.co, &P99. p .... 
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(23) 

(24) 

(25) 

Para Susan Meyel", "La inst.l"ucción es el proceso que ut.lllza 
t.écnicas y mat.eriales racionalment.e planeados para el 
diseño de un medio de enseñanza eClcaz··. C28) 

Para H. Kay, es vist.a como un sist.ema de enseñanza 
especU"lcado de la sir;ulent.e manera: "Tenemos la mat.e:ria a 
enseñar, cleI"t.os cambios para present.arlos Cun equipo de 
exposición) así como para decidiI" si el alumno, ha recibido 
y ent.endido la inCormación. Pel"o par.a que est.o Lenca 
éxit.o no podemos Jimit.arnos a present.ar t.odo el t.ema de 
golpe y esperar a que el est.udiant.e aprenda. Necestt.amos 
seleccionar la inf"ormación det.erminada que asecure la 
enseñanza más ef'"icaz". C29> 

DESARROLLO: 

Para los aut.ores Robock y Salomón "El desarrollo involucra, 
realment.e t.oda la ~ama de act.ividades y conoclmient.os 
humanos... C30) 

WolCe Marshall lo def"ine así: "El desarrollo consist.e en 
procesos de crecimient.o y cambio relacionados 
stst.ernát.icament.e ent.re sí en Las sociedades humanas ... 
Est.os procesos t.ienen muchas unirormidades y secuencias: 
previsibles pero t.ambién t.ienen caract.erist.tcas únicas en 
cada país sociedad, der-lvadas de su hist.orla, sus 
car-act.el"'íst.icas y valores cult.urales, el t.amaño de su 
t.erl"'lt.orlo y el volumen de su población, et.e.". C31) 

La edit.orial Selecciones de Reader-'s Dlr;est. deCine el 
desarrollo como: •Suceder, acont.ecer de un modo, en 
lucar, et.e .... C32> 

Par-a Flll"'t.ado Cels:o e:s::: "La combinación de cambios ment.a.J.es 
y sociales de una población que la capacit.a par-a hacer­
crecer acumulat.tva y duraderament.e su product.o real 
r;lobah <33> 

Si.dney "· Bi..jou. Ely Ro.yek. ANA LISIS CONDUCTUAL APLICADO ,. 
LA PERSONA.. IEd. Tri.lto.a. NéMi.co. f.OBO. P• 95. 

secret.a.rta. del Traba.jo y Pr•VL•i.cSn soci.o.l. MANUAL DE 
INFORMA.CIOM. Mthci.co, toe•. p • .s. 
ORAN D%CCIONARIO JCNCICLOPEDICO ILUSTRADO TOMO iv. Ed. 
R•o.d•r•• DLg••t.. Méici.co. IP?O, 

(26) DICCIONARIO BA.SICO, Eapo.ao. Tomo .. Eapo.110. ca.lpe. 

Mo.dri.d. U>83. p. 282<&. 

<27) J'uli.o.n 1. To.bar. A.PRENDIZA.J'E E JNSTRUCCJON PROORAMA.DA. Ed. 

Trillo.a. MéKLco, IP?P. p. 19. 
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·~1 desarrollo sec:ún Terry Oeorge 
aplicación de un esf"uerzo planeado para 
desenvolver qulenes han de 
admintst.rat.tvo, con el f'tn de que La 
ef"ect.ivament.e sus objet.tvos". C34) 

conslst.e en la 
proveer, mant.ener y 
f"ormar el grupo 
empresa lo¡;re más 

Orate Jo de!"ine como: •·La evolución de las posibilidades de 
crecimient.o, de promoción de una persona, o de una idea en 
un sent.tdo amplio y general, es la planeación de la 
ut.llización del pot.encial de un individuo al of"recerle 
opor-t.unidades para el crecimient.o personal ... C35) 

Para Sillceo, .. Es el progreso int.egral del hombre y 
consir;uient.ement.e, abarca la adquisición de conocimtent.os,, 
el f"ort.alechnient.o de la volunt.ad, la disciplina del 
caráct.er y Ja adquisición de las habilidades que sean 
requeridas por la empresa". (36) 

La Dirección General de Capaci t.aclón y A.diest.ramient.o de la 
Secret.aría del Trabajo def"ine el desarrollo como: .. El 
pr-oceso tnt.egral del individuo debido al aprendizaje que 
genera su adapt.actón al medio... (37) 

Isaac Guzmán lo def'ine como: .. stcntf"ica el progreso 
tnt.egral del hombre, abarcando la adqutstci6n de 
conocimient.os y habilidades que sean requeridas ... (38) 

(28) suaGn Meyer Wo.rk\e. Edlclón. Ed, Limuaa.-..,.i.\ay s. A. 

M4>tlco. 1.071.. p. s. 
(29) ICGY Ho.rry. LA TECNICA DE LA INSTRUCCJON PROORAMADA. Ed. 

Po.ido•. •u•no• Ai.t••• i.0'70. p. p. 4tli-4-d. 
(30) SterGn A. aobock. Leo ... Solomon. DESARROLLO ECONOMJCO. 
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Para e.Cect.os de est.e est.udio se ha def'inido. Ja CAPACITACION, 
como un proceso de enseñanza-aprendizaje por medio el cual se 
adquieren conochnient.os y act.tt.udes aplicables a la operación y 
que cumple con varias et.apas, cuyos objet.ivos van orillados a 
desarrollar habilidades y dest.rezas int..roduciendo al ser humano 
a su propio desarrollo int.egral, dejándolo ser el mismo dent.r-o 
del área labor-al. 

El adiest.:ramient.o lo hemos def"inldo como el desarrollo de 
habilidades y dest.rezas en un puest.o específ"ico, que implica la 
operat.1 vi dad del t.rabajo. 

La ins:t.rucción es un mét.odo por medio del cual el t.:rabajador 
sigue inst.rucciones y las aplica direct.ament.e a la operación sin 
nincuna ot.ra observación. 

El desarrollo es la et.apa f"inal de un objet.ivo. sii;nif"ica el 
p:rocreso de que se ha logrado a t.ravés de una o varias et.apas. 

El hombre, como ser perí'ect.ible, busca alcanzar met.as cada vez 
más alt.as y por ende, el desarrollo tnt.eg-:ral de su vida, en su 
medio, 

Desde est.e punt.o de vist.a el proceso de capacit.ación es t..oda una 
act.ivldad planeada y debe ser basada en necesidades :r-eales de 
una empresa. Aún así la capacit.ación ha t.rascendido los limit.es 
del simple, "aprender algo que le perm!t.a hacer mejor su 
t.rabajo". 

En est.e capít.ulo examinamos, además de las def"iniciones 
present.ad.as, el cómo y el por qué, con el objet.o de no olvidar 
lo• diCerent.es aspect.os de la capacit.ación que en nuest.ro país 
se conf'unden y en algunos casos. Jament..ablement.e, se han llegado 
a icnorar. 

Exist.e una capacit.ación para hacer, que en México, sin 
ceneraltzar, es la más común, la que con f'recuencla se pract.ica 
y que descansa casi siempre en el adiest.:r-amient.o e inst.rucción00

• 

Se encuent.ra ref'erida única y exclusivament.e al desau-rollo de 
apt.lt.udes y habilidades para poder act.ua.r sobre las cosas. Su 
objet.tvo es la mera t.ransrormaclón de la mat.erla. Sus: 
condiciones •on lo observable, Jo cuant.iCicable, lo dominable. 

(37) 
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Es Ja capactt.ación que par-ece ser- más út.U y de resu.lt.ados 
!nmediat.os. 

Extst.e1 sin embargo, ot.ra: la capacit.ación ·par-a llef:ar a ser•" 

Es decir, est.a capacit.ación, de la que habla.m.os, al desaI"'rollar 
en el t.rabajadoI"' habilidades y dest.rezas a t.ravés de la 
adquisición de conoc!mient.os y act.U.udes, se proyect.a hacia el 
desArI"'ollo int.egl"'al del hombre, hacia la perf"ect.ibilldad de su 
personalidad. 

Est.a capacit.ación es t;eneI"'a.lrnent.e tcnorada aunque es esencial 
para el buen .f'uncionam!ent.o de la empr-esa. Se basa en cuest.iones 
y principios ét.icos, t.ales como la conciencia de la 
1"9-sponsabilidad en el t.rabajo, la aut.ovalor-ac!ón de la dignidad 
humana, el acrecent.am.ient.o del sent.ido del deber-: ¿por qué 
hablamos de valor-es ét.icos y capacit.ación?. Porque el pl"'oceso de 
capacit.ación se debe regir de acuerdo a la polít.ica, .f'Uosof"ía y 
ét.1ca de Ja emp1"E!sa y son valores ét.icos que el individuo 
desarrolla a t.ravés de la capacit.ación; ent..re et.ros aspect.os, 
acor-des a la .f'Uosof"ía empresarial. 

A Jo larc:o del present.e est.udio abordal"emos a Ja capac1 t.ación 
como element.o esencial dentro de Ja empresa, por lo que se 
observa ot.ro t.ipo de capaci t.ación que ocurre cuando coincide Ja 
capacit.ación "para hacer-• y "Para llegar a ser-", de manera 
simult.ánea. Est.a. conjunción no deja de lado el adiest.ram.ient.0 1 

pero aquí lo veremos como un complement.o del pr-oceso de 
capaci t.ación al igual que la inst.rucc!ón; dicho enlace t.iene un 
doble objet.ivo por medio del cual el hombr-e r-eallzar-á de manera 
exc•lent.e el t.r-abajo, incluyendolo como miernb:r-o de la empresa y 
de Ja sociedad en gener-al. Est.a capacitación incluye conceptos 
t..an Jmport.ant.es como la parot.icipación objet.1va de una obra 
común, la solidaridad humana, la cooperación y la coordinación 
aut.ént.ica; en busca de una adecuación e ident.if'!cación de cada 
uno de los t.rabajadores con la empresa, lo que redundará en una 
buena product.ividad. un buen ambiente de t.rabajo, et.e. 

En nuest.ro país obser-vamos, desr;raciadament.e,, que se busca con 
f"renesí. que> el individuo maneje procr-amas modernos y novedosos 
de comput.actón, que aprenda. a poner un t.ornUJo de manera 
dit"erent.e, que har;a veint.e cosas a la vez... sin embarco nos 
olvidamos que si est.e t.rabajador no se encuent.ra mot.ivado, si no 
sabe las polí.ttc:as: de la empresa, si no recibe est.ímulos:: y 
recompensas, si no se ident.J.f'ica con sus compañeros y la 
or-canización, dicha capacit.ación tendrá result.ados nulos. Y 
t.riat.e. 
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De est.a manera el desaJ"rollo de la capactt.ación pr-esent.a un ret.o 
e inquiet.ud para los empresarios, respect.o a la t.rascendencia 
que t.iene la educación y Cormación de los ejecut.ivos, empleados 
y obreros, para una nueva CtlosoC1a y práct..ica de las relaciones 
ent.re t.rabajo y t.rabajador. que redunde en un aut.ént..ico 
desarrollo int.et:ral y un.a mayor lnvolucr-ación para el logro de 
Jos objet.tvos: de la empresa, lo que implica un sano sent.ido de 
responsabilidad, solidaridad y colaboración. 

Así pues, como puede observarse, lo mejoX"' que se debe hacer es 
abordar la capacit.ación en t.oda su ampllt.ud y en t.odas sus 
c;amas, corno t.odo un proceso. 
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1.2 DIFERENCIAS Y SIMILITUDES. 

Es dif'ícil encont.rar una empresa que realment.e haya puest.o 
part.icular- énCasls en dist.lnr;uir caract.eríst.icas dlf"erent.es 
o similares de los concept.os present.ados; est.o se reCleja 
en • la aplicación del proceso. y gener-alment.e se habla de 
capaclt.actón sin dlf'erenciar el adiest.ramient.o, lnst.rucción 
y hast.a el propio desarrollo, La lmport.ancia de realiza.:r 
t.al dJf'erenciación consts:t.e que de es:t.a f"orma la 
o:r-ganización de la empresa podrá cont.emplar planes 
operat.ivos de acuerdo a sus necesidades reales, es decir, 
dará capaclt.ación, adiest.roamient.o e lnst.rucclón cuando sea 
necesario y a quien sea necesario. 

La capaci t.aclón 
e inst.r-ucclón 
elevar dent.ro 
product.lvldad, 
planeación de 
per-sona.1. 

puede complement..arse con el adiest.ram.ient.o 
para llegar al desarrollo, pret.endiendo 
de la empresa y para la misma, la 
la calidad, la moral inst.i t.ucional. 

los Recursos Humanos y crecimient.o de 

Por et.ro lado se ha considerado que la dtCerencia ent.re 
est.os t.érminos est.riba en que: 

El desar-rollo vendría a represent.ar la part.e t.erminal u 
objet.ivo Cinal de la capacit.ación y que el adiest.ramient.o y 
la inst.rucción sería un complement.o. 

Por ot.r-a part.e la capacit.ación se dif'erencia del 
adfest.ranrlent.o en que ést.e es un conocimient.o que se 
adquiere con la práct..ica y experiencia, mient.ras que la 
capaci t.actón es t.odo un proceso cuyas: et.apas de realización 
comprenden t.ant.o la t.eoría la práct.ica. 

En el caso de la ins:t.rucción se present.a la diJ'erencia do 
que, por habei- sido el primer t.érmino aplicado a la 
educación de los t.r-abajadores: ca.-ece de un segulm!ent.o 
serio y por t.ant.o se ha considerado que Corma part.e de la 
capaci'l.ación. 

Dent.i-o de la empresa privada, es necesario que el encarr;ado 
del ár-ea, depart.ament.o, et.e., de capacit.actón hat;a la 
diCerenciactón de est.os t.érminos con 'el f'in de evtt.ar 
conCusión a nivel empresarial y orient.ar el proceso a los 
objet.ivos y polít.icas de la organización. 
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CAPITULO ll 

PROBLEMATICA DE LA CAPACITACION EN MEXICO 

Si la capaclt.aclón es t.odo un proceso cuya connot.ación se 
ref'lej.a en el moment..o de la product.tvidad y desarrollo dent..ro de 
la empresa, por qué ent.onces est.e proceso sigue siendo un dilema 
pal"'a muchos hombres de negocios, sobre t..odo en nuest.ra sociedad 
mexicana. 

Alcunos de ellos son excépt.icos e indif"erent.es a la capacit.aclón 
y las razones que exponen son variadas; por ejemplo: los 
result.ados son dif'íciles de evaluar o se aprecian luego de 
largos pel"íodos; sus cost.os son demasiado elevados en algunos 
casos, el valor mismo de la mat.eria, base de la enseñanza,, es 
origen dudoso; las encuest.as los análisis y asesorías les 
merecen poco crédlt.o; et.e. 

2.1 CAPACITACION ¿INVERSION O GASTO? 

La def'inición de Jos que es la capacit.aclón, dent..ro de la 
Empresa hace que el valor de los planes y programas varíen 
en sus x-esult.ados. En est.e mismo t.rabajo la inves:t.igación 
de campo que se realizó a nivel t..rabajador, arroja dat.os 
t.ales como: que ellos mismos no han recibido capacit.ación o 
no hay seguimlent.o a cursos, est.os result.ados los 
ar&allzaremos en el Capít.ulo IV. 

Por ot.ro lado, hay empresas y ejecut.ivos que t.ienen f'e en 
el valor del desarrollo de su per-sonal y la consideran una 
panacea para t.odos sus problemas de capacit.ación. 

Algunas de est.as empresas t.ienen presupuest.os de inversión 
bast.ant.e voluminosos en est.e campo. Sin embargo, el valor 
del proceso de capacit.ación, en relación a la solución de 
problemas y el desarrollo empresarial, puede ser 
indiscut.ible, en el caso de las sit .. uaciones mencionadas ... 
o un gast.o inút.11... dependiendo el caso. 

En pocas palabras no podemos hablar- de una capactt.ación. 

Porque muchos Cact.ores inCluyen posit.iva o negat.ivament.e 
dando origen a dif"erent.es t.ipos de ellas con result.ados que 
varían sust.anclalment.e de uno a ot.ro caso. Recor-demos aquí 
la import-ancia del Capít.ulo J, cuando llegarnos a la 
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def"inición de cada t.érmtno y cómo el uno int"luye en los 
ot.ros para llegar al desarrollo. 

Para que el proceso de capacit.ación se conviet-t.a realment.e 
en una inversión dent.ro de la empresa, es necesario 
iniciarlo t.omando en cuent.a algunos: aspect.os, como son: 

1) METODO PARA ADULTOS. 

Es 1mport.ant.e comprender que la capac1t.ación es: 
aplicable a los adul'Los y que en ciert.a medida es 
aut.ocapacit.ación, ya que el adult.o busca la verdad, el 
benef"icio y la au'Loreallzaclón. 

Es por ello que la met.odolog::ía debe basarse en un uso 
múlt.iple de mét.odos y mot.ivadores. 

2> BUSCAR EL CAMBIO EN LA REALIDAD. 

Es decir, los planes: deben basarse en un.a previa 
ident.iCicac1ón de necesidades, t.ener objet.lvos bien 
deCinidos y cont.ar con un sist.ema de selección de 
personas con sus perf'iles y descripciones de t.rabajo, 

Cada programa debe adecuarse a la r-ealldad del t.rabajo 
de los part.iclpant.es. Es def'init.ivo cent.ar con los 
elament.os de seguimient.o y comprobación de la 
aplicación de los conocimient.os en la act.lvldad 
cot.idlana. Un mét.odo de evaluación periódica es út.U 
para el proceso. 

3) SISTEMA INTEGRAL Y PERMANENTE. 

Se mencionó ant.eriorment.e que de acuerdo nuest.ra 
invest.icación de campo, no hay segulmient.o y se cae en 
la simple impart.lción de un curso, est.a rormaclón 
esporádica a t.r-avés de cursos aislados y de alt.a 
presión, no sólo es poco út.U, sino hast.a perjudicial. 

Un stst.erna ef"ect.ivo debe involucrar la capacit.ación, el 
adlest.ramient.o y el desarrollo, así como inCluir en el 
comport.amlent.o, provocando act.it.udes y conduct.as 
apropiadas. 

Debe ser int.er;ral, abarcar t.odas las Cunciones o t.areas 
incluidas en el t.rabajo y per-manent.ement.e periódicos. 
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2.2 CONTEXTO HISTORICO ACTUAL. 

El mundo de hoy se t.ransf"orma de manera acelerada a part..tr 
de pro:fundos y const..ant.es cambios que abarcan t..oda la gama 
de fact.ores que conf'orman la economía mundial. El act.ual, 
es el moment.o oport.uno para que en México demos signif'icado 
práct.tco a la t.ransf'ormación que ha de llevarse a cabo, 
para logt-ar que nuest.ro país se convlert.a en un 
pal"t.icipant.e act.lvo en el mercado global. 

Mdxico, no puede nJ debe mant.enerse al margen del cont.ext.o 
mundial porque est.o' ocasiona dist.urbios, t.ant.o int..ernos 
como externos, incluso, puede llegar a condicionar nuest..ra 
act.lt.ud hacia ser react.lvos, en lugar de pro-act.lvos, 
defensivos, en vez de const.ruct..lvos. 

Es necesario const.ruil" las bases de la compet.it.tvldad que 
nos perrnit.a la ent.rada al mundo moderno. 

Es un l"equislt.o esencial, porque vamos a superar nues:t.ro 
esLado de c:r-isis, que busquemos ar;resivament.e los 
mecanismos par-a part.lcipar de manera f'trme y duradera en el 
cont.ext.o económico y mundial. 

Fue hast.a el sexenio pasado cuando empezamos a enf"rent.ar 
nuest.ra sit.uactón tnt.erna con mayor realismo. La 
iniciación de cambios est.ruct.urales en la econonúa, la 
ent.rada al Gat.t., la vent.a o liquidación de paraost.at.ales, 
el impulso a las export.ac1ones los esf"uerzos: de La. llamada 
reconversión indust.rial, ent.re et.ros, sent.aron sus primeros 
int.ent.os de enf'oque hacia met.as esenciales. Ahora, con el 
nuevo régimen, parece que se ap:r-iet.a el paso en ese sent.ido 
y se señala que es de vit.al import.ancJa la inversión 
privada. como f"act.or de recuperación de la economía 
Mexicana. 

El propósit.o de est.e apart.ado 1 es pla.nt.ear un esquema que 
cont.r-tbuya a dar congruencia consist.ent.e y ef"ect..lva a W'la 
pai-t.e del proceso modernizador. Sin embarr;o, la inercia 
del pasado sigue- llmit.ado a darnos cuent.a del grado de 
cambio a que nos enf'rent.amos, si genuinament.e aspiramos a 
part..iclpar f"avorablement.e en un cont.ext.o mundial. 

El aspect.o modernizador- que se pregona y cuyo f"act.or 
det.ermlnant..e es el conocimient.o y dominio de la t.écnlca 
(capacit.ación>; est.á orient.ado en sent.ldo correct.o. Lo que 
no est.á clarament.e especif'icado es el rit.mo al que se t.iene 
que t.ranslt.ar- en dicho esf'uerzo. 
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El plant.eamtent.o de modernización, t.ant.o del r;obierno, como 
del sect.or privado, dan al crectmient.o del país la 
oport.unidad de ejercer un papel vit.al y privilec;iado de 
liderazco, es .:lave que acept.amos est.e ret.o con plena 
conciencia del c;rado de cambio que debe buscar. El 
concept.o cent.ral que queremos plant.ear aquí, es la 
necesidad de prever product.os y servicios que realment..e 
sat.tsCagan las necesidades de los mercados. El enf'oque 
mundial de vancuardia, part.e de Ja habilidad de ganar 
clientAts mediant.e una sat.isf"acción cada vez más ef'ect..i va y 
evolut.tva de las necesidades de los consumidores. El valor 
que los cllent.es perciben que sus proveedores les brindan 
cada vez. se t.orna más crít.ico. 

Los que se af"anen por demost.r-ar ese valor serán Jos que 
ganen el concurso. Est.o lleva la necesidad de 
enf'ocar nuest.ros esf"uerzos a aspect.os de product.lvldad, 
pero mejor y más ampllament.e concebido, nos lleva a de!'inir 
horizont.es de compet..it.ividad. Como negocio, como empresa, 
como país. La clave del éxit..o reside en loc;rar compet..ir. 
Enmarcado nuest.ros esfuerzos en un cont.eKt.o global, nos 
reCerimos a cuat.ro áreas claves sobr-e las que depende el 
éxlt .. o. Las cuat..ro áreas son: Tecnología, Educación, 
Relaciones Indust..riales y Concert.aciones. 

En el plano t.ecnológico es muy import.ant.e que adquiramos la 
t.ecnología • '11'\adura• • que no poseemos, al t;rado que 
demost.remos que el cent.ar con recursos mal.eriales y humanos 
podemos t.ener vent.ajas compet.it.lvas. Sin embargo, debemos 
t.ambién buscar- agresivament.e t.ecnologías de punt.a, las 
cuales nos garant.izan una mayor y pe:rmanent.e part.icipaclón 
en el cont.ext.o global. Es impor-t.ant.e señalaro que par-a 
aspirar a est.a t.ecnolo.:ía se vuelve cada vez más crucial 
proveerla de prot.ecctón por medio de pat.ent.es. 

Para t.ener- éxit.o en el manejo de una t.ecnolocía es esencial 
que nuest.ro sist.ema educat.lvo produzca y prepare cent.e con 
mayor capacidad para apr-ender y para adaptarse a dif'erent.es 
esquemas de t.rabajo. Una barrel"a que est..án encont..r-ando los 
países indust.rtalizados. y que nosot..ros en ciert.o grado 
t.ambién lo est.amos experiment.ando, es la t.endencia a 
obt.ener un empleo garant.lzado, seguro y est.able. Est..a 
marcada Inclinación a t.ener- práct.icament.e ca.rant..izado el 
t.:r-abajo de por vida, present.a un obst..áculo para la 
product.tvidad normalment.e concebida. Se requiere de una 
.fuerza laboral que est.é dispuest.a a t.rabajar- desarrollando 
sus pot.encialldades y aplicando sus conoctmtent..os. La 
g'&rant.{a de un t.rabajo deberá Sel" generada por la 

15 



t.ecnolor;ía, junt.o con la dest.reza de adapt.ación del 
t.rabajador, para t.ales ef"ect.os es necesario capacit.ar al 
personal en f'orma cont.tnua, cont.:rolada y precisa. 

El t.ercer punt.o clave, para nuest.:ra compet.tt.lvtdad, son Las 
Relaciones Indust.:riales, !'act.o:r que no se ha mant.enido al 
nivel de Jos roequerimJent.os t.ecnolór;icos. 

Las empresas privadas no pueden, es más, no deben 
administ.rar- las empresas con esquemas. que se desarrollaron 
hace 25 años. 

Los sist.emas administ.rat.ivos deberán mod.Jf'ica:rse, t.enemos 
que compart.1r, con t.oda honest.idad, con los t.rabajadores 
los planes y met.as especí!'ica.s de compet.tt.ividad. La clave 
est.á en saber- o:rient.ar nuest.ra.s relaciones indust.riales 
hacia la resolución de problemas que nos permtt.a pl'oduclr 
para compet.ir tnt.ernacionalment.e. Po:r últ.imo el cuart.o 
punt.o, que es el es!'uerzo de Concert.actones. Int.erpret.amos 
est.e esf'uerzo como una manera ef'ect.iva de que el gobierno, 
los t.rabajadores y el s:ect..or privado, logren combinar con 
congruencia sus esf'uer:zos para Jncrement.a.r la 
compet.it..ividad. Ot.ra manera de int..erpret.a.rlo es asociación 
genuina ent.:re los t.res, que equilibre los recursos que 
ninguno, en f'orma aislada, pudiel'a lacrar. 

Est.a concer-t.ación implica el que cada una de las t.r-es 
part.es ceda en sus pret.enciones o, lo que es lo mismo, ceda 
en una :realidad inex!st.ent.e. 

A medida que est.emos de acuerdo en la necesidad y 
conveniencia de cont.ar con t.ecnolor;í.as avanzadas, de 
modiCJcar el sist.ema educat..ivo para producir element.os más 
idóneos par-a manejar est.as t.ecnolocías capacit.ando al 
personal y de experiment.ar con nuevos esquemas de 
relaciones indust.riales, será indispensable, como un 
mecanismo de implement.ación vit.al, que se ef'ect..úen 
concert.aciones genuinas: ent.re el gobier-no, el sect.or 
privado y los t..rabajadores. 

El papel clave del sect.or privado, en es:t.a concert.ación, 
pr-incipia en una comunicación ef'ect.tva que cont..ribuya 
gener-ar conl'ianza en lo que se pr-et.enda. 

Es indispensable 
copart.icipant.es en 
t.rabajadores, por su 
conveniencia de ser 

convert..ir a los 
los planes de los 
part.e, deberán est..ar­
par-t.e act.iva de la 
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ant.agonist.a de la admlntst.ractón; de la conveniencia de 
evit.ar conCr-ont.ac!ones est.éroiles y conf'llct.os; de ceder 
a.Ico por ambas: part.es en áreas del blen común, de la 
conveniencia de capactt.arse y desarrol.la.rse. 

La administ.ración deberá est.ar dispuest..a a compaI"t.ir con 
aus t.rabajadores las mejoras que se logren en product.ividad 
y a JnvolUC%>ar y capaci t.ar a los t.rabajadores para el 
proceso de planeación dent.ro de la misma empresa. 

Exist.e la gran oport.unidad de recoe";er el ret.o y mediant.e un 
escuerzo serio, amplio y ef'ect.ivo, liderear con empeño las 
medidas necesarias para una aut.ént.ica modernización. 

Hemos present.ado el ambient.e de cambio que se respira en 
nuest.ro país t.rat.ando de vislumbrar la urgencia de preparar 
al personal de las empresas: y el papel que juega La 
capactt.actón en est.e sent.ldo. 

A cont.lnuación present.amos los aspect.os más relevant.es para 
el diseño del proceso de capacit.aclón en la empresa, dichos 
aspect.os deben ser t.omados en cuent.a por la admtnlst.ración, 
anallzandolos desde el punt.o de vist.a part.icular de la 
e•t.l"uct.ura de la propia empresa. 
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CAPITULO Ill 

OROANIZACION DEL PROCESO DE CAPACITACION. 

No exist.e un pat.rón sencillo para la orc;anizaclón del proceso de 
capacit.aclón, que pueda adapt.arse a t.odas las empresas, t..ampoco 
hay una organización para la capaclt.aclón que se pueda 
considerar como la única y la mejor. Los fact.ores que influyen 
en la orcanización del pr-oceso de capacit.ación son dif"erent.es de 
acuerdo a la empresa de que se t.rat.e. En est.e capit.ulo veremos 
caract.eríst.icas slgnif'icat.lvas de dicho proceso que auxilian., 
dent.ro de la empresa. a la mejor est.ruct.uraclón del diseño de 
ést.e. 

3.1 FACTORES PRINCIPALES QUE INFLUYEN EN EL DISEñO DEL PROCESO 
DE CAPACITACION. 

Exls:t.en varios f"act.ores que int"luyen en el grado en el cual 
el proceso de capacit.aclón puede ser considerado tmport.ant.e 
o no. Dichos :fact.ores t.amblén lnf"luyen a. nivel est.ruct.ural 
y parot.icula.r-• como por ejemplo, en el papel que juegan los 
direct.tvos, los supervisores y el personal en general, con 
respect.o a la capacit.aclón. No se puede pl"ecisar qué 
f'act.ores exact.ament.e serán los que se present.en. El 
desarrollaro t.odo proceso de capacit.aclón depende, 
est.rtct.ament.e, de las caract..eríst.icas int.ernas de la 
empresa. 

El t..amaño de una empresa es un.a dimensión import.ant..e para 
det.erminar el t..ipo de sist.ema de capaclt..ación que est.a 
puede adopt.ar; es decir. en una empresa pequeña 
encont.raremos que los Recursos Humanos ocupan una plant.illa. 
pequeña, por lo que el Diseño del sist.ema del proceso de 
capacit.ación no será muy complejo, mient.ras que en una 
empresa crande. el sist.ema será más complejo y amplio, ya 
que su capacit.ación abarca más dinero, t.tempo y :recursos. 

Ot.ro :fact.or inf'luyent.e es la manera en cómo est.án 
orcanizadas algunas compañías import.ant.es. ya que exist.e 
aquellas que se dedican a la at.ención de un solo negocio y 
ot.r.as que at.tenden varios negocios lndependient.es. El 
sist.ema de capaclt.ación en el primer caso podrá ser más 
sencillo, mlent.r-as que en el ser;undo, será más complejo. 

Las empresas cuyo arnbient.e es est.able, y con poca 
compet.encia, t.ienden no ut.illzar la capacit.ación, y 
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cuando lo hacen suele ser rut.inaria, y sobre t.odo sólo para 
cubrir el aspect.o legal obligat.orio a t.oda empresa. Por­
ot.l"o lado cuando la empresa se encuent.ra !'rent.e a un medio 
ambient.e t.urbulent.o, en donde extst.e una Cuer-t.e 
compet.encia, t.iende a aplicar y/o buscar un sist.ema de 
capaci t.ación bajo un diseño !'lexible e inJ'or-mal, buscando 
innovaciones y creat.ividad. 

Los est.Uos de dirección dent.ro de la empresa t.endrán un 
e.!'ect.o signi!'icat.ivo en el sist.ema de capacit.ación. Est.os 
est.tlos se reCier-en a la mane.ra en que piensan los 
ejecut.ivos,, dJrect.o!"es, sus !'iloso!'ía.s, la f"orma que 
t.oman decisiones y cómo dir-igen su relación con los 
subordinados. 

Ot.ros f'act.ores son: las relaciones int.e:rpersonales, px-oceso 
de aut.oridad,, t.oma de decisiones, dest.reza de los 
direct.ivos,, prejuicios en cont.ra de la capacit.aclón, 
recursos mat.ertales disponibles para llevar- a cabo el 
proceso, recursos Ctnancteros est.ables, apoyo de la 
dirección, personal capaci t.ado para dirtr;ir el área de 
capaclt.ación, inst.ruct.ores. 

Un f"act.or esencial son los 
pr-et.ende alc:anzar a t.ravés da 
que dichos objet.tvos sean 
empresariales. 

objet.i vos que 
la capaci t.ación, 
acordes los 

la empresa 
sobre t.odo 

objet.ivos 

La inf"luencia de los .f"act..ores mencionados depende del luc;ar 
y moment.o en el que se desaro:rolla la empresa, de t.al f"or-ma 
que el p:roceso do capacit.ación, como sist.ema, present.e 
carac::t.eríst.tcas únicas de la misma, de acuerdo al lugar y 
t.tempo. 

3.2 LOS PROPOSITOS DEL PROCESO DE CAPACITACION. 

Antes de int.l"oducir en una empresa un sist.ema de 
capacit.ación empresarial, es import.ant.e que, t.ant.o 
dtr-ect.ivom como ejecut.ivos y jeCes de ~a, ent.tendan 
cla.rarnent.e lo que es y Jo que no es la capacit.actón y el 
adiest.ramtent.o t.ambién, ya que ést.e es un t.érmino que s& 
ut.iliza en ocasiones sin ningún sent.ido y orient.ación. 

Dichos dil"ect.ivos y jeCes dehel"ían conocer y const.at.ar po:r 
sí mismos los benef'ictos de dichO proceso en su empresa y 
conctant.izarse ellos,, para después hacerlo con su personal. 
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Extst.en varios propósit.os del proceso de capactt.ación que 
conside,..arnos se pueden t.omar en cuent..a sólo en la medida en 
que la empresa lo requiera, y ella mtsma adopt.ar sus 
propósit.o.s acordes a su proceso opal"at.ivo. Mencionamos 
algunos de los propósit.os y objet.ivos de la capacit.ación 
para su implement.ación dent.ro de la organización. 

- Des.arrollar una mejor comunicación en t.oda la empresa. 
- Elevar el nivel calidad de la producción de la 

empresa. 
- DesaI"rollar Jos recu:rsos humanos social, labor-al y 

hurnanament.e. 
- Desarrollar una mejor coordinación interna de act..ividades 

de capaclt.aclón y adiest.ramlent.o. 
- Est.ablecer objet..lvos reales y e><igent.es, pero dent.ro de 

lo posible. 
- Acele1•ar el crectmient.o y mejorar la producción medlant.e 

la capacit..actón. 

Un buen sis:t.ema de capacit.ación puede lot;l'a:r varios de 
ést.os propósit.os o los que la empresa det..ermine, a t.raves 
de un buen diseño del proceso en cuest.ión. 

3.3 ELEMENTOS DEL PROCESO DE CAPACITACION. 

Pat"a lograr los objet.ivos es necesar-io proveer a la empresa 
de los element.os pr-imartos para dar las condiciones idóneas 
al desarorollo del proceso de capact t.ación y 
adle.st.ramient.o, los element.o.s primarios consider-amos que 
son los stguient.es: 

A> RECURSOS HUMANOS. 

Hablar de cualquier- t..ipo de r-ecur-sos dent.ro de la 
empresa stgnU'ica .saber- cual es la disposición de bienes 
par-a su empleo; es deci:r-, con qué se cuent.a para el 
desar-:rollo de las: act.ividades de la empresa. 

Den t. ro de cualquier- empresa, los recursos humanos 
siir;nifican el conjunt.o de individuos de la .sociedad que 
se incorporan al stst..ema product..ivo y que deben cent.ar 
con cle:r't.as car-act.eríst.icas como son: sus at.ribut.os para 
el desempeño del t.rabajo, conoctmient.os y habilidades 
aunadas: a sus caroact.eríst.icas 1"ístcas, dif'e:renciando al 
t.rabajador por su edad, sexo, est..at.Ul"a, present.ación, 
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más las car-act.e:rist..icas det.erminadas po:r la 
cont..rat.aclón, dependiendo de la empresa que se t..rat..e. 

La import..ancla de reconocer los recuros:os humanos dent..ro 
de la capacit.ación. signiCica que de ella depende en 
alguna medida •-el mant.ene:r y ret.ener r;ent.e buena. 
inCluida por su disposición para dar oport.unidad a cada 
individuo de desar-rollars:e plenament.e, de ut.llizar 
complet..ament..e sus posibilidades, y de encont.rar 
permanent.e sat.isf"acción en su t..area". (39) 

B) INSTRUCTOR, GUIA. 

Tiene la {"unción de enseñar, dirigir, y evaluar la9I 
act..ividades de una o más personas en un esf"uerzo por 
awnent.ar la calidad y cant..idad de la producción. Debe 
cent.ar con t..odo el apoyo de la Dirección General para 
dar- objet..ivos y result.ados que realment.e lleven al 
cambio. 

Operat..ivament.e, el lnst.ruct..o:r debe t.ener conoclmient.o• 
del t..rabajo, es decir, conocer los procesos, el equipo, 
la maquina.ria, las inst.alaciones, las herramient.as~ 

et.e., para elaborar el product.o, a su vez, conocer sus 
responsabilidades como t..al, conocer la polít..ica 
empresa:rial, la f"ilosof"ía, los depart..ament.os; et.e, 

Debe poseer la habilidad para enseñar, saber t..ransmlt.ir 
conocimient..os, saber dirigir,. mejorar mét.odos de t.rabajo 
y t.ener las caract..eríst..1cas de un inst..ruct.or. A cada uno 
de ést.os aspect.os compet..en al encarc;ado del área de 
capaclt.ación. 

C> METODOLOOIA DEL TRABAJO. 

Es necesario det.erminar 
mantnest.a en un bien 
ac~ividad product.ora 
adiest.ramient..o. 

la act.ividad product.ora que 
servicio, en est.e caso,. 

de capacit.ación y 

Para det.errnin.ar- un mét.odo de t..rabajo lnt.ervienen: 

se 
la 
el 

(39) Lle. ••dro Oj•da. Pcwll.Gda.. AD:lli:ST•AMl'.ENTO y EWP•ESA ARMO 

SECTOR L.A90RAL.. ca.lzada. A:Zca.pol:ZG\.co La. vLUa. zos>, NÓ>Ci.co 
J.08i p. zz 
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LOS SUMINISTROS, la mat.erla prima, la enercía, los 
product.os semimanuf'act.urados o manuf"act.urados que 
int.ec;ran un product.o, es requisit.o indispensable hacer 
del conocimient.o de est.o al capacit.ando, sobre t.odo si 
su capacit.ación será combinada con el adiest.ramient.o. 

Así núsmo, deben conocer los MEDIOS DE PRODUCCION, como 
son: las herramient.as, el equipo de t.rabajo¡ et.e. y 
concient.izarlo de que ellos f"orman, al igual que t.odos 
los que lnt.eE;ran la empresa, la FUERZA DE TRABAJO. 

0) EL TRABAJO. 

En 4'st.e se resume un bien o servicio producido por el 
hombre, y es medido en horas hombre que conf"orman una 
jornada de t.rabajo. 

Mencionamos el t.rabajo porque es ést.e el escenario del 
proceso de capacit.actón, ya que es el ámbit..o laboral el 
que hay que de.s:arrolJ.ar. y que se puede loc;r-ar a t.ravés 
de la capacit.aclón. 

E> METODO DE TRABAJO. 

Proptament.e es la manera de hacer alc;o con orden, dicho 
mét.odo signif"ica la t.écnica ut.lllzada en la labor de 
realización del product.o, y es el que hay que dar a 
conocer al per-sonal, ya sea específ"icament.e, de 
recordat.orto o act.ualizaclón, a t.ravés de la 
capacit.ación o adtest.ramient.o. La capactt.ación, bien 
planeada, puede llevar a un méLodo de t.rabajo más: 
sencillo y acept.ado por Lodos. 

Una vez ident..lf"icados est.os element.os se int.egra el 
proceso de capaclLación que se haya diseñado. 

El desgloce de esL& t.erna nos lleva a mencionar que Lodo 
el t.rabajo que se realice dent.l'o y f"uera de la empresa, 
compromet.e a ést.a a desarrollar !"unciones sociales, así 
mismo, la capactLación cumple con una Cunclón social que 
se desarrolla en la empresa y t.ambJén des:t-aca dent.r•o y 
f'tJera ella. 
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3.4 FUNCION SOCIAL DE LA CAPACITACION. 

Recordemos en est.e apart..ada que el element..o numel'o uno 
dent.ro de la orr;-anización es el recurso humano. ést.e 
represent.a en sí mismo la f"unción t"Wlciones de la 
capactt..ación. est.o es el involucrar los 
t.rabajadores,. compromet.erlos prepararse más y mejor, 
dando, en sus ópt.imas condiciones, alt.ernat.lvas para el 
desarrollo de la empresa y de si mismos. 

La ('unción de capacit.ación requiere elaborar un proceso 
administ..rat.ivo que comprenda t..odas las et.apas del mismo 
ést.as son: Planeación, Orr;ani:zación, [nt.e;-ración, 
Dirección, Cont.l"ol. De t.al f'orm.a que el mismo proceso que 
se est..a proponiendo dent..ro de la empresa, se int.egre sin 
dejar fuera aspect.os que pudiesen ser sir;nif"'icat..ivos para 
el desarrollo del mismo. 

Algunos aut.ores manif'iest.an que: 

··La capacit.ación y el ent.renamient.o Cadiest.ramient.o>, su 
!"unción es: el de ayudar desarrollar y brindar las 
habilidades que el empleado requiere; dándole un servicio 
complement.ario al sist.ema f"ormal de educacicin". (40) 

"La !'unción secWldaria del ent.renamient.o es capacit.ar al 
individuo para el desarrollo de sus: cualidades innat.as 
hast.a el pleno aprovechamient.o de su crecient.e capacidad de 
absorci6n y comprcns:iól"I de conocimient.os: nuevos". (41) 

3.5 CAPACITACION Y LA EMPRESA PRIVADA. 

Hemos dado un acercamient.o de la f'unción social de la 
capacit.ación desde el punt.o de vist.a adminis:t.rat.ivo. Los 
element.os de la Administ .. ración. como proceso, pueden ser 
ut.ili:z:ados al nivel de la capacit.ación. 

De ahí se desprende que a pesar- de que est.e proceso 
signif'ica una inversión a largo pla:z:o,en algunos: casos los 
element..os: administ.rat.ivos: nos: demues:t.ran que el educar a 
los t.rabajadores, es una invers:icin que se puede lle~ar a 
recuperar; es así como, la empresa act.ual moderna, responde 
a los cambios socio-económicos del país. Consideramos: que 

(40) Oordon Me Bea.lh. OROANIZACION PLANEACION DS:: RECURSOS 

HUMANOS. Ed. Logou. Wéxlco. p. 32. 
C41) Ibld; p. 132. 
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dent.ro de la empresa privada la capaclt.ación y el 
adiest.roamJent.o at.ienden necesidades que permlt.en mejorar la 
pI"oducción, t.ant.o por su calidad como por su cant.ldad. 

Vivimos el moment.o hist.órico en el que prepararse 
int.elect.ual y socialment.e a nivel labo1-a1 repr-esent.a 
realment.e un r;ast.o monet.ario, por t.ant.o, es compromiso de 
la empresa dar esa preparación y es responsab!Udad del 
t.rabajadOI" adopt.ar- una act.it.ud poslt.iva ant.e el cambio 
nacional y mundial. ¡LAS EMPRESAS SE ESTAN PREPARANDO!, y 
deben raci analizar el pl'oceso de capaci t. ación precisando 
sus necesidades .r-eales a t.ravés de un sist.ema que permit.a 
el desarrollo empresa:r-ial individual de t.odos los 
tnt.egrant.es. 

La empresa privada debe t.omaro conciencia de est.e hecho; no 
es posible para ninguna organización sopor-t.ar, sin 
inmut.arse, el crecimient.o de et.ras f'uent.es de t.rabajo 
Cext.I"anjeras: sobre t.odo), bajo condiciones que para el 
t.I"abajador- mexicano result.an ser más at.ract.ivas; es 
necesario compet.ir, act.uallzar, preparar-, mot.ivar, 
desarrollar al personal, evi t.a.ro al máximo la rot.ación, la 
desint.egración y la f"u~a de los recursos humanos. 

La función primordial de la capaci t.ación dent.ro de la 
empresa privada, represent.a ent.rec;ar- est.a personal 
debtdament.e habilit.ado, adiest..rado y con el conocimient.o 
real de su papel en su puest.o. 

Sin embarc;o, nos enf'rent.amos al problema de que la empresa 
privada no ha t.omado con seriedad y consist.encia que la 
capacit..ación se requiere par-a aument.ar su desarrollo y 
propiciar- el aument.o de la product.ivtdad. 

Pal"a alci;unas personas la capactt.ación represent.a un lujo 
innecesario y que, además, es una pérdida de t.iempo y 
dinero; est.o ya lo analizamos en el capít.ulo ant.erior. 

A nivel product.ivo, el avance de la empresa Sel"á provocado, 
en gran medida, poro la capaclt.ación permanent.e que vaya 
acol"'de a las condiciones del país y a las met.as que la 
pI"oducción p:r-et.ende. Est.a capacit.ación debe promover la 
educación a nivel cult.ural, económico y social, de donde se 
deduce que los p.rog:ramas de capacit.aaión dent.ro de Ja 
empresa, deben alcanzéll" la part.icipación complet.a del 
capactt.ando dent.l"'o del aparat.o p:roduct.ivo. 
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Las empresas privadas, como or&;anización int.e&;ral que f'orma 
part.e del ent.orno económico del país, debe t.omar en cuent.a 
los planes educat.ivos nivel social y nacional, t.ant.o 
t.écntco como pY.of'esional conociendo los planes de est.udio, 
para podey. est.im.a1'" las habilidades y conocimient.os: de los 
egresados y t.ener bases para s:os:t.ener la apert.ura de 
f'uent.es de t.rabajo y, además, poder ampliar la idea que se 
t.enga con respect.o a la localización de Recursos Humanos 
cuando sean necesarios, planeando cual será el t.ipo de 
capacit.aclón que se dará a t.ales recursos. 

El papel que juer;a est.e proceso de capacit.ación en la 
empresa est.á basado en la admlnist.raclón de personas acorde 
a la misma organización y ést.a, a su vez, va ligada a la 
f'uncic:Sn educat.iva. 

De aquí se desprende que la educación. a nivel empresa. 
mant.iene ciert.o empuje t.ambién a nivel nacional. es decir, 
mient.ras més capacit.ado y calificado est.é el personal de 
una empresa, será más product.iva, r;enerará f"uent.es de 
t.rabajo y aument..ará el pl"oduct.o nacional. 

•-Urge brindar oport.unldades para el desarrollo y la 
capacit.aclón de los element.os humanos. a f"ln de que-, f'rut.o 
de su madurez y equilibrio, part.lcipen cada día más en la 
marcha de le. or ~anización y Ja sociedad, dent.ro del orden y 
la coordinación que deben privar p~a que se logren los 
objet.ivos de la empresa·· . C42) 

3.6 CAPACITACION EN LA COMPETITIVIDAD EMPRESARIAL 

Ant.e la escasez de recursos financieros en las empresas, se 
ha reducido el presupuest.o de f"unciones cuyo objet.ivo 
pr-incipal el apoyo int.erno y la asesoría. Un caso 
t.ípico es el área de Recursos Humanos y más 
específ'icament.e, las est.rat.eglas de Planeaclón y Desarr-ollo 
de Personal. 

Un punt.o de vist.a personal es: que t.odas las empresas deben 
hacer permanent.es sus esf'uerzos de Planeación y Desarrollo, 
es decir, sus procesos de capacit.aclón del personal que se 
encuent.ra laborando en ella, por va.r-ias razones, siendo Ja 
pl"incipal, mant.ener acrecent.ar- su compet.it.ividad 

(42) F•rna.ndo Ari.a.a Oa.licia.. A.DMINISTRA.CION DE RECURSOS ·HUMANOS:. 

Méx\.co, D. F. !083. Ed. Trilla.a. p. 9•. 
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los mercados que sirve. Una de las part.es cent..rales de 
est.os esf'uerzos es la act..ividad de capacit.acJón. 

No es r-aro oir coment.a:r o at..est.ig'll.ar direct.ament.e, a t.ravés 
de nues:t.ro t.r-abajo, desde dent.r-o y desde f'uera de Las 
pr-opias empresas, la irracionalldad en la decisión de 
rest.rin~ir los presupuest.os de capacit.ación del personal 
con base en un arcument.o que. si bien no expuest.o 
abiert.ament.e, parece r-esponder la sir;uient.e lót;ica de 
pensamtent.o: "En est.os t.iempos de cambio cont.inuo y 
acelerado, el comport..amJ.ent.o de nuest.ros: mercados t.ambién 
cambia; si nuest.r-os mer-cados cambian, nadie asegura que 
t.endremos negocio; si no es seguro que t.endremos negocio, 
nuest.ros incl"esos se verán amenazados; luego ent.onces. 
recor-t.emos los presupuest.os de aquellas Cunciones que no 
est.án direct.ament.e involucradas en la pr-oducción de 
ut.illdades para la empresa, incluida la capaci t.ación... C43> 

Por ot.ro lado, nuest.r-os t..iernpos han sido caract..eI"izados 
como t.urbulent.os. ¿Qué se ent.iende por t..urbulencia en el 
ent..orno de las empresas. hoy en día? Ent..re ot.ros los 
at.ribut.os son: escasez de recursos, sobre t.odo. aunque no 
exclusivament..e económicos; un client.e t.ípico cada vez más 
demandant..e de calidad y con un número cr-ecient..e de 
proveedores con opciones at..ract.ivas para seI"virlo; un 
ent.orno legal cada vez mayor y con el objet..ivo primordial 
de pr-ot.eger los der-echos del consumidor; la necesidad de 
of"recer en t.odo negocio mejores ser-vicios de at.ención al 
client.e; y una necesidad de mant.ener a s::u mínimo posible 
los cost..os de inf'raest.ruct.ura que a su vez hagan posible 
colocar nuest.ros product.os y of"recer nuest.ros servicios a 
un precio razonable y por debajo de nuest.ra compet.encta. 
t.ant.o local como tnt.ernacional. 

En resumen, cada vez las reglas del juer;o de la 
sobrevivencta y compet.it.ividad de Las empresas est.án dadas 
por el logI"O de t..res objet.tvos: calidad en los product.os y 
servicios que def"inen nuest..ro necocio; opt..lmización de los 
recursos disponibles invert..idos en los diCerent.es procesos 
product.ivos. y una vocación de servir cada día mejor a 
nuest.ros client.es. 

(43) Abrohom NoanLlc Oal.rovvi.a.lc. ALTA DJRECCJON. Mé>ei.eo. u>so. 
Orupo corpora.Hvo EdLlori.Gl s. A. do c. Y. p. s. 
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Nunca ant.es, como hast.a aho:ra, el éxit.o de una empresa 
había dependido de sobrevivi:r con est.rat.egias de 
compet.it.ividad, y ser compet.it.iva asegurando primero su 
sobrevivencia. La f"ó:rmula siemp:re exist.ió, sin emba:rgo, la 
dependencia de una sobre la ot.ra nunca f"ue t..an acert.ada, 
dU'íctl de log:ra:r y t.an cambiant..e. 

En est.e cont.ext..o t.urbulent.o, las: empresas deben darse 
cuent.a que la capacit.ación es medio para lograr 
sobrevivir y ser compet.it.ivas. Est.amos, sobre t.odo en 
nuest.ro país, ant.e una et.apa de desarrollo empresarial en 
el cual la educación cont.inua debera ser más la norma que 
la excepción; de ot..ra mane:ra no lograremos aprender a 
manuCact.uraro product.os u of'recer servicios con base en los 
requel"imient.os de los cUent.es, ¿Cómo pod:remos administ.rar 
mejor nuest.ros servicios cada día más escasos y dif"íciles 
de consecuir-?, ¿Cómo podremos: despe:rt..a:r a la realidad de 
que par-t.e impo:rt.ant.e del valor ac;:regado de nuest.ros 
product.os es el servicio de at.ención al cUent.e que lo 
acompaña?. En def'init.iva, ¿Cómo podremos hacer f"rent.e a la 
compet.encia provenient.e del ext.:ranje:ro, cada vez más 
cercana, y loc:rar ret.ener a nuest..ros client.es sin una 
inCraest.ruct.ura de capacit.ación que muest.re cómo 
cambiar y hacia dónde?. 

En el capít.ulo ant.erior se desarrollaron más ampllament.e 
est.os aspect..os que hemos mencionado aquí una vez más, por 
la relevancia que t.iene el comprender- la sit.uación y 
cont.ext.o de la capaci t.ación. 

En el capít.ulo siguient.e present.amos una invest.tcación de 
campo, que viene a ref'orza.r t.odo lo que hemos manejado, ya 
que se ref'Jeja c:larament.e cada uno de Jos pormenores de la 
capacit.ación dent.:ro de una empresa p:rivada y el punt.o de 
vist.a, t.ant.o de t.rabajado:res como de empresa.r-ios. 
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CAPITULO IV 

INVESTICJACION DE CAMPO 

En est.e capít.ulo se anexa la invest.i¡;ación de campo que se llevó 
a cabo a t.ravés de una enLrevist.a, en empresas de r;iro diCerent.e 
(rest.aur-ant.e, bancos, manuf"act.urer-a>, y los niveles 
administ•rat.ivo, t.écntco y obrero. 

El objet.lvo de est.a invest.igación f"ue dest.aca%" y evaluar- el 
est.ado en el que se encuent.ra la capacit.actón desde el punt.o de 
vist.a del t.rabajador, ya que es a él a quien direct.ament.e af'ect.a 
el p:r-oceso de capactt.ación que hemos venido manejando¡ además, 
se ha t.rat.ado en est.e t.rabajo la import.ancia de la part.icipactón 
de t.odo el r;rupo que labora en la empresa, es por ello que 
nuest.l'a invest.igaclón es sencillament.e dirigida al sect.or de los 
t.z-abajadores, con pregunt.as, que ellos pueden responder ya que 
son claroas y al sect.or de empresarios. 

Por ot.r-o lado es:t.a invest.tcación es: un just.U'icant.e clar-o de lo 
que se ha venido manejando a lo lal"'go de est.e t.rabajo, ya que 
los result.ados arrojan, clarament.e, cada uno de los aspect.os: que 
hay que t.omar en cuent..a para llevar a cabo el proceso de 
capaclt..ación de una empresa y que no se realiza, por ejemplo el 
dar cursos de capacit..ación como si eso f'uera la solución de los 
problemas de la empresa, no dar- se¡;uimlent.o a cursos, como si el 
curso por si solo debía de act..uar, y, sobre t..odo, la inquiet.ud 
de los t.rabajadores porque se les Lome en cuent.a paz.a conocer su 
empresa y desarrollarse dent.ro de ella. Est.os son algunos de 
los result.ados de la invest.ir;ación que nos llevaron a 
reCJexionar acerca de que J.a capacit.ación debe ser t.omada como 
un element.o de desarrollo de la empresa privada. 

4.1 MARCO REF'ERENCIAL. 

Nuest..ro objet.o de est..udio, la capacit.ación, se desenvuelve 
en el mundo de los f'enómenos sociales que a su vez 
int..eract.úan como una realidad social, est.a realidad, a la 
que nos enCrent.amos se reCiere a la necesidad de la empresa 
pr-ivada de cont.rat.ar- mano de obra caUCicada; est.a misma 
r-ealldad maniCiest.a que e~ más product.ivo .Corrnar- en la 
misma empresa a los t.rabajador-es:, cla.rles acceso al 
conocimient.o, desarrollo de su t.rabajo y su personalidad a 
t.r-avés del proceso de capacit.ación. 

El desarrollo de la capacit.ación, a t.ravés de la hist.oria, 
no es muy represent.ant.ivo, sus avances han sido lent.os, sin 
embargo, en la act.ualidad y ubicándonos en esa realidad 
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social que hemos mencionado, el mundo de la empresa privada 
se enf'rent.a a ret.os que exigen acciones inmediat.as que de 
no hacerlo llevará a las empresas al f"racaso social; la 
sit.uación económica, polít.ica y educat.tva que heredó el 
pasado gobierno, negó el crecimient.o del país, cuya 
poUt.ica de acción es la producción de mayor calidad a más 
bajos precios a t.ravés de personal calif'icado y de calidad, 
que logre t.ales objet.ivos, no era posible permit.ir a t.a.l 
erado est.a sit.uaclón; act.ualment.e México enf'rent.a el ret.o 
de ir a la modernización. 

Para la comprensión de est.e !'enómeno educat.ivo, llamado 
capacit.ación, es necesario llevarlo a la práct.ica social y 
para demost.rar su validez, recurrimos a la ut..illzactón de 
Ja t.écnica de ent.revist.a dirigida, aplicada en la empresa 
privada y a los sect.ores compromet.idos en est.e proceso: el 
t.r-abajador y el empr-esario. 

Paroa el desaror-ollo de dicha t.écnica ut.illzamos la s:iguient.e 
met.odolor;ía. 

METODOLOOIA 

Procedimient.o de Operación. 

Se ast.imó que para llegar a conocer de una manera más real 
est.e proceso, es indispensable el est.ud.10 de los element.os 
cent.r-ales que int.ervienen. 

Las var-iables a est.udiar son: El grado de 
t.l'abajador, el nivel de ubicación de 
est.abilidad en el empleo, desarrollo de 
aurnent.o de la producción. 

callf'icaéión del 
la empresa, 

Ja empresa y 

Una vez de!'inidas las var-iables se cons:idel"ó que para 
llecar a un conoclmtent.o real en est.e moment.o de 
modernización de la empr-esa, ex-a posible conocer las 
opiniones de tos recursos humanos dlrect.ament.e involucrados 
en t.al pr-oceso, por- lo que se elaboró el cuest.ionario que 
por sus caract.eríst.icas puede conducir- a lo ant.es 
mencionado. 

Al const.ruir el present.e inst.rument.o se t.uvo en cuent.a a 
quíen est.á dirigido, con el propósit.o de que al recabar la 
inf'ol'maci6n sobre el t.ema se conociera la opinión del área 
de ser-vicio, administ.rat.iva y t.écntcos en dif'erent.es !'amas, 
ya que és:t.os son los que part.icipan en f'or-ma direct.a en los 
procesos product.ivos de cualquier empl"esa privada. 
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El cuest.ion.ar-io se aplicó a algunas pe:r-son.as con el tln de 
det.ect.ar los et"rol"'eS comet.idos y/o mala redacción. Con el 
pl"'opósit.o de validarlo se le hicieron las coy.recciones 
pert.inent.es y post.e:riorment.e se aplicó a la muest.ra 
seleccionada con la í'inalidad de lograr la inf'ormaclón 
propuest.a al iniciar la present.e invest.lgación. 

Para la elección del t..amaño de la muest.ra í'ue necesario 
t.omar- en cuent.a: 

t. Los objet.ivos de nuest.:ro est.udio. 
2. Recursos f'inancieros. humanos y rnat.eriales con los que 

cent.amos. 
3. Cuál es el nivel de conf"ianza y precisión para est.irnar 

los parámet.ros de la población. 
4. Cómo es la población: homogénea o het.el"or;énea. 
5. Tipo de pregunt.as: abiert.as o cerradas. 
6. Númel"o de pregunt.as y si cont.emplan lo que las 

var-iables proponen. 
7. Planear el análisis est.adíst.ico. 

Sin embargo,, para la det.erminación de la muest.ra se t.uvo 
algunas cUí'icult.ades, ya que la mayoría de las empl"'asas no 
per-mit.en que se realicen act.ividades como ést.as con su 
personal por polít.icas de la misma: sin embargo, se logró 
en una empresa de la rama aliment.icia., ot..ra de la rama 
bancaria y en Wla. lndust.rial, que se aut.orizara la 
aplicación de dicho inst.rument.o a una población que varía 
ent.re el 5% y 10" dol t.ot.al de sus empleados, quedando 
const.lt.uida la muest.ra de la si¡;uient-e manera: 10,, del área 
de servicios; t5,, del ár-ea de administ.rat..tvos; 12., t.écnicos 
y 20 obreros. Aún cuando la muest.ra es pequeña puede 
t.omarse como represent.at.iva de la población est.udtada, pero 
es pert.inent.e hacer mención que por Jas caract.eríst.icas del 
est.ud.io de los result.ados obt.enidos, únicament.e pueden 
t.omarse como clert.os par-a poblaciones similares a la 
est.udiada, a pesar de que puede brindarnos element.os 
considerados como genera.les para ot.ros: aspect.os 
variables. 

No se proporciona el nombre de las: empresas, debido a las 
roeservas que present.aron los cUrect.ivos en el moment.o en 
que se t.uvo la ent.revist..a, además por considerar que est.e 
est.udio puede t.ener f"inalidades cUst.int..as a las 
mencionadas, a pesar de haberse ident.ií'icado el 
ent.revtst.ador y proesent.ado los document.os que se consideran 
suf'tcient.es para crear un ámbit..o de cont'lanza. 
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Ahora bien, la t.écnlca que se apllca para i:-ecopilaf" 
ln.f"ormaclón, como mencionamos ant.eriorment..e, es la 
ent.revist..a dirigida, ya que requerimos explorar sobre el 
Cenómeno de la capaclt.aclón y poder Cundam~nt..ar- las 
hlpót.ests plant.eadas. 

Est.e t.lpo de ent.r-evist.a se aplica bajo 
una gu1a de ent.r-evtst.a, en donde 
debe est.ablecer un clima de conf'lanza 
inf"ormant.e, para que ést.e cont.est.e lo 
posible. 

la supervisión de 
el ent.revlst.ador 
con respect.o al 

más objet.tvament.e 

De la aplicación y evaluación del cuest.lonario se obt.lenen 
los result.ados que se encuent.ran en los cuadros y t.ablas 
que se anexan. 

4.2 INSTRUMENTO. 

Es aquello de lo que nos valemos para ller;ar a un f'tn. 

Ha sido est.ruct.urado de t.al manera que la tnf'ormaclón sea 
conf'iable y t.omando en cuent.a las caract.eríst.lcas de la 
muest.ra de la población, t.ales como: su edad, sexo, 
t.te"mpo de ant.ir=uedad en la empresa, puest.o que desarrollan 
y posibilidades de ascenso. 

INSTRUMENTO DE EVALUACION. 

A t.ravés de las respuest.a.s: dadas al cuest.lonarto poro los 
dU'erent.es encuest.ados, se obt.iene lnf'ormación que permit.e 
conocer Ja f'o:rma en que lnt.erviene cada una de ellas; por 
Jo t.ant.o el aná.llsis de dicho cuest.tonario es de caráct.er 
descrlpt.tvo. 

Para lograr la evaluación de las cinco variables se diseño 
un lnst.rument.o que Cuera fácil de codif'icar y analizar. 

MEDICION ESTADISTICA. 

Para realizar el aná.llsts del 
se acrupó de acuerdo a 
ident.tf'tcadas. En la t.abla 
ponderaciones y los números 
relacionan con cada variable. 
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En Ja t.abla 2, se indican las ponderaciones para las 
pregunt.as del cuest.ionario sec;Un el t.ipo de prec;unt..a. 

ANALISIS PROBATORIO. 

Tomando como base las ponder-aciones donde se est.ablece un 
límit.e para juzgar como act.úa cada una de las var-iables, se 
real12an dos t.ipos de análisis. El primero. considera el 
conjunt.o de variables: como un t.odo y se basa en las 
respuest..as dadas por- los encuest.ados a t.odas las pr-ecunt.as:, 
donde el juicio de valor se basa en el valor- de la media 
arit..mét.ica ponder-ada. 

En Cunción a ese an.állsis:, para est.ablecel" si la 
capacit.ación como element.o par-a el desarr-ollo de la empl"esa 
pl"ivada es acorde a la realidad y moment.o act..ual, es 
necesario qua a t.ravés de las variables ident.iCicadas se 
det..ermine la media límit.e t.ravés de la siguient.e 
expresión: 

M Media Límit.e. 
Mx Media Arit.mét.ica de los punt..ajes. 
N • Númer-o t.ot..al. 
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TABLA PONDERACIONES PAR.A ANALIZAR. EL CU!:SllONARIO 

4,6,6,7 
6 1 3 

B,24,25 

1 1 
5 ! 4 

1 
1,2 1 6 1 3 

9,20 
1 1 

13,17,19 6 1 
21,22 i 

3,10,11 6 1 
H,15 1 

l 3 

12.16 
61 

18.23 
4 2 
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GUIA DE ENTREVISTA PARA EL TRABAJADOR 

t.- ¿Cómo concept.ualiza ust.ed a la capacit.actón? 

2.- De acuerdo a su de:f'inJctón ¿Qué t.ipo de aut.ores a 
leído re.f'erent.e a est.o y con cual se ident.iCica ust.ed? 

3.- De acuerdo a las def'iniclones de capacit..aclón, ¿Hay aJ.cuna 
slmlllLud o direrencla con la que ust.ed expresa? 

4.- ¿Qué puest.o desempeña en la empresa? 

5.- ¿Qué relación t.iene su puest.o con la capaci t.a.clón? 

6.- ¿Qué t.ipo de capaclt.ación se da, o es adiest.ramtent.o, o 
desarrollo? 

7.- ¿Por q,_ - da c.mpaclt.aclón y qtJOI -peran de ella? 

8.- ¿La capaclt.aclón la impar-t.e la empresa o empresas ~xt..ernas: 

de capacit.actón? 

9.- ¿La cent.e que recibe capacU .. actón obt.iene alcún benef"iclo? 

10.- ¿Cómo se def'ine el t.lpo de capacit .. ación, adiest.ramient.o 
desarrollo? 

ti.- ¿Cómo •• la root.ación de personal desp~s de ser capaclt.ado? 

1.2.- ¿Hay un seculmient.o del personal dent.ro o :fuera de la 
empl"esa? 

13.- ¿Qué benectciosz ha t.raído para la empresa y el personal la 
capaci t.ac:ión? 
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GUIA DE ENTREVISTA PAR.A EL EMPRESARIO 

1.- ¿Conoce al.cuna def"lniclón de capacit.aclón., cuál, y de 
quién? 

2.- ¿Podría darme una def'inción propia? 

3.- ¿Considera que hay simJUt.ud o dif'erenclas ent.re su 
deCinición y la que conoce? 

4.- ¿Hay d:ICel"encia ent.re capacit.ación y adiest.ramient.o dent.ro 
de su empresa? 

5.- Dent..ro de su empresa qué considera ust.ed que se da: 
¿capacit.aclón, adiest.ramient.o, inst.rucción o desar-r-ollo? 
¿por qué? 

6.- ¿Cuál es la problemát.ica a la que se enf'rent.a como 
empresario al :realizar capacit.aclón con su pex-sonal? 

7.- ¿Cuál es la inversión aproximada pa:ra est.e rubro? 

e.- ¿Cómo organiza sus programas de capactt.ación? 

9.- ¿CUáles son los: protnctpales f'act.ores que int'luyen par-a que 
pueda realizar la capacit..a.ctón? 

to.- ¿Quá persigue al dar capaclt.ación? 

11.- El mét.odo empleado dent.ro de la capaci'Lación ¿varia 
dependiendo a quién se dirija. 

12.- ¿Conside:r-a que la capacit..ación que ust.ed da es similar- a 
las emp:resas en su ramo? 

13.- ¿Conoce la capacit.actón de emp:r-esas privadas o públicas? 
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TABLA 2 PONDERACIONES PARA LAS PRECUNTAS DEL CUESTIONARIO 
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!. :.'••••••••j;=:'-'c--------+---"--

., 

1 

1. 

1 

! 

1 

10 !ALGUflAS -!:':E~ 

•¡-.-.e~ 

i!;lf\APPE 

u :Al..Gu:.;.s ·-E:ES 

1NUW;A 

'SIEMPl:E 

12 
1 
1Ali:>UNA5 V!Cf5 

1~1u11:A. 
Sll!UPPf 

13 .U..GUrlAS \l!C!!S 

!t1·.m:t. ,. .,, 
"º 

tS'EMPPE 

IS !Al.GUtlA!. '-'?:CES 

: 
~/Utl:A 

¡MA.CI: ~ROOUCCICtl 

.'u; \uftlOS PERDIDA Cf T1fMP:: 

IM!NOS l!RROQfS 



17 

18 

19 

.. 20. 

TABLA 2 roNOEillACIONES PARA LAS PREGUNTAS DEL CUESTIONARIO 

1\AA'iOR ENTREGA 

l'-'!Et•~R AWSErlTtSMO 

ISU PfRSONAl CAPACITADO 

\AUJEtlTO :·E PR~CUCCION 
IAWMfUTO OE PERSONAL 

isr 

"º 
1ciitMAR1.:. 

SE-:UtlOARJA 

PREPAAATORIA 

PRO~ESJONAL 

I :TI~ ,5 ¡ 
:mNGUNO 

i 
1 

l 

~· 

'21: l"S'-1 --------+--"---! 
·.: uo 

2:1 ALGUNAS VECES 

POCAS VECES 

· > -.-, NUNCA 

. SIEMPRE 

. -~·. F''-' --------+--"---1 
.";:::.:;:\ NO 



CUAllRO 1 INl'ORMACION DEL CUl!lnlONARIO (Sl!RVICOS) 

' tio .. DE 

1 irc:JlA 

10001 ' 6 ! 6 ' 6 i 6 1 6 6 i 6 1 6 1 1 6 6 6 1 1 

10002 ¡ 6 ¡ 6 1 
1 1 6 1 6 6 : 6 1 1 6 6 6 3 6 1 1 

' 
'IOG03 ' 1 1 1 ¡ 1 1 6 ¡ 1 1 ¡ 6 1 6 1 3 1 6 6 1 1 

10004 1 6 1 6 1 6 i 6 1 3 6 ¡ 6 1 6 ' 1 3 6 3 1 3 1 3 

' 6 1 1 i 6 ¡ 6 1 6 ' 1 ¡ 6 1 6 6 ' 6 6 3 6 1 1 

IOCIQ7 

1 6 1 6 1 6 1 6 1 6 ' 1 ¡ 6 1 6 1 1 3 6 3 1 3 1 6 1 3 1 1 ,---,-- ' ¡ 1 ¡ 
' 6 1 1 ' 6 1 6 1 6 6 1 6 1 6 6 6 1 1 1 1 

10008 

10009 
1 

1 : 6 1 1 1 6 1 3 ! 6 1 6 1 1 1 3 6 3 6 1 1 1 
1 ' 1 i ¡ L6 ' 1 1 6 1 6 1 6 1 6 1 6 6 1 6 1 3 6 1 1 

1 6 1 1 1 6 1 6 
1 

1 1 1 1 6 1 6 1 1 3 6 6 1 1 1 1 : 1 1 

/PJIOM.ElllO 1 ! l.O i 3.l i U i 6.0 i 2.6 J 3.6 i 6.0 j l.O l 2.S 14.0 ! S.O 14.2 14.4 ¡ l.S i 1.4 1 

43 



CUADRO 1 INFORMACION DEL CUESTIONARIO (Sl!RVICOS) 

VALOR ASIGNAOO A CADA l'RWUNTA 

18 1 19 20· ¡1 22 ~3 1 I• Z3 

1 6 
1 6 1 

: 
1 

6 ~ 1 

: 6 

i 
6 

! 6 

i 6 1 6 

1 6 

3.5 6.0 3. t 6.0 5.2 3.0 3.0 4.5 :.o 

" 



CUADRO 2 INFORMAC~ON DEL CUESTIONARIO (SERVJCOS) 

.----------. 
i· lio. DE \ 
· ncHA 1 

~____j 

~-1 
! 10003 1 

10004 

IOOOS 

10006 

10007 

10008 

UMllO 

:nommo 1 

. ,----,----r-----¡----r--~-~-~~-~-~--~ 

: 5. 3 · .\ B : ' t> .~_l._~~-~' --'l-~-~--+--~-+--i-~~~ 
#~-+~~o ' 2.8 1 ~----t--+--+---+--i--i-~~.., 

4.46 1 

4 ::6 : 
1 

1461!5'.-1".!"14 1 35! 3.04 J 
l .ir¡ 1 4.0 l -1.0 i 3.8 1 4.0 : 3 34 

'·1ti: ... 8:5.6:-IQ 3-.31 4.46 

/ 5 , ! .¡ o ' J.6 : ,, 8 1 4. o 1 1 4. 34 
~------r----r---,-----¡-·-+--+--i--+--i---+---r-:-----: 

\!-913.s:4:!J.i.o:3.s: ~I . 1 
• 3.s2 1 

' u : 2.3 1 4 6 1 2 4 ! 2.3 1 3 30 
1 3 e¡ 1 -L8 1 5.2 1 ~O ! 3.5 ! 4.08 

: 3 9 1 2.3 1 3.2 ! 3.4 ~ 4.8 i 3.32 

;.:;-r~.8 i 4.S l u i 3.6 i ~.86 

•• 



CUADRO l INFORMACION DEL CUESTIONARIO (ADMlNlSTRAllVOS) 

1·. 1 

1 

"~,l>J:'.. 1 

ncilA ·I 
1 

101 
1 ioi 1 

1 105 

1 . .ID4 

1 

! 
. ·. 105 1 

.• CH;. 

:<:·::11111: 

119 1 
::/,:·114:>· 

¡ .. :.ju·:. 
::. ·. >112.. 
/ .. :.:.:.115 
,., .. ·.:114 

·'···.·IU.· 

! 1· 

VALOR ASIGNADO A CADA l'R~GUNTA 

2 3 1 4 1 1 6 1 8 ~ 9 1 10 : 11 l 1~-"-~LiiJ-~, 
,---,--, 
1 6 6 1 6 '-''---"-'--'---'--'---'6'-":-'-6--'-~:. ~~-,--=~·'--·--~-======~ 

1 6 6 1 6 6!o.6i6 b1l 1 

1 6 1 6 : 6 

1 6 1 i 1 
1 1 1 
1 1 6 ¡ 6 
1 6 1 6 ! 1 1 

~ 6 , 6 __ 6_· _, __ ~_D 1 1 1 1 1 

¡6;6 6¡1 613 6i ,1 1/ 
f--''--ir-'-r-'-,1r--+1~-i-j-'---+--·~r-~--r--r~.--~~-, 

! 6 1 1 ) \ 1 ~ 6 i 6 ! 

1 
1 i 1 

1 
1 1 6 6 1 6 1 6 1 3 1 1 6 6 6 . 1 6 6 1 6 t 6 : 6 1 1 1 

6 1 l 1 1 1 6 ! 6 1 6 ¡ 6 1 1 : 1 1 6 ¡ 6 6 1 6 1 1 1 1 1 1 

1 6 1 1 1 1 1 6 1 1 1 6 1 6 1 6 1 1 1 3 6 1 3 
: 

3 1 1 3 1 
1 1 1 1 

6 1 6 1 6 1 6 ! 6 ! 6 i 6 1 6 : 6 : 6 ! 6 1 l 1 6 ¡ 6 : 6 1 

1 6 1 1 6 6 1 1 6 1 1 
1 6 1 6 1 6 1 6 1 6 1 6 1 6 6 1 6 : 

1 6 6 1 1 1 6 : 1 6 1 -r-¡; 
1 6 ¡ 6 1 6 i 6 3 1 1 

inONiócfl '·º l.7 4.7 , 6.o, 4.' 1 4.7, 5.l . s 4 4.o, 5.o • ; , 4.8, 5.o: l l 12.9, 



CUADRO 3 INFORMACION DEL CUES'nONARIO (ADMINISTil.A11VOS) 

,.......-----, 
: 'No. DE 1 
1 RCHA 

101 

102 

IOS 

: 104 : r----., 
t JDS i 

106. 

107 

IOll 

109 

tlQ 
111 
112 1 

; 11.l 1 

1___!~1 
r I~ 

16 

' 3 ¡ 
1 1 1 1 

1 l 1 
1 1 
+ 3 1 
¡--;;-¡ 
1 

3 1 ' 
1 3 1 

! 3 1 
1 1 ! 
1 

3 1 1 

1 3 1 

' 1 1 

' 3 1 1 

1 3 ' 
1 1 1 

2.7 

6 ¡ 6 1 6 

• 1 
3 1 6 1 1 

6 1 6 ' 6 

6 1 3 1 6 1 1 

6 ! l 1 6 

6 1 6 i 6 

l ¡ l 1 6 

6 1 3 1 6 

6 ' l 6 

6 1 6 1 6 
6 1 3 6 
6 1 3 6 
6 1 6 6 
6 1 6 6 
3 1 3 6 

S.6 4.0 6.0 

., 

! 2 1 6 4 2 1 

5 1 1 4 1 4 6 

2 1 6 2 2 1 1 

2 1 1 4 1 2 
; 

1 

5 1 6 2 2 1 

: z i 6 4 1 4 6 

2 ¡ 1 4 2 1 

1 5 1 1 2 2 1 

2 1 1 2 2 1 

2 1 6 4 1 2 1 
5 1 6 4 2 1 
4 1 2 z 6 
s ' 1 4 2 1 
2 l 1 4 2 1 
z 1 6 4 2 1 

3.1 ~.3 3.3 2.3 1.9 

1 

6 

1 

1 1 

1 

6 

1 

1 1 

6 

1 
1 
6 
1 
1 
1 

2.3 



CUADRO 4 INFOllMACION DEL CUESTIONAR.10 (ADMINISTRATIVOS) 

¡':.··.··.: ~~:: .1
1 

¡' -,----.-.V~AL=rO..,R.._A-'iSlr"-G•N+A.DO~....,_A_C_A_D __ A~P.._ll=G~U,_NT~A..,...._,_.-,----! 
_ ,.~~ . 2 l J. 1 4 ! .s 1 ! ! l ! !u-xrni 

~ 
¡ '"' 1 
1 1•s 1 
1 • : • ¡O¡ ¡ 
1 ··1il-i/ 
i:} •••••. ¡ 

•: .. :•:•:¡¡,;:· 
i:•. ::•:•·¡¡o•····· 
I•• •:•• 111 ·:. 

•112< 
t::•. ··:.u$ .... ,. . 
r• ·· .n•••• 
r•.· . :.u~· . · i 

: 4.6: 3.8 ¡ 5.6: 4.6 j 4.~ ! ·1.)8 
' 1 1 1 ·¡ ' 16.0 

1 
3.3 14.6 : 4.0 ¡ 3 . .S '. 4.Z8 

~ 9 1 5 o l 4 6 . 4 o 1 ~- 5 4 20 

¡ 3.9 ¡ 3.8 J 4 O : Z.4 1 2.8 1 3 38 

l 4 I • 4.5 1 4.6 ! 5.4 ~.5. 4 I'.: 

¡ 4.6 1 3.8: .S.8 : 5.4 : 4.0 ! -t.7: 

1 u 1 u ¡ 4.0 ! 5.4 i 3 j ¡ 4.00 

3.4 i 5.8 4.2 i 6 O ! 3 . .l j U8 

1 4.6 l :?,.S 
1 

4.:? 1 3.0 
1 

3.0 1 _l.46 

j 3.9 i 2 . .l .l.O 2.8 j 3.5 f 3 .l4 

4.6 ' 5.8 .l.6 6.0 '2.8 4.96 
4.9 1 4.3 1 4.2 3 o ; 3.0 3 88 

,_4._6-+-4-.5~_4_.6_1,_· 6_._o..,1_3_.5_,_l _-+--+--i-~--T---+--+--+--~ 
3.1 2 . .S 1 4.6 2.4 4.3 1 ! 1 3.38 1 

;-o.3.--9-1,~s=-.o=-+-4~.4+4-.-=-o-+,-3--.o'+, --,--,---;---;---.-. -¡·;--r-·~ 

l u i ~-9 ! 4.7 ; U ¡ H 1 4.14 
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CUADROS INFORMACION DEL CUESTIONARIO (Tl!CNICOS) 

N.o •. DE ' ·¡ 
1 . fICJIA . 

VALOR. ASIONADO A CADA Pll.EUUMTA 

1001 ! 6 6 6 1 6 1 6 1 6 1 6 6 6 1 6 6 6 6 6 6 

IOOZ 1 6 6 1 6 6 6 
1 

6 1 6 1 6 6 1 3 6 6 6 6 l 

1003 1 6 6 6 6 1 6 1 6 1 6 1 6 6 6 6 6 6 

1-· 1 
100~ 1 1- 1 1007 . 

1 6 6 6 1 6 1 6 6 1 6 6 6 1 6 6 6 3 6 6 

¡ 6 6 6 6 6 6 ! 6 6 6 1 6 6 6 3 6 6 

: 6 6 6 1 6 6 1 6 1 6 1 6 1 6 6 1 6 1 6 1 

' 6 6 1 6 6 1 6 1 6 1 6 1 l 6 6 6 6 6 

1 1003 : 
;-;Q;I 
¡ 1010 . ! 
1 1011 1 
~J 

1 6 6 1 6 
1 1 6 1 6 1 6 6 6 1 6 6 3 3 6 6 1 1 

1 6 1 6 1 6 6 ' 6 ' 1 1 6 6 1 6 1 6 6 6 6 6 6 

1 6 6 6 6 6 1 6 1 6 1 1 1 6 1 1 1 6 6 1 6 6 3 

1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 1 6 6 1 6 1 1 6 6 

LLL • 1 • b 1 tJ 1 6 i 6 i 6 ' 6 1 6 1 6 1 6 6 1 6 6 1 

:Pllo::itaDIOJ 16.0t6.016.0!6.01 S.2 i S.616.0 f 4816.0 J S.1 l 6.0 l S.814.816.0 i S.I 1 

•• 



CUADROS INFORMACJON DEL CUESTIONARIO (l"ECNICOS) 

:. . ·1001 

¡<1íioz ¡ 
I:~::·:·· , .. , .. 1 

·::'.'>Uof·. 
'.:o:·'::¡,U :·· 

VAJ.oR ASIONAIJO A CADA PREGUNTA 

16 . 11 · 11 19 1 20 21 22 23 

' ' 
' 6 

' 6 

%4 

O·.o·O :iciMO·O· .· ~I ~6-i-~--i-~-i-~-i--'---'-,'-''--i!-''-~-'6'-~--=---
·o:.:o,. ¡lf07 ·· · · 
,::::>·••""··· 
¡'·<i9":·· 

·::
0:1t1iii''' 

L::. ·ltlf<:··, 
1:1:0•0•• mz. · 

6 

3 

6 

6 
6 
6 

1 

¡ 
1 

1 

1 

6 3 

1 ' 3 ' 
6 1 3 

6 3 
6 1 3 
6 1 3 

S.2 

' 6 ' 6 

l 6 l s 
1 1 1 ' 1 6 1 2 
1 6 ' s 
' 6 ' ' 

5.6 4.3 

50 

' 6 ' ' 1 6 ' 6 ' 1 1 

1 6 ' ' ' ' 6 i 1 1 ' ' ' 
1 ' 6 1 ' 6 i 6 

! 6 l 2 ! 2 6 1 1 
' 

6 : 4 1 2 ' 6 61 
6 2 : 2 1 ' 1 

4.8 ~.8 4. 3 2.7 



CUADRO 6 INFORMACION DEL CUl!STIONARJO (TI!CNICOS) 

: Ko •. DE :; ¡.. _.,_..,_.,_...,.._ . .,.v"AL=iO"". ll"'A'-iSI=G_.N,_A"'oo...,.A.-· ... c'-;A.D""··_¡,;""¡,FJU!_.·.-º.;;u_N'l' __ . ·A..,·_._.··..,·,..··:..,.:._· --· :·..,· ....,· 

1 ncw. 1 '-' .:--1 _._l-=2-'!"-. 3::.-L....;.•--1'-5=--· ·_,_I ___.l~ ..... I -'--'¡._ .. _,,_/_ .. ·..,,!_· • ·_.,._¡ __ •. _::__,_! __ .• """". • ·=¡)(»"-<""'~"""i=:NI 
----, 
' 1001 ¡ 

IOOZ 1 

1 4.6 ! 5.8 1 H \ 6.0 \ U \ ¡ 1 1 1 S.06 

: 6.0 l 6 o l u 1 u : 4.0 1 1 1 1 1 5.00 1 

100) ! u 1 5.0 1 4 6 ! 6.0 ! u ¡ 1 1 ! 4.60 

1004 i H i 5.8 l H 1 6.0 1 U Í 1 1 1 S.22 

1905 ' ' l ! s 5 ! s o 1 6.0 1 4 8 1 1 ' ¡ 5.l2 1 

1006 ! s 3 : s 5 l 5.6 1 5 o : u 1 ! 1 i s.:4 
1007 1 l 9 ! 6. o 1 5.6 1 54 ¡ 5. l ¡ 1 1 1 5.24 

ls1l~5\4ol60\31I 1 1 1 4.88 

"'°' 1 5.l ! 5.5 1 4.0 1 6 o 1 4.8 1 : 1 5.12 

1010 iu:solui44:u\ 1 1 3.78 
1011 ' 6.0 1 5 8 1 5.6 ' 6.0 1 4.3 1 1 5.54 
IOIZ • ·I 9 1 5 5 1 4.6 1 6.0 ' 4.3 1 ! 1 1 1 S.00 ' 

inOMl!lllO ! ! u i M i u i 5.6 l u ! 5.06 

!'1 



r:· H~_DE ! 
¡ FiC:írA ! 

CUADllO 7 INFORMACION DEL CUl!SI10NARIO (OBREllOS) 

' VALOR NIIGNADO A CADA PllEGUNTA 

¡ 11 2! 11 •i si 61 7 I a: t! 'º: 11 i 12 

1 ' 1 
6 1 1 1 6 6 1 6 1 6 6 6 

1 
1 

6 
1 

6 ' 6 
1 1 ' 6 

1 

1 1 

! i ! ¡ 1 
1 • 1 

¡ 6 1 : 6 1 

1 1 
j 

j 6 1 6 6 1 l 
1 ¡ 1 

1 1 1 ; ' 
6 ' 1 • 1 6 6 1 6 1 .; 

6 ; 6 1 6 6 ; 1 
1 1 

' 1 1 1 6 
1 

1 6 1 6 1 6 1 1 

1 6 1 1 6 1 6 1 1 ! 
1 6 1 1 6 1 i 6 1 6 1 1 

i 
1 1 1 

6 1 6 6 1 6 1 6 ' 6 1 1 6 ! 6 ' • 
6 1 1 1 6 1 1 i 6 

1 
6 1 6 1 

1 1 1 1 1 
1 1 1 1 6 1 1 6 1 1 

6 
1 6 1 

1 
1 6 ! ' 1 1 1 

' 
6 6 1 6 1 1 6 i 

1 1 i 1 6 1 6 ¡ i ; 1 ' 
1 6 6 ' 6 ' 6 1 6 6 

1 6 ¡ 6 1 6 ¡ 1 • ' • 1 1 

11 ! •• i IS 

---, 

" 
• 6 ' 

U----L-...!._. 
6 • 

1 • 1 
6 f l ' 

1 
6 1 

1 1 6 6 1 

6 • 6 
1 

1 

l 1 ' 1 

6 J 6 

: • i 6 

! 6 

1 

• 1 1 1 

6 i 

!'1iciMErii0! 1 s.o 1 so 1 4.o · '·ª · 4.8 · 4.s .-.~ 1 4.} 1 5.! 1 .-.s ; o· J ~:·L .. : .i :' 1 .i:: 
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¡·· No. DE 

l· =·ncnA 

01 

03 

~ l . 10 i 
l ... 1 

12 

14 

16 

17 
111 

. ., 
20 

CUADRO 7 INFORMACION DEL CUESflONARJO (OBREROS) 

' 6 1 6 1 ; 1 6 i 6 1 6 4 2 1 
1 3 1 6 1 3 ¡ 6 : s 1 1 2 4 \ 1 1 

6 1 6 1 ! 1 6 ! 6 ! 6 2 2 1 

1 6 
1 

6 1 3 1 6 i 1 1 1 2 4 6 

1 6 i s 1 J 6 ¡ 1 1 6 2 4 1 

: J 1 6 1 6 1 6 l 6 1 6 1 z 2 1 1 
1 6 1 6 1 J 6 1 6 1 6 1 4 4 1 
1 6 

1 
1 6 1 3 ! 6 1 1 1 1 2 4 1 

6 ! • J 1 6 1 6 1 6 2 4 1 

1 6 1 3 1 3 1 6 1 5 1 6 2 4 1 

' 6 ' • ' J 1 6 1 6 1 6 2 2 1 
1 1 • J 

1 
6 1 

1 
1 4 4 6 ' 

, 
' ' 1 1 

' 6 ¡ 6 J 6 1 5 6 1 2 4 1 1 
1 • 6 • 1 6 1 6 6 2 2 1 1 ' 1 

6 1 3 ' J 6 1 6 6 ' 2 4 ' 1 

1 J 1 6 : J ' 6 1 1 1 2 4 1 6 

1 • 1 6 J ¡ 6 1 6 1 2 1 1 
6 ' 6 6 6 6 6 2 2 1 

' 6 ' 6 J 6 ' 6 6 2 4 6 
1 1 6 1 3 i 6 1 1 6 4 4 6 

5.2 s. 7 4.0 6.0 4.4 4.S 2.4 3.3 2.~ 

1 

1 1 

1 

1 1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 1 
1 1 

1 
1 1 
1 1 
1 1 

1 
1 1 

1 1 
1 1 
1 1 

1.0 



;:::::.~::tt:.:··.· 

<'t::'a•:::·:'''''. : ,,, ... 
. . :'.:'ti·:: 
..... , ... ,u .. ,· 
:·:;:·:·'<14'. 
<:<·::u 

: ::. ": .· 1 
"":: 11· .. : .:· ¡ 
'''::':11·:·:·· 1 

,., 1 

:·::·::::.20" 

CUADRO 8 INFORMACION DEL CUP.SUONAIUO (OBREROS) 

VALOR ASIGNADO A CADA PREGUNTA 

4.38 

1 u l u l 3.6 1 s 4 ! 4.o 1 
¡ 1 1 ¡ ¡ t 
1 ~.9 4.8 1 4.6 1 ·LO l 4.0 1 

2.-1 1 J.S 1 4.2 : 3..l l 3. s ! 3.40 

¡ U ¡ U l 56 ¡ l.4 l 4.0 ! l.48 

1 3.9 1 u 1 3.6 6.0 1 4.0 l 4.46 

4.68 

4.64 
3.98 
4.50 
4.6Z 
4.n 
3.78 
4.74 
4.22 
4 Z4 

3.96 



4.3 RESULTADOS. 

AREA DE SERVICIOS. 

Número de personas ent.revlst..adas:: 10 <DIEZ> 

En est.a área consideran que necesit.an saber más pal"a 
desenvolverse mejor en el t.rabajo. 

Algunas personas piensan que lograrán 
de t.rabajo a t.ravés de más preparación, 
especialización y ot.ras, a t.ravés de 
t.iempo. 

mejores condiciones 
ot.ras, por medio de 

menos pérdida de 

Sin embargo, t.odos expresan que les acradar-ía que la 
empresa les of"rectera más capacit.actón y t.ener opción a 
ot.ro puest.o, ya que la capactt.ación ayuda a obt.ener mayor 
cz-ado de callf"icactón. La mayo:r-ía de los encuest.ados 
expresar-en que no se da ser;uimient.o al per-sonal que ha sido 
capactt.ado. 

La mayoría m.anif"test..a que saben que en México el empleo se 
da a aquel que desarrolle bien su t.rabajo; saben que la 
capactt.ación siempre t..rae algún beneCicto; sin embarco, 
••t.a empresa sólo algunas veces se dan cur-sos de 
capacit.actón que no han reper-cut.ido para que el t.rabajo sea 
mejor-; además, sólo uno de ellos ha :recibido capacit.actón. 
Piensan que la capacit.ación algunas veces ayuda al 
desar-rollo product.tvo de la empresa. 

AREA ADMINISTRATIVA. 

Número de personas ent.revist.adas: 15 <QUINCE> 

Aquí Lodos consideran que necesit.an sabel" más para 
desenvolverse mejor en su puest.o. Lograrían mejores 
condiciones de t.rabajo a at.ravés de la preparación. La 
mayoría expresó que le gust.aría saber más de su área. est.o. 
por medio de la capacit.ación par-a obt.ener un puest.o mejor. 

Casi t.odos est.án concient.es de que en Mé>cico se dan los 
mejores. empleos a las personas que desarrollan mejor su 
t.rabajo. Piensan que la capacit.aclón siempre da algún 
beneficio, además, que siempre es necesaria; sólo la mlt.ad 
de ellos han recibido cursos de capacit.aclón siempre da 
algún benef'"icio, además. que siempre es necesaria; sólo la 
mit.ad de ellos han recibido cursos de capacit.ación aunque 
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no han r-epercut.tdo not.ablement.e en el desarrollo del 
t.rabajo; sln embargo, alr:unas personas piensan que la 
capacit..aclón siempr-e ayuda al desarrollo product.tvo de la 
empresa, además que si ello saben más sobre el t.rabajo de 
la empresa lograrían menos pérdida de t.tempo. Opinan que 
en su mayoría el crecimient.o de una empresa se debe al 
aument.o de producción y al personal capacit.ado. 

AREA TECNICA. 

Número de personas ent.revist.adas: 12 <DOCE> 

Las personas ent.revist.adas mencionaron que les gust.aría 
saber más acerca de su t.rabajo par-a desenvolverse mejor, a 
su vez la mayoría opinó que a t.ravés de más prepar-ación 
mejorarían sus condiciones de t.rabajo por lo que acept.arían 
si se les ofrecieran más conocimient.os de su área, laboral, 
y que pal"a ocupar un puest.o mejor requieren de más 
capaclt..aclón porque ést..a les ayuda a obt.ener mayor grado de 
calU'lcactón; sin embarr:o, opinan que en la empresa no se 
da seguimient.o al personal capacit.ado, provoca algunas 
veces la est.abllldad en el empleo. Los ent.revist.ados 
piensan que la capacit.aclón repercut..e en el mejor-amient.o 
del t.rabajador, sin embarr:o, opinan que ést.a siempre ayuda 
en el desarrollo de la empresa. 

AREA OBRERO. 

Número de personas ent.revist.adas: 20 <VEINTE> 

En est.a área piensan que necesit..an saber más para 
desenvolver-se mejor en el t.:rabajo, por lo que en su mayoría 
acept..arían que se les dieran más conocimient.os, ya que 
saben que a t.ravés de la capacit.ación obt.endría un puest.o 
mejor en la empresa. Manif"est.al'"on que no se da seguimient.o 
al personal capacit..ado. 

Saben que en México los mejores empleos son para aquel.las 
personas que desarrollan mejor el t.rabajo y en su mayol"ía 
opi~on que la capacit.ación siempre les da algún 
bene.t"'iclo, aunque sólo pocas veces provoca est.abilldad en 
el empleo. 

En est.a empresa se lmpart.e 
siempre es necesaria, en 
capacit.ac:lón y ha repercut.ido 
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capacit.actón y 
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mejor, 
empresa. 

cont.ribuyendo al desarrollo 

ANALISIS DE RESPUESTAS POR VARIABLES. 

AREA: SERVICIO. 

p:roduct.ivo 

VARIABLE ta.: ORADO DE CALIFICACION DEL TRABAJADOR. 
NUMERO DE ENTREVISTADOS: 10 (DIEZ) 

de la 

Todos los ent.revist.ados re.f'irieron que necesit.an saber más para 
desenvolverse mejor en su t.rabajo por medio de más preparación, 
además, la mit.ad de las personas opinó que les cust.aría saber 
más de área, mtent.ras que la ot.ra mit.ad, no. Todos 
cont.est.aron que les gust.aría t.ene:r más capacit.ación y obt.ener un 
puest.o mejor en el empresa a t.ravés de un mayor erado de 
caliCicación, sin embargo, por las respuest.as arrojadas no se da 
seguimient.o al personal que alguna vez ha sido capacit.ada. 
Podemos dest.acar que en est.a área t.ienen conoctmient.o de que 
para poder ascender requieren de ciert.o erado de callf"icación y 
de que es por medio de la capacit.ación que lo pueden lograr, sin 
embar-go, no hay concient.ización real de lo que es un proceso de 
capacit.actón, además de que la empresa no se compromet.e como 
debiera, ya que al no haber seguimient.o, el período del proceso 
de capacit.ación se pierde. 

VARIABLE 2a.: NIVEL DE UBICACION EN LA ESTRUCTURA. 

La mayoría de los encuest.ado.s: saben que en nuest.ro país: los: 
empleos se dan a las personas que saben desarrollar bien su 
t.rabajo,, sin embarco, sólo la mit.ad d& encuest.ados consideran su 
t.rabajo import.ant.e, la ot.ra mlt.ad no lo considera así; lo cual 
nos revela que no hay una clara idea de la ubicación en la 
empresa; pudiese ser por Calt.a de int'ormación o deslnt.erés, 
aunado a est.o la mayoría opinó que no t.iene posibilidades de 
ocupar ot.ro puest.o dent.ro de la empresa. 

La eran mayoría de los ent.r-evlst.ados cuent.an con un nivel de 
escolaridad de primaria, sólo unos cuant.os t.lenen secundar-la. 
Pudiese •e:r que est.o inCluya para que el t.rabajador no sepa cuál 
es el nivel en el que se encuent.ra y a qué nivel puede llegar a 
aspirar dent.ro de la misma organización, provocando, a su vez, 
desint.erés por el mismo t.rabajo y reClejá:ndose direct.ament.e en 
ta producción. 
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VARIABLE 3era.:ESTABILIDAD EN EL EMPLEO. 

Más de la mit.ad de los encuest.ados opin.ar-on que la capactt.actón 
siempre da algún benef"iclo. Todos dicen que al conocer más las 
polit.tcas, procesos y product.os de la empresa, ést.a obt.endría 
mayor rendlmient.o y acept.aría que la empresa se compromet.iera a 
desarrol.lal'" en ellos los conoctrnient.os y apt.it.udes para mejorar 
el t.rabajo, sin embargo, se cont.rad.icen al mencionar que los 
cursos de capacit.actón no p:rovocan mayor movirnlent.o de 
t.rabajador-es por t.ener mejores oport.unidades en et.ras empresas, 
además, sólo la mit.ad opina que algunas veces la capacit.actón 
provoca mayor est.abllidad en el empleo, por lo que podemos 
darnos cuent.a de que hay desconocimient.o de los :fines del 
proceso de capacit.ación, aunque man.tf'iest.an int.erés por saber 
más aun cuando no se les ha inf'ormado la posibilidades de 
desarrollo dent.ro de la empresa y de cómo loc;rar ese desarrollo 
al que t.odos aspiran. Se consideró que ést.e podi-ía ser un 
compromiso empresarial t.rat.ando de lqgrar est.abilld.ad, evit.ando 
la rot.ación cons:t.ant.e y benef'tctando, a su vez, la economía de 
la empresa. 

VARIABLE 4a.: DESARROLLO DE LA EMPRESA. 

A pesar de que la mayoría de los ent.revist.ados consideran que 
siempre es necesaria la capacit.actón, no han recibido algún 
curso, además de que ést.os se dan en la empresa muy 
esporádicament.e, por lo que no hay repercusión en el 
mejoramient.o y desarrollo de la misma, en cuant.o al conocimient.o 
del empleado con respect.o al t.rabajo y su desempeño dent.ro de 'ª 
organización. 

VARIABLE Sa.: AUMENTO DE PRODUCOION. 

De los ent.revtst.ados, la mayoría piensan que sólo alc;unas veces 
la capacit.ación ayuda al desarrollo de la empresa, ya que opinan 
que si ellos saben más de su t.rabajo ést.a lograría menos pél"dida 
de t.iempo, est.o a su vez repercut.e, indirect.ament.e, en el 
aument.o de Ja pr-oducción. Consideran que algunas veces al 
recibir los t.rabajadores capacit.actón elevan el desarrollo de la 
empresa. 
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AREA: SERVICIO. 
VARIABLE ta.: GRADO DE CALIFICACION DEL TRABAJADOR. 
NU1'1ERO DE ENTREVISTADOS: 15 CQUINCE> 

En est.a área piensan que necesit.an saber más par-a desenvolverse 
mejor en su t.r-ahajo, la mayoría opina que, a t.ravés de más 
preparación, Jor;rarían mejores condiciones: de t..rabajo, poi" Jo 
que si se les acrecieran más conocimient.os de su ároea acept.a.ría. 
La mayoría opina que la capacit.acJón no les ayuda a t.ener mejor 
cr-ado de caUt'icación, por lo que podemos darnos cuent.a de que 
no hay conocimtent.o de las f"widones y Cines de la capacit.ación 
en una empresa; además de que en est..a empresa, t.al y como Jo 
expresaron la mayoría de ent.revlst..ados, no se da segutmtent.o al 
personal capacit.ado. 

Es :lmpor'Lant.e dest.aca.r- que al no haber capactt.ación f"or-mal, el 
erado de call:ficación del t.rabajador es Ignorado y por t.ant.o hay 
un desconocimient.o del desarr-ollo del t.t'abajador en la empresa. 

VARIABLE 2a.: NIVEL DE UBICACION EN LA ESTRUCTURA DE LA EMPRESA. 

La mayoría coincide que en México los mejores empleos son para 
las personas que saben desarl"ollar bien su t.rabajo; más de la 
mit.ad consideran su t.r.abajo import.ant.e, sin embar-t;o, es 
signt:f'icat.ivo que haya personas que no lo creen así, ya que est.o 
re:f'leja el int.el'és por el 'L:rabajo y el desarr-ollo del mismo. La 
mit.ad de los: ent.revist.ados cont.emplan que t.tenen posibilidades 
para ocupar ot.ro puest.o dent.ro de la empresa. El nivel escola:r 
de los ent..revfst.adoros es de secundaria y bachillerat..o, por lo 
que podemos daronos cuent.a de que su hivel es bueno, sólo que 
dent.ro de la empresa no hay mucho int.erés por inf'ormar al 
t.rabajador acerca de su nivel de ubicación con respect.o a su 
erado de caltf'Jcación. 

VARIABLE 3a.: ESTABILIDAD EN EL EMPLEO. 

La mayoría de los ent.I"evist.ados: considera que la capacft.ación 
siempre ayuda al desarI"ollo de la empresa, ya que a t.ravés de 
ella es posible conocer más acerca de las polit.tca.s, pr-oceso y 
product.os de la misma, fnt.er:rando al t.l"abajado:r en el proceso 
product.ivo y dando como resutt.ado mejor rend.1m1ent.o. Los 
ent.:revJst.ados aseguraron que si la empresa se compromet.iera a 
des.ar-rollar en ellos conocimient.os y apt.it.udes par-a mejo:rSI" el 
t.rabajo, acept.az-ia; además de que Ja capacit.ación no provoca 
mayor movJmtent.o de t.rabajadores por t.ener mejores: 
opo:rt.unJdades, est.o demuest.ra en alguna f"orma que la preparación 
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en una área específ"Jca no cont.ribuye a la f"uga laboral, la 
mayoría opinó que la capaci t.ación alr:un.as veces provoca 
est.abiUdad en el empleo. 

VARIABLE 4a.: DESARROLLO DE LA EMPRESA. 

La mayoría de los ent.revist.ados saben cuál es el f'rut.o de su 
t.roabajo, además, casi t.odos expresaron que siempre hay cur-sos de 
capacU .. ación en la empresa y opinaron que ést.os siempre son 
necesarios, aún cuando no t.odos los hayan recibido, por lo que 
no son .f'uncionables con respect.o a que el t.rabajo sea mejor, por 
lo t.ant.o es: subjet.ivo mencional" siquiera el desarrollo de la 
empresa. 

VARIABLE 5a.: AUMENTO DE PRODUCCION. 

A est.e respect.o la mayoría opinó que la capactt.actón siempre 
ayuda al desarrollo product.ivo de la empresa, ya que si ellos 
supieran más de su t.rabajo hahría menos perdida de t.iempo y el 
crecimtent.o empresarial se debería el aument.o de la producción, 
podemos det.ect.ar que exist.e el problema de f"alt.a de 
comwrlcación, ya que no hay una visión clara de lo que sicnit'ica 
aument.o de producción y los element.os que cont.ribuyen a él. 

AREA TECNICA 
NUMERO DE ENTREVISTADOS: 12 <DOCE) 
VARIABLE ta.: GRADO DE OALIF'ICACION DEL TRABAJADOR. 

Todos los ent.revist.ados opinaroon que requieren conocer más de su 
t.rabajo par-a desenvolverse mejor ya que mejorarían sus 
condiciones de t.rabajo si est.uviesen mejo:r preparados, por Jo 
que les gust..aría saber más de su área laboral y acept.arían si la 
empresa les of"recte:ra más conocimient.os, ya que est.án concient.es 
de que requieren de dicha preparación para cambt&l", inclusive, 
de puest.o, sin embarco, es not..orio que la empresa no se 
compromet.e a dar seguimient.o a la capacit.ación, por lo que 
aunque el t.rabajador quiera y :requiera de ella, la act.it.ud de la 
empresa no genera est.e t.ipo de cambio. 

VARIABLE 2a.: NIVEL DE UBICACION EN LA ESTRUCTURA DE LA EMPRESA. 

Los ent.revtst.ados maniCest.aron saber que en México los mejores 
empleos son para las personas que desarrollan bien un t.rabajo, 
por lo que consideran que ést.o es import.ant.e y que t.ienen 
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posibilidad de ocupar ot.ro puest.o mejor dent.ro de la empresa. 
La mayoría cuent.a con nivel escolar de secundaria y 
bachillerat.o. 

Podemos dal"nos cuent.a a t.ravés de cst..as respuest..as que en est.a 
área hay un poco más de conciencia de su nivel de callf'icación y 
de poder lo¡:r-ar un mejor nivel de ubicación en la misma empresa. 

VARIABLE 3a.: ESTABILIDAD EN EL EMPLEO. 

A pesar de que la mayoría expresó que la capactt.ación siempre da 
alr;ún beneCicio, hubo algunas personas que no lo consideraron 
ast; sin embarr;o, consideran que al saber más: de las polit..icas, 
procesos y product.os de la empresa, óst.a obt.endr-ía mayor 
rendimient,o. A la mayoría opinó que la capacit.ación provoca 
mayor movimient.o de personal por t.ener mejores oport..unidades en 
ot.l"'as empresas; ést..e es un f'act.or que inf'luye en la necllcencia 
del pat..rón ant.e la capacit.ación, sin embargo, una de las 
variables es que es necesario ant..es de hechar a andar cualquier 
proyect.o de capaclt.ación f'ijarse objet.tvos acor-des a los 
objet.ivos de la empresa, a su polít.tca, a sus necesidades y 
recui-sos, previendo el !"ut.uro del personal capacit.ado. Por ot.ro 
lado, la mayoría de los ent.r-evist.ados oplnaroon que sólo al¡:unas 
veces la capacit.ación provoca est.abilidad en el empleo. 

VARIABLE 4a.: DESARROLLO DE LA EMPRESA. 

Todas las personas ent..revist.adas saben cuál es el í'rut.o de su 
t.l"abajo; t..ambtén manif'est.aron que la capacit.ación en la empresa 
es l"egular y que ést.a siempre es necesaria, ya que t.odos han 
recibido por lo menos un CUl"SO y en su mayoría ha repercut.ido 
par-a que el t..rabajo sea mejor, lo que nos indica que 
p8.l"'Lictpant.es de la capacit.ación piensa que de est.a f'orma hay 
mejor desarrollo dent.ro de la empresa. 

VARIABLE 5a.: AUMENTO DE PRODUCCION. 

Los ent..revist.ados piensan que la capaclt.ación siempre ayuda al 
desarrollo de la empresa y que ést.a lograría mayor producción si 
ellos saben más sobre su t.rabajo, sin embargo, la mayoría opina 
que al r-eciblr capaci Lación no se eleva el desar-:rollo de la 
empresa, lo que nos indica que hay conCución ent.re lo que es 
pr-oducción y lo que es desa%"rollo, y cómo inf'luye el personal 
capacit.ado en el aument.o de la producción. 
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AREA: OBRERO 
NUMERO DE PERSONAS ENTREVISTADAS: 20 <VEINTE> 
VARIABLE ta.: ORADO DE CALIFICACION DE TRABAJADOR. 

La mayoría de los ent.revlst.ados manif"est.a.ron que necesit.an saber 
más, para desenvolverse mejor y que lograrían ópt.imas 
condiciones de t.rabajo a t.raves de .más preparación, ya que les 
r;ust.aría aprender más sobre su área de t..rabajo., de modo que si 
se les oCrecleran más conoclmient.os de los que t.lenen, 
acept.arían; t.amblén manif'est.aron que es a t.ravés de la 
capaclt.ación como ellos podrían obt.ener ot.ro puest.o mejor en la 
empresa. 

La mayoría opina que la capaclt.ación no ayuda a t.ener mejor 
grado de call:flcación y que no hay, por part.e de la empresa, un 
seguimient.o del personal capaclt.ado. He aquí ot.ro caso: t.amblén 
hay conf"uslón en cuant.o al signif"icado de la capacit.aclón y sus 
f"unciones, ya que no hay claridad en las respuest.as. 

VARIABLE 2a.: NIVEL DE UBICACION EN LA EMPRESA. 

La mayoría de los ent.revist..ados saben que en nuest.ro país los 
empleos se dan a las personas que saben desarrollar mejor su 
t.rabajo, a su vez consideran que su t.rabajo es import.ant.e, que 
t..iene posibilidades de ocupar un mejor puest.o dent.ro de La 
empresa. 

El nivel escolar de los ent.revist.ados oscila ent.re la primaria, 
en su mayoría, y de nint:ún est.udio los ent..revist..ados rest..ant.es. 

VARIABLE 3a.: ESTABILIDAD EN EL EMPLEO. 

Casi t.odos consideran que la capacit.ación siempre da alr;:-ún 
benef'icio, a su vez, saben que les puede dar a conocer mejor las 
polit.icas y procesos de la empresa, provocando más int.ecración y 
mayor rendtmient.o. 

Todos los ent.revis'Lados manJ.f'est.aron que les agradaría que ia 
empresa se compromet.iera a desarrollar en ellos conoclmient.os y 
apt.it.udes para mejorar el t.rabajo. La mayoría opina que los 
cursos de capacit.ación no provocan mayor movimient.o de 
t.rabajadoras por t.ener mayores: oport.unidades: en ot.ras empresas, 
es decir, la capacit.ación provoca un est.ado de equilibrio ent.re 
el t.rabajador, el empresario y el t.rabajo. 
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Por ot.ro lado casi t.odos los ant.revist.ados opinan que la 
capaclt..ac16n de personal pocas veces provoca que ést.e t.enga 
mayor est.abilidad en el empleo. Lo que vuelve a demost.rar el 
bajo conocimlent.o que se t.lene de lo que es est.e proceso. 

VARIABLE 4a.: DESARROLLO DE LA EMPRESA. 

En est..a área casi t.odos lo• ent.:r-evtast.ados saben cuál - el f"rut.o 
de su t.rabajo, sin embar-co, el n\\mero de person.m que lo icnol'a 
•• stcnificat.tvo, ya que est.o cont.ribu~ al desarrollo del 
t.rahajador ~· por- consecuencia, al de la empresa. 

La capactt.aclón en est.a empres.a se impart.e recularment..e y la 
m.ayor:ia de los ent.revist.ados considera que slempr-e es rwcesarla. 
Casi t.odos han recibido cursos de capacit.aclón en alguna 
ocasión, lo que ha repercut.ido siempre para que el t.rabajo sea 
mejor, ref'lejándo•e en el desarrollo de la organización. 

VARIABLE 5a.: AUMENTO DE LA PRODUCCION. 

AJ.cunos de los ent.revtst.ados piensan que la capacl:t.aclón siemp:re 
ayuda al desarrollo de la empresa, ot.ros t.ant.os, opinan que est.o 
•ólo sucede aJcunas veces y que la empresa Jocrar-ía mayox­
pl"oducclón sl ellos supiel"an más sobi-e su t.rabajo, ya. que creen 
que el creclmient..o de una empresa se debe al awnent.a de 
producción. 

La. mayol"ía dice qu. la capacit.ación .atcunas veces elevan el 
de•ai-rollo de la emp:Nts.a; a p..ar de que en est.a área 
manif'iest..an habe:r :recibido más capactt .. ación t.al parece que no 
hay segulmient.o diX"igido hacia el rendlmient.o y aument.o de 
p:roducclón, porque no concuerda est.a últ.lrna respuest.a con el 
nivel de caUf"icación que se supone han adquirido los: 
capacit.ados. 
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RESULTADOS DE LA ENTREVISTA AL EMPRESARIO 

La mayoría de Jos empresarios ent.revist.ados conocen la 
def'inictón que ant.tcuament.e manejaba la Unidad Coordinador-a de 
Ent.l'enamient..o y Capactt.ación, lo que hoy conocemos como la 
Dirección Gener-al de Capacit.ación y Adiest.ramient.o, 
pert.enectent..e a la Secret.az.ía del Tl"abajo y Previsión Social, 
t.ai· definición reconoce la capacit.ación como la t..eoría que se 
les da a los mandos superiores en una empresa. Alcuno• opinan 
que la capacit.ación es dar buenos cursos y que la cent.e salga 
mot.ivada pal"'a t.rabajar. Ot.ros más def"inen la capacit.ación como 
act.ividades de diCusión, como son: cursos, seminarios, mesas 
redondas, concursos, et.e. 

La mayor part.e de los ent.revtst..ados concuerdan on que no pueden 
maniCest.ar si hay dU'erencia o simtllt.ud ent.re su concept.o y lo 
que conocen por capac:it.actón, ya que deler;an la responsabilidad 
al área correspondient.e o aplican lo que creen que 
convenient.e para la empresa. 

Por lo menos la mit..ad de los ent.revist..ados no not..an dif'erencla 
ent..re capacit.ación y adiest..ramient.o; y la ot..ra mit..ad aseguran 
que es lo mismo. sólo que la primera es t.eória y la segunda 
pl'áat.lca. 

En su mayoría opinan que lo que se da en su empresa es 
capacit..ación y quieren llegar al desarrollo, preparando al 
per-sonal a t..ravés de c\ll"sos y eventos. 

Todos acept..aron que al capacit..ar al personal requiel"en de una 
f'uel"t..e inversión y que en ocasiones es necesario reducir el 
presupuest..o para esa área, así mismo ellos sólo aut.orizan 
pl"ogramas de capacit.ación, si es muy Ul"Cent..e, dándole prioridad 
a los procramas est.ablectdos por la Secret..aría del Trabajo y 
Previsión Social. 

En su mayoría concuerdan en los f' act..ores que inf'luyen para dar 
capacit.actón: en primer Jucar. desarrolJ.ar. al pal"sonal; en 
-cundo, el presupuest.o; en t.ercero el aspect.o Jecal y como 
últ.imo pWlt.o, el t.iempo en el que se da. 

Todos concuerdan que a t.ravés de la capacit..ación buscan el 
desarrollo del per-sonal y por t.ant.o, de la empresa; de t.al t"orma 
que se da capacit..actón a quienes ingresan a empresas, a quienes 
se pret.ende promover; inclusive. el mét.odo es dif'erent.e, hay 
quienes se capacit..an en el propio t.!"abajo y quienes van al 
axt..ranjero pox- Wl ciert..o seminario; et.e. 
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Todos los ent.revist.ados cont.est.aron no conocer la sit.uactón de 
la capacit.actón de la compet.encia en est..a área, pero que, 
not..a ensec;uida si la hay o no al ent.rar a ot.ra empresa. 

Por lo menos el cincuent.a por cient.o 
públicas llevan a cabo capacit.ación por 
la privada, porque la ley lo impone 
preocupan por el desarrollo del personal. 
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"4.4 CONCLUSIONES: 

Los result.ados obt.enidos han dado como consecuencia una 
ret"lexión en cuant.o a su f:'r'"&do de conocimient.o y apllcación 
en la empresa, de t.al Corma que mi propuest.a va dirigida a 
que realment.e la capacit.ación sea t.omada en cuent.a como un 
element.o de desaz.l"'ollo. 

Los mismos result.ados refleja el desconocimient.o por part.e 
de los t.rabajadores y empresarios, sobre su ut.tlldad como 
proceso lnt.er;r-al ent.re la empresa, la capacit.ación y el 
mismo t.r-abajador. 

Es por ello que propongo lo siguient.e: 

PRIMERO: 

Planear una det.ecclón de necesidades de capacit.ación, 
est.ableclendo Jos objet.ivos para su implnnt.aclón dent.r-o de 
la empresa, t.omando siempre en cuent.a. la potit.ica 
empresarial. El responsable de la aplicación deberá ser el 
prof"eslonal encart;ado del área de capaclt.actón. 

Una vez Cinallzada y evaluados los r-esult.ados se inicia la 
planeación de Est.rat.egias; mismas que sólo at.enderán las 
necesidades reales de capacit.ación. Dicha planeación se 
basa en: 

1> Est.ablecimient.o de objet.ivos para la sat.isf"acción de 
dichas necesidades. 

2> Involucrar a los depart.ament.os cor-r-espondient.es para el 
est.ablecimient.o da dichos objet.ivos. Es decir, en el 
depart.ament.o en donde exist.a una necesidad real de 
capacit.ación. 

3) Est.ablecimient.o de met.as. Est.as se est.ablecen a más 
cor-t.o plazo y menor alcance que los objet.ivos, pero que 
sirvan para la planeación operacional. 

4) Ret.omar la Filosof"J'.a Empresa.r-ial pa:ra inducir los 
planes de acción. 

6) Est.ablecer procedim.ient.os. 
a cabo las act.ividades. 
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6) Propor-ciona.I"' inst.alaclones y presupuest.os de acuerdo a 
recursos y necesidades do la empresa. 

7) Est.ablecimient..o de normas, para que cada persona cumpla 
con las: t.areas asi¡;nadas sin invadir las t.areas de 
ot.ra. 

8) Es'Lablecimient.o de pror;ramas direct.ivos y planes 
operacionales que di:rijan las act.ividades. 

9) Proporcionar inf"ormación cent.rolada. 

10) Mot.lvar al personal, para que act.úe de acuerdo a la 
:filoso:fia, polit..icas y normas para realizar los planes 
de la o:rgantzaclón con respect.o al área de 
capaci t.ación, aunque t.amblén se abarcan Lodos Jos demás 
depart.ament.os de la empresa. 

SEGUNDO: 

Una vez diseñadas las est.rat.ei;ias, es necesario que la 
empresa sea concient.lzada de la import.ancia y relevancia 
que puede ller:ar a t..ene:r Ja implant.aclón de dichas 
est.rat.ei;ias en el área de capaclt.aclón, ya que han sido 
diseñadas gracias a la part.icipación de la empresa, del 
depal"'t.ament.o correspondlent..e y el personal idóneo. 

El diseño de est.:r-at..ci;ias implica: 

1. Evaluar- a t.oda al est.ruct.ura de la empresa. 

2. Evaluar- el compol"t.amient.o de ot.ras: empresas en est.e 
aspect..o de capacit.ación, a su vez aut.oevalu.ando a la 
misma empresa. 

3. Analizar qué cambios organizacionales se deben dar para 
loi;rar la buena tmplant.ación de dichas est.rat.egias. 

4. El personal debe ser capactt.ado para desarrollar 
act.tvtdades que le sean aaicnadas. 

5. El per-sonal correspondlent.e del área y los gerent.es de 
línea deben analizcu- los result.ados de la Det.ecclón de 
Necesidades de Capacit.aclón; revisar, aprobar 
est.rat.eglas y d!Cundirlas:, además de dar- las premisas 
bajo las cuales se va a t.rabajar y daI' inf"o:rmaclón 
concret.a al personal operat.ivo. 
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6. Es de vit.al lmport.ancia que las est.rat.egias sean 
coherent.es ent.re sí. 

Las est..rat.egias en el área de capactt.ación ref"lejan la 
t.rayect.oria del personal y el desarrollo empresarial. 

Nuest.ros result.ados c;Jobales en el est.udio que se r~allzó 
rep:resent.an el Inicio par-a diseñar verdaderas est.rat.egias 
de capaclt.aclón, ést.as son: 

Inducción al per-sonal de nuevo ingr-eso, con el objet.o 
de la más rápida int.egración. 

Cursos de act.ualización, promoviendo el desarrollo del 
personal. 

Cursos de Desarrollo, con el mismo f"in que el ant.erior. 

Capacit.ar y adiest.rar al personal en su puest.o. 

C\ll"sos de int.egración del personal, desde los 
cilr-ect.1 vos hast.a el últ.imo de los puest.os en el 
organigrama. 

Cursos de Educación para Adult.os, con el f"in de elevar 
el nivel cult.uroal del personal y por t.ant.o de la 
empresa. 

Cont..i-olar t.odo el p.r-oceso de capaclt.ación y desarrollo 
de t.odo el personal. 

DBI" segulmlent.o a t.odas y cada una de las act.ivldades 
de capaclt.ación, con el objet.o de no perder de vist.a 
dichas act.lvidades y progr-amar result.ados más concret.os 
con miras a la superación. 

TERCERO: 

Las est.rat.egias se cont.emplan en un proc:rama de 
lmplant.actón que cent.lene los sigutent.es a.s:pect.os 
tmport.ant.es: 

CUAL ES EL PROBLEMA CNECESIDAD>. 

• EN QUE DEPARTAMENTO SE ENCUENTRA. 

• QUIEN DEBE LLEVA A CABO LA ESTRATEGIA. 

• EN DONDE. 
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• QUE SE ESPERA CRESULTADOS>. 

• QUIEN EVALUA. 

Una vez implant.ado el pror;r-ama se llevan a cabo r-evisiones 
periódicas rormales y rigurosas. evaluando avances, 
desarrollos y al 1"lna.l. I"esult.ados. 

Dichas evaluaciones conllevan un stst.ema de cent.rol por 
medio del cual es: posible poder medir y observar- lo 
obt.enido con lo esperado, es decir los result.ados que la 
evaluación va arrojando ref'lejan la r-ealización de los 
planes de la est.rat.e~ia y el logro de los objet.tvos; aún 
así no es necesar-io esperar al í'lnal para co:rre"il"; durant.e 
el desa.rl"ollo se puede tmplant.ar- una medida corroect.tva, 
previo est.ablecimient.o de est.ándares. 

La implant.ación del Slst.ema de Cent.rol dent.ro del Area de 
Capaci'Laclón f'acilit.a, en cte:rt.a medida, las vías para la 
obt.ención de res:ult.ados medibles, pero no hay que dejar de 
lado que en est,a área t.r-abajamos especí:Ctcament.e con 
Recursos Humanos, por lo t.ant.o no debemos dejar que el 
proceso de control en el Mea sea frío y cort.ant.e~ no se 
t.r-at.a de et.iquet.ar- a nadie con una callCicactón7 por el 
cont.rario, el stst.ema de cont.rol nos per-mit.e conocer el 
avance de la empres y por lo t.ant.o del personal involucrado 
par-a saber de Celicit.aciones. incent.ivos. promociones de 
per-sonal, medidas correct.tvas. sanciones, pero sobre t.odo 
saber con cert.eza cómo el proceso de capacit..ación se puede 
conver-t.ir en un element.o para el desarrollo de la misma 
empresa. 
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QUINTO: 

LAS ETAPAS DE CONTROL COMPRENDEN LOS SIGUIENTES PASOS: 

1) Est.ableclmlent.o de los medios de cont.rol. 

2) Operaciones de recolección y concent..raclón de dat.os. 

3) Int.er-pret.aclón y valoración de los result.ados. 

4) Ut.llización de los mismos result.ados. 

Los medios de cont.rol varían de acuerdo a la problemát.ica, 
slst.emas y polít.icas de la empresa, sin embarr;o, par-a t.al 
det.ermlnaclón se puede iniciar pensando en lo slt;uient.e: 

¿Qué puede indicar-nos lo que podría mejorar? 

¿Quién es responsable del erl"or? 

¿Qué cont.roles son más barat.os y amplios? 

¿Cuáles son más f'aciles de aplica.J"'? ... et.e. 

Sea cual 1'uere el t..lpo de cont.rol planeado por los 
responsables del áreap ést.e siempre debe ir acol"de a la 
polit.lca y f"ilosof'ía de la empresa y ref'lejar, a su vez, la 
est.ruct.ura de la misma así mismo es: necesario no perder de 
vist.a la f"unclón que se va a cont.rolar. y det.erminar la 
t.écnlca acorde. Est.a debe ser ent.endible para t.odos en la 
empresa y de caráct.er :f"lexible. 

EL t.ipo de cont.rol se específ"ica de acuerdo a la t.écnic:a 
que nos llevará a evaluar const.ant.ement.e la est.rat.egia que 
se haya implement.ado. De las t.écnicaa más usuales, a nivel 
empresarialio daremos algunos ejemplos. 

ADMINISTRACION POR OBJETIVOS: Const.lt.uye •,oda un cambio de 
act.tt.ud y ment.alidad de los alt.os mandos. ya que requieren 
de mant.ener comunicación const.ant.e con los mandos 
lnf'er-to~s, para que. ent.re ambos, especif'iquen ob~t.ivos y 
cuáles serán los est.ándares de ca11f'icación. Para su 
implant.actón se requiere de: 

Apoyo de la Dirección Oeneral. 

Debe Operar por años. 

Que t.odos conozcan las met.as c;enerales de la Empresa. 
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Hacer :revisiones: y ajust.es en Jos planes r:enerales y, 
sob1~e t.odo 1 en Ja Ort;anización. 

Cada depart.ament.o, dent.ro de Ja Orc:;anización. debe 
1'ijaY• sus objet.i vos. 

El Je!"e Super-ior int.e:rviene en la f"ijación de met.as y 
est.ánda:res. 

Dar- Ja infor-maci6n necesal"ia, sobre t.odo los 
subordinados, que no queden dudas ni con1'uciones. 

Establecer líneas de r-et.roaliment.ación. 

Los programas deberán ser revisados const.ant.ement.e. 
corret;ir, si es que hay que hacerlo, invest.igar- la 
f'alla. 

Revisión f"inal~ cst.ablecer nuevos est.ándares par-a el 
siguient.e período. 

GRAFICA DE OANTT: Se l"epresent.a cada act.ividad por una 
barra horizont.aJ, la que, por su cruce con líneas 
vert.icales, indica meses, semanas. días, et.e. 

TECNICA DE TRAYECTORIA CRITICA: RUTA CRITICA: Ent.r-e ellas 
est.án: 

a) La Técnica de Evaluación y Revisión de pror::ramas CPERT). 
Es una Red de Act.Jvidades y Event.os mediant.e Ja 
est.imactón de t.res t.tempos,se evalúa la probabilidad 
de t.ermina.r un pr-oyect.o para una f"echa det.erminada. 

b> P:ror;r-arnación de Proyect.os Múlt.iples y Asignacón de 
Recursos: Pl"'ot;rama la f'orma en que ciel"'t.os r-ecursos 
Jimit-ados, deben ser dist-l"ibuidos ent.:re varios proyect.os 
sfmult.áneos. t.ot.al parcialment.e, p8l"'a obt.enel" un.a 
máxima ef"ictencia. 
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