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INTRODUCCION 

Normalmente las orgonlzaclones señalan que lo falto de mono de obra 
collflcoda repercute en una sensible bajo en el rendimiento del capital. por lo que 
resulto Incuestionable Ja superación del trabajador a través de la capacttaclón. 

A lo cual se toma Interesante poder determinar si la capacitación en todos sus 
niveles podña considerarse como una de las mejores Inversiones en recuoos humanos y 
uno de las prlnclpoles fuentes de bienestar para el personal. 

Es así como a lo largo .de esta tesis propongo a la capacitación como medio 
de obtención de uno mejor productividad y un mejor nivel de vida del trabajador. 

Anteriormente la abundancia del capital había desplazado a los recursos 
humanos. no habiéndose considerado la capacitación como fuente generadora de 
un Incremento de productividad: en lo actualidad eso teoño pierde Importancia. 
habiendo una tendencia humanista. que a despertado asl la conciencia. de la 
trascendencia que el hombre guardo en el enlomo socloeconámlco. 

lo Idea fundamental de lo vida económica y social. en que puede y debe 
realizarse una Integración armónica de Jos que aportan trabajo. de los que aportan 
dlreccl6n y de los que aportan capital. es la Empresa: se considera que el trabajo es un 
medio para que el hombre se perfeccione íntegramente y dado que en dignidad. el 
trabajo es superior al capital. por estor ligado o la naturaleza misma del ser humano, es 
por lo tonto la empresa el medio poro que a través de la capacitación y el 
perfeccionamiento de los atributos del hombre se alcance su expresión suprema como 
ser pensante y racional. Por lo que se considero o lo capacitación como el proceso 
mediante el cual el hombre perfecciona sus habllldades. destrezas. optttudes y 
actttudes que permiten al trabajador desempeñar su puesto de manera óptima y con 
uno mejor preparación poder afrontar futuras responsabllldades. 

La capacitación considerada como un proceso vinculado al desarrollo de las 
organizaciones y al del Individuo como parte de ellas forma parte de la poíittca del 
Desarrollo de Personal. de modo que su ámbito es tan amplio como la organización 
misma y sus derechos deben S0!Vlr tanto para generar en el trabajador un 
comportamiento Individual acorde con los objetivos de la administración. como para 
propiciar el trabajo eficiente en equipo. 

En ese sentido la capacitación es un Instrumento de la dirección de uno 
organización; surge de la necesidad de modernizar el funcionamiento de las 
actividades. Su aplicación permite alcanzar con mayor eficiencia los fines de ésta: asl 
mismo favorece el desarrollo personal de los trabajadores. y ayuda o elevar la colldod 
del trabajo, paro avanzar hacia uno administración eficiente. 

Los antecedentes históricos de lo capacitación y adiestramiento nos permiten 
conocer a fondo. cuál ha sido su evolución a través de los tiempos, hasta llegar o la 
época actual. Afi mismo. el análisis de la Educación como parte de un todo que 
comprende a la capacitación y odleslromlento. 
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Las disposiciones legales. que regulan la capacitación y adiestramiento 
representadas por la Constitución Política Mexicana y la Ley Federal del trabajo. cuya 
aplicación se ve considerada solamente en términos teóricos. ya que su aplicación 
pr6ctfca es violada por la mayoña de /as empresas o Instituciones. sin considerar los 
casos en que es omitida la cláusula al respecto. en los contratos Individua/ y co/ecttvo 
de trabajo. 

El car6cter teórico y pr6cttco que retome la capacitación y adiestramiento 
depender6 principalmente de los objetivos generales que la empresa pretenda lograr. 
como pueden ser; solucionar problemas de producción. problemas de personal. 
cambios en la tecnología. cambios en el mercado etc. 

Parte Importante es sin embargo el procedimiento que se sigue para determinar 
las necesidades de capacitación. así como la determinación. de quién lmpartlr6 y 
quién rec/b/r6 la capacitación y qué herramientas empleará: para obtener resultados 
óptimos en la evaluación final de dicho proceso de capacitación. 

En el desarrollo de esto tesis presento a la capacitación. no tan sólo como un 
medio de obtener mayor productividad o como una prestación que se debe otorgar 
par obligación. sino como una Inversión en la que se obtendrán beneficios a corto y 
mediano plazo. tanto para lo empresa. como para el Individuo. 

Para final/zar el desarrollo de mi tesis. presento el coso práctico sobre la 
capacitación y adiestramiento que se otorga a los docentes (de primaria y 
secundarlo) de las escuelas porttculares del municipio de Cuau111/on lzca/11. 



CAPITULO 1 

l. ANlECEDENTES HISTORICOS DE IA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO. 

A) Origen y evolución de la capocltaclón y adlesfTamlento. 

8) Conceptos afines con la capacHacl6n y adlesfTamlento. 

1. Educ:acl6n 

2. Desarrollo 

3. Enllenamlento 

a). capac1tacl6n 

b). AdlesfTamlenlo 



l. ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA CAPACITACION Y 
ADIESTRAMIENTO 

A. ORIGEN Y EVOLUCION DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 
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Se piensa que el hombre empezó a amasar conocimiento en el principio de la 
época de piedra. Conforme fue Inventando sus herramientas. armas. ropas. viviendas y 
su lenguaje. la necesidad de entrenamiento se convirtió en un elemento esencial en la 
marcha de la clvlllZaclón. 

Originalmente el método de Instrucción para el trabajo. consistía en que una 
persona experimentada en determinado oficio a actividad. Instruía a un aprendlZ en 
dicho labor. con el propósito de Impartirle conocimientos y desarrollarle habilidades; 
por lo tanto. aunque debe considerarse a este tipo de aprendlZaje como elemental, 
puede confirmar.e que ya exlslía un proceso de Instrucción para adaptar a los 
Individuos a su actividad productiva. Desde entonces la capacitación y adiestramiento 
como procesos de enseñanza • aprendlZaje han evolucionado al Ir surgiendo nuevas 
Técnicas Pedagógicas y Dldócllcas que han encontrado su aplicación en ellos. 

'En China el filósofo Confuclo (549-A79 A.C.) llegó a ser secretarlo de Justicia y 
primer ministro de su estado natal. cargo al que renunció poro emprender viajes por 
otros estados. donde aconseja reformas gubemomentoles que significaron un cambio 
en los antiguos principios de organización. Incluyendo las recomendaciones para la 
elección de funcionarios públicos. en los que mencionan cualidades como honesMdad. 
capacidad, dlllgenclo etc .. originando los slslemas de exámenes para el sef\/lclo civil. 

Por otro lado. en los oñgenes de la culturo griega. ya se daba Importancia a la 
educación Intencionada como proceso formativo. 

Sócrates (470-399 A.C.) hablaba del cultivo de las aptitudes humanas como 
aspectos esenciales en al desarrollo de las actividades cotidianas. de donde se 
explicaba que la obra no guarda a la comodidad del trabajador sino que el 
trabajador ha de someterse a las exlgenclas de la obra. y concluye que se producen 
mós obras. y que estas se hacen mejor y más fócllmente. cuando cada uno hace 
aquella para lo que es apto. 

Así mismo. Platón (437-348 A.C.) decía: el Estado tiene el fin supremo de formar 
hombres virtuosos. A cada clase compete al cultivo preferente de una virtud social; los 
gobernantes cuidaran ante todo la saplenso; con estas Ideas han formulado el clásico 
sistema de educación de las clases sociales. precisando lomar en cuenta la variedad 
de funciones colectivas. Sin esta Idea el Estado seña Incapaz de cumplir su delicada y 
difícil !orea, yo que la educación es autoacllvldad. esto es. un proceso del propio 
educando mediante el cual se don a la luz Ideas, que fecundan su olmo. 

Otro filósofo griego, Aristóteles (384·322 A.C.). en su obra 'lo metafísica'. dedo 
que el hombre tiende por naturoleza al conocimiento. por lo que lo define como un ser 
teórico. de esto deriva que lo educación Integral exija el cultivo de las dlspo~clones 
humanos; y se encuentro en relación íntima con el desarrollo perfectible: las funciones 
flslcos. vegetativas. Instintivas y roclonoles del hombre reclaman ser cultivadas paso a 
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paso gradualmente. Hay que desarrollar las disposiciones corporales e Instintivas antes 
de ocuparse Intensamente de Ja rozón y del carácter. 

En Ja Edad Media, en el 'Capltularto de los Estado Imperiales de Corto Magno' 
a42-814 a.C.) deseaba asegurar Ja cultura de su pueblo mediante una leglslaclón 
educativa administrada por funcionarios. Con él aparece lo Idea de una centralización 
de la Enseñanza por parte del Estado. 

También en la época existían gremios y corporaciones que desarrollaban 
actividades específicas que posteriormente se definlñon como capacitación; sus 
procedimientos formaban porte de un sistema de ascensos por mérito. yo que se hacía 
un seguimiento del aprendizaje de sus miembros y se evaluaba por medio de 
exámenes. Por ejemplo poro obtener el grado de maestro era preciso presentar lo 
'obro maestro'. lo cual establecía uno diferencia entre el maestro. el oficial y el 
aprendiz' (1). 

En México Jos antecedentes de lo Capacitación se remontan a Ja Cultura 
Náhuatl. siendo lo Educación uno de los factores más Importantes en su destino. Ellos 
hablan de lo voz Tlocohuopohuallztll o 'Arte de criar y educar hombres' en donde le 
dan Importancia a lo función educativa como el medio de comunicar o los nuevos 
seres humanos lo expertencla y herencia Intelectual de los generaciones anteriores, e 
Incorporarlos eficazmente a lo vida de lo comunidad, dando respuesta a uno de los 
más elevados objetivos del hombre Náhuatl, considerado dinámicamente como 
'sujeto creador'. 

Son pues dos principios fundamentales Jos que guían la educación NáhuotJ, 
Impartida ya desde el hogar: el de autocontrol por medio de una serle de prtvaclones 
a que debe acostumbrarse el niño. y el de conocimiento de si mismo. lo que llega a ser 
Inculcado a base de repetidas exhortaciones potemos. 

Lo que debe destacarse para comprender los móviles Náhuatts en la 
educación, es el Interés demostrado por los dirigentes de la comunidad, en Incorporar 
desde luego al ser humano a la vida del grupo. en la que. en adelante siempre tendrá 
que desempeñar un papel fundamental. 

El capacitar y adles1rar a los trabajadores en México datan de la época de la 
colonia en donde ya se registraban actividades de esta materia. Durante la Colonia. 
alrededor de 1560. el Virrey. Don Luis de Velasco, fue comisionado para que reuniera 
las cédulas y cartas referentes, a la administración de justicia de las audiencias en 
México, dando ortgen al Código de Indias. documento dictado para regir los 
actividades de las Instituciones públicas, que contemplaba un carácter clvlllsta. 
Igualitario, con tendencia claramente perfeccionista hacia los Indígenas; las 
autortdades de origen español Interpretaron a su modo este Código aumentando el 
sistema de encomiendas y disminuyendo las garantías Individuales; por lo tanto, la 
explotación del Individuo se convirtió en una costumbre y la esclavitud se registró en 
una ley, provocando un atraso considerable en las relaciones de producción. 

0) Tesis 'Capacitocl6n; una necesidad del personal od'nlnistrattvo del área de educocl6n básJcc en el 
Estado de México' Póg. 1-4. · 
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Por otra parte el Conde de Revlllaglgedo. se percató de que el monopolio de 
los gremios obstaculizaba el desarrollo de los mismos. por esta razón recomendó que 
los artesanos acudieran a la Academia de San Carlos. 

Vino después la Guerra de Independencia. y con ella la abolición de la 
esclavitud. el desarrollo de la agricultura. la mlneña. las artesanías: una Incipiente 
Industria textil. del papel. vidrio. Jabón. aceite y otras, en las que se daba ocupación a 
un gran número de trabajadores. quienes recibían trato dlscrlmlnatotlo. debido a la 
carencia de una ley que garantizara sus derechos. lo cual también minimizaba las 
poslbllldades de Capacitación. 

El crecimiento de la Industria a fines del siglo pasado e Inicios del presente. 
provocó que la actividad de capacitar y adiestrar la mano de obra se fonnallzara. 
pues comenzaba a existir fuerte demanda de obreros calificados para sattsfacer los 
requerimientos que originaban la tecnología y la expansión de la Industria. Razón por la 
cual fueron apareciendo diversos disposiciones legales que pretendieron reglamentar 
el fenómeno: En 1870 el Código Clvll Incluía un capítulo desttnado al aprendizaje; En 
1931. la Ley Federal del Trabajo desttnó su título tercero al contrato de Aprendizaje; con 
la nueva Ley Federal del Trabajo (1970) se suprime el Contrato de aprendizaje y se 
establece a través de la fracción °Y:'./ del artículo 132. la obllgaclón patronal de 
Capacitar a los Trabajadores (2). 

Sin embargo dichas disposiciones no dejaron de ser un bello principio retórico. 
fundamentalmente por que no existía la contraparte legal que exigiera su obseivancla. 

En la década de los 70's se Inicia una etapa de desarrollo con relación a estas 
materias. y que el concepto de educación: los nuevos enfoques para los recursos 
humanos: asi como las aspiraciones de orden personal y social. adquieren gran 
significación al comenzarse a detectar mejoñas en el aparato productivo nacional. 
debido al acelerado avance tecnológico y a la gran cantidad de mana de obro no 
calificada. 

Durante los principios del régimen de los 70's, se había manifestado. como 
necesidad prioritaria. lograr melares indices de productividad y el sector obrero 
organizado luchaba denodadamente por mejorar los niveles de vida de los 
trabajadores; por lo que era Indispensable plantear el establecimiento de un sistema 
naclonal de Capacitación. y adiestramiento que tuviera caracteñstlcas adecuadas 
para satisfacer dicho requerimiento. Ante esto el gobierno mexicano elevó a rango 
constltuclonal el derecho obrero de la capacitación y Adiestramiento. Esta reforma 
decretada el 27 de Diciembre de 1977. modificando la Ley Reglamentarla 
correspondiente. es decir, la Ley Federal del Trabajo(") 

(2) Tesis 'Capacitación; una necesidad del perscool odmlnistrattvo del 6rea de educación b6slca en 8' 
Esfodo de M6~co' Póg. 1-4. 
(") Decrato publícodo en el Olerlo Otlclol de la Federación el 26 de oblll de 1978, para entrar en vigor.~ lo. 
de mayo del mismo ar.o. 
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El uso reiterado de los criterios emitidos en una mateila y las opiniones vertidas 
por los factores de la producción en el Foro de Consulta Popular para la planeoclón 
democrótlca de copacltaclón y productividad. considerados por el Plan Nocional de 
Desarrollo, manifiestan que la Capacitación de la mano de obra ha sido en ciertos 
aspectos Inadecuado, reflejando fundamentalmente. la desvinculación que hay entre 
las oportunidades de capacitación y los requerimientos de la mano de obra calificada 
por parte de la estructura productiva, así como los desequlllbrtos exbtentes entre la 
oferta y la demanda de mono de obra calificada. atribuidos o la falta de un marco de 
referencia para la Instrumentación de acciones de capacitación de Instituciones 
Públicas y Privadas. dando lugar a la dispersión y superposición de esfuerzos de esta 
materla(3). 

(3) Tesis: ºSegUmlento modelo de la copacltacl6n y adestramlento en México•. P6g. 2·3. 
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B. CONCEPTOS AFINES CON LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 

. Con el fln de logror una mayor comprensión sobre los diversos conceptos que 
trafaré en este capítulo. el cuadro siguiente nos da uno Idea clara sobre la localización 
de la capacitación y adiestramiento. 

Recursos 

Humanos 

Reconocimiento 
de Recursos 

Entrenamiento 

Educación 

Desarrollo 

Figura No. 1 :Síntesis de Ja capacitación y adiestramiento, 

l
Capacltaclón 

Adiestramiento 

Doctrino de Jacques Marttcin en su obra •ta edJcaciOn en este momento actual' 

l. LA EDUCACION 

El sentido trascendente de la función educativa que es el de" formar al hombre 
paro que lleve una vida normal. útil y de servicio a Ja comunidad" (4). así como 'guiar 
el desenvolvimiento de la persona humana en la esfera social. despertando y 
fortaleciendo el sentido de su libertad. así como el de sus obligaciones, derechos y 
responsobllldades' (5) 

La educación concleme al ser humano en su vida personal y en su progreso 
espiritual. no en sus relaciones con el medio social. aunque la libertad personal esta en 
el centro y corazón de la vida social, y que una sociedad humana es en realidad, un 
conjunto de libertades humanas que aceptan obligaciones y derechos y una ley 
común poro el bien común. La educación para la comunidad Implica y requiere antes 
que nada la educación poro la persona. 

(4-5) Alfonso Sllfceo A.. 'Capacitación y desorrorro de perlonar. Pógs. 16 y 15 r~pectfvcrnente. 
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El hombre como móvil principal de la educación. es un ser espiritual cuya 
finalidad natural es actualizar sus potencialidades. es decir. perfeccionarse no solo en 
su dimensión personal sino también como miembro del conglomerado social. requiere 
de la educación para conocerse a sí mismo. y conocer a la sociedad. a la naturaleza Y 
a la técnica. Por lo que el ser humano y su propia perfección y desarrollo es el ab)etlvo 
primordial de la educación. 

la educación ayuda a la persona brindándole conocimiento y desarrollando su 
personalidad para que así. actualice sus habllldades y logre su perfeccionamiento. 

la educación actual pretende. más que orientar y promover la perfección del 
ser humano, la manipulación de éste para lograr fines e Intereses mal orientados. 
Además la educación se ha desvirtuado al dar mayor Importancia. a sus aspectos 
formales e Instrumentales que a su contenido o materia. 

los fines de la educación se dividen en Individuales o sociales (6). 

a) los fines Individuales. son los que persigue la persona considerada como miembro 
del grupo social. 

b) Y sociales, a las metas que trata de alcanzar la sociedad en un momento 
determinado de su evolución histórica. 

Esto no quiere decir que exista divorcio entre los fines lndlvlduoles y los sociales. 
por el conlrarlo unos y airas se complementan. SI el Individuo se desarrolló en la 
sociedad, es natural que toda su actividad este condicionada por el grupo a que 
pertenece y. en consecuencia. su conducta general estará de acuerdo con los 
propósitos de la sociedad en que vive. y a la vez. el grupo humano, al fijarse 
determinadas metas, Influye de muchas maneros la sociedad. para lograr 
determinados objetivos. 

Dtversos conceptos de Educación 

'la educación es un fenómeno social. producto de diferentes factores derivados 
de la naturaleza y de la convivencia humana. que consiste en la transmisión a las 
nuevas generaclónes. de todas las creaciones materiales y espirituales de la cultura, 
para que las conserven y las aumenten en beneficio del grupo humano', . 

'la educación es un proceso de lnculcaclón - asimilación cultural. moral y 
conductual'. 

'Es el proceso por el cual las generaciones jóvenes se Incorporan o asimilan el 
patrimonio cultural de los adultos.' Por lo que asegura. la supervivencia Individual se 
adquieren palrones conductuales de adaptación y grupal o colectiva (función de 
recapitulación y progreso cultural). 

'Es toda influencia que el ser humano recibe del ambiente social. durante toda su 
existencia, para adaptarse a las normas y valores sociales aceptados'. 

'la educación puede ser lnslltuclonallzada y ejercida no sólo de modo 
organizado Y slstemóttco'. Es la preparación para la vida y por la vida'. la educación 
estimula su eficiencia y productividad, dar al hombre conocimiento que sobre pasan a 
los exigidos en el cargo actual y lo preparan para asumir funciones más complejas y 
numerosas. 

(6) Alfonso Sllfceo,' Copacttccl6n y de$arrollo de personal', Pág. 15 
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Consiste en la transmisión a las nuevas generaciones, de todas las creaciones 
materlales y esplrituales de la cultura. para que las conceNen y las aumenten en 
beneficio del grupo humano. Por lo que se considera un proceso necesario y legítimo 
para la supervivencia humana. ya que el hombre se ve obligado a aprender las 
respuestas para vivir. lo que al mismo tiempo lo hace 'ser' de un modo u otro. 

La educación requiere y exige la presencia de un objetivo, finalidad o patrón 
Ideal que oriente el proceso y la acción. Ya que busca perfeccionamiento Y 
opttmlzaclón. 

'El propósito principal de la educación es el de preparar a la persona. a través de 
la adquisición de todas las habilidades requeridas (Entrenamiento). para que pueda 
desenvolverse en el ambiente dentro o tuera de su trabajo y obtener así disciplina en su 
carácter, fortalecimiento en su voluntad y finalmente la obtención de un progreso 
Integral (Desarrollo).' 

'La educación es por tanto una realidad histórica. producida por el hombre y 
vinculada a su contexto sociocultural'. 

2. DESARROLLO 

El desarrollo tiene mayor amplitud; significa 'el progreso Integral del hombre y 
consiguientemente. abarca la adquisición de conocimientos. el fortalecimiento de la 
voluntad, la disciplina del carácter y la adquisición de todas las habllldades que son 
requeridas para el desarrollo de los ejecutivos' (7). 

'Es el proceso educativo a largo plazo que utiliza un procedimiento sistemático y 
organizado que facilita al personal ejecutivo el aprendizaje de conocimientos 
conceptuales y teóricos con fines genéricos'. 

Esto se refiere a los conocimientos adicionales, teóricos, que orienta al personal 
ejecutivo. Es una educación más amplia con propósitos más genéricos a largo plazo. 
En sí 'la formación de la personalidad'. 

El desarrollo hace referencia a aspectos más cualitativos. aunque basados y 
ligados al crecimiento físico. 'Por desarrollo suele entenderos la evolución progresiva de 
las estructuras de un organismo y de las funciones por ellas realizadas. hacia conductas 
de mayor calidad o consideradas superiores'. 

3. ENlRENAMIENTO 

La educación tiene una finalidad muy amplia. mientras que el entrenamiento 
tiene por objetivo adaptar al hombre para el ejercicio de determinada función. o para 
la ejecución de una tarea específica, en determinada empresa. Por lo que sus 
objetivos son más restringidos e Inmediatos, con el fin de dar al hombre los elementos 
esenclale• para el ejercicio de un cargo actual. 

en Alfonso Sllfceo, 'Copocltocl6n y desarrollo de pel3onol", Póg, 17 
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Diversos conceptos de entrenamiento 

'Es el proceso educativo a corto plazo. que utiliza un procedimiento slstem6ttco Y 
organizado por el cual el personal no gerencial aprende conocimientos y habilidades. 
en tunclón de objetivos definidos'. (lawrence L Slelnmelz) 

'Es el acto de aumentar el conocimiento y la hobllldad de un empleado para el 
desempeño de determinado cargo o troba)o'. (Edwln B. Fllppo) 

"llene por finclldad ayudar a alcanzar Jos objetivos de la empresa. 
proporcionando oportunamente a todos los empleados de todos los niveles para 
obtener un conocimiento práctico y la conducta deseada por la argonlzaclón'. 
(Nattonal lndustrtal Conferencia Board) 

'Inversión empresarlal destinada a capacitar a un equipo de trabaja para reducir 
o eliminar la diferencia entre el actual desempeño y los objetivos y realizaciones 
propuestas'. (S. Hoyler) 

En la Industria moderna el entrenamiento comprende todas los actividades que 
van desde la adquisición de hoblJJdades motoras hasta el desarrollo del conocimiento 
técnico completo. el ofrecimiento de actitudes administrativas y actitudes referentes a 
problemas sociales. El entrenamiento en un sentido más amplio. es un esfuerzo dirigido 
en equipo. para conseguir los ob)ettvos económicos de la empresa. Por lo que el 
entrenamiento no es un gasto. sino una Inversión cuyo precioso regresa es altamente 
compensador poro la organización. 

El entrenamiento se distingue de la educación, prlnclpalmente en cuanto a los 
objetivos fijados. Se ocupa de la enseñanza de hobllldodes parttculares con fines 
específicos. mientras que la educación presupone el desarrollo global de la persona. 
social, Intelectual y físicamente. 

Los objetivos de el entrenamiento empresarlat pueden ser: 

Preparar personal para la ejecución Inmediata de las diversos toreas peculiares 
de la organización. · 
Proporcionar oportunidades para el continuo desarrollo personal en sus cargos 
actuales, como en otras fUnclones para las cuales la per.;cna puede ser 
considerada. 
Cambiar Jo actitud de las persones, con varias finalidades. para crear un clima 
más satisfactorio entre empleados. aumentar lo motivación y hacerlos más 
receptivos a las técnicas de supervisión o gerencia. 

La educación y el entrenamiento tienen Ja finalidad de ayudar a los Individuos a 
aprender: pero ambos llenen un margen de diferencias que es Interesante destacar. 

a) En las escuelas. el objetivo fundamental es aprender, se busca una educación 
general. En la empresa pública o privada. el objetivo principal es producir, se da 
un aprendizaje más específico. 

b) En las escuelas el aprendizaje es planeado para la educación 'pura' y, en 
general. con poco atención al conocimiento. con el propósito de lograr una 
aplicación práctico en particular. En la empresa. el aprendizaje es dirigido poro 
focllttar aumentos considerables en el desempeño del cargo que exige lo 
aplicación más Inmediata del conocimiento. 

c) El entrenamiento debe aceptarse y hacerse necesario a los par11clpantes, puesto 
que no son forzados a asistir como ocurre en las escuelas. . 



d) 

e) 

f) 

13 

En fa ensefianza académica predomina la teoña sobre la práctica; Y no requiere 
de una opllcaclón Inmediato. En lo empresa u organismo público predomino lo 
práctico, y el aprendizaje requiere apllcaclón Inmediata. 
En el campo educativo fa ensefianza resulta un requerimiento social. En la 
empresa. el aprendizaje está superdotado a la Identificación de necesidades de 
adiestramiento y o factores de actuallzaclón de conocimientos. 
En fo académico fa preparación de los grupos es más o menos homogéneo. En 
fas empresas la preparación de los empleados y de fos trabajadores es 
heterogéneo. principalmente cuando no existen sistemas de selección de 
personal. 

o). CAPACITACION 

Los capacitaciones Incluyen el adiestramiento. pero su objetivo principal es 
proporcionar conocimientos. sobre todo en los aspectos técnicos del trabajo. En esa 
virtud 'la capacitación se Imparte a empleados. ejecutivos y funcionarios en general' 
(8). 

La capacitación tiene un sentido más amplio que el adiestramiento y 'su objetivo 
principal es proporcionar conocimientos princlpalmente de carácter técnica, científica 
y administrativo y se Imparta a empleados. ejecutivos y funcionarios en general' (9). 
con lo finalidad de realizar un cambio Intelectual de Importancia. 

'La capacitación consiste en una actividad planeada y basada en necesidades 
reales de uno empresa y orientadas hacia un cambio en los conocimientos. 
habilidades y actividades de colaborador" (10). 

En cuanto a la capacitación ejecutiva. es aquella que se refiere o preparar 
persono! poro ocupar futuros puestos o responsabilidades de mayor cotegoña. 
dándoles conocimientos en planeaclón. organización, control. finanzas. relaciones 
humanas. relaciones públicas. etc. 

La capacitación de ejecutivas puede hacerse en forma directo o a través de 
clases en horas de trabajo o después de concluida la jornada de trabajo. 

Esta formo de enseñanza es similar a la que se recibe en la escuelo. con fa 
diferencia de que el Instructor es un ejecutivo de la empresa y las clases bajo el sistema 
de auto-enseñanza. en donde al exponer la clase se ve hasta lo más elemental. 
permitiendo o los participantes formular preguntas y pidiéndoles a ellas que expongan 
la clase a las demás. dejándoles toreas en caso y revisándoles para enseñarles los 
errores Incurridos. 

Como se puede ver. sólo las empresas bastantes grandes pueden soportar el 
gasta que representa que sus empleados puedan tomar las clases en fa empresa. 

(8) AlfonsoSlllceo. 'Copocttoc/ón y desarrollo de personal', Págs. 15-16 
(9) Uc. lsooc Guzmán VoldMa, 'Problemas de lo administración de empresas' 
(JO)AlfonsoSlllceo. "Capocitod6n y desarrollo de personal', Póg. 17 
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Así mismo. la capocltaclón de ejecutivos o de el personal en general puede 
hacerse en forma Indirecta a través de meses redondos sobre algún temo de Interés 
general que exponga algunos de los funcionamientos de alto nivel sobre 
administración. relaciones humanas o algún otra tema práctico. 

b). ADIESlRAMIENTO 

El adiestramiento se entiende como habilidad o destre.za adquirida por regla 
general, en el trabajo preponderantemente físico, o sea 'proporcionar destreza. 
habllldad adqulnda casi siempre mediante una práctica más a menos prolongada de 
trabajo de corácter muscular o motrlz'(ll). 'El adiestramiento se Imparte a los 
empleados de menor categoña y a los obreros en la utlllzoclón y manejo de máquinas 
y equlpos'(12). 

Desde esle punto de vista el adiestramiento se Implanta a los empleados de 
menor categoña y a los obreros en la utlllzaclón y manejo de máquinas y equipos. 

Como se puede observar existen diferencias entre capacitación y 
adiestramiento. Al hablar de la capacitación se menciona una adquisición de 
conocimiento. se busca lo aptllud del trabajador en una labor distinta a la que 
normalmente desarrolla. 

Al citar el adiestramiento se menciona el desarrollo de habilidades o destrezas 
prácticos que pueden ser motrices o musculares y por lo tanto el adiestramiento busca 
en hacer al trabajador más apto en el desempeno de la labor que normalmente le 
corresponde. 

A través de Ja capacitación y adiestramiento se busca Impartir conocimientos y 
desarrollar destre.zas. prácticas para que la aplltud de los trabajadores sea más 
compelente técnicamente. 

Es lógico pensar que al Impartir conoclmlenlos y desarrollar destrezas va a existir 
un cambio en las actitudes de los trabajadores pero no Implica la solución de 
problemas conductuales como: problemas disciplinarlos. ausentlsmos. evasión de 
responsabilidades, etc. Que traen como consecuencia Ja baja de la productividad. · 

En síntesis. el entrenamiento abarca, cama ya Vimos. dos aspectos 
complementarlos que se Imparte a empleados. ejecutivos y funcionarios en general 
(capacitación). y por la otra parte. la adquisición de habilidad o destre.za que se da a 
los empleados de menor categoña y a los obreros que se da a los empleados de 
menar categoña y a los obreros que realizan una actividad preponderontemente física 
(adiestramiento). Es así como la organización. con la combinación de estos dos 
aspectos. tiene mayores poslbllldades de lograr sus objetivos generales y. a la vez 
proporcionar altemallvas de superación para sus trabajadores, colocándolos en el 
camino más cercano a la obtención prena de sus necesidades. 

(11) Femando Arlas Gollclo, 'Administración de Recursos Humanos', p6gs. 319-..320 
(12) AJfonsoSll/ceoA .. 'Capocitoc/On y dthorrollo de personalº, pá(J.'. 320 
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2. TITULO SEGUNDO: Relaciones Individuales de trabajo. 

Artículo 2s• 

'El escrito en que consten las condiciones de trabajo deberá contener ... 
Fracción VIII.- La Indicación de que el trabajador será capacitado o 
adiestrado en los términos de los planes y programas establecidos a que se 
establezcan en la empresa. conforme a lo dispuesta en esta Ley' ... 

3. TITULO CUARTO: Derechos y obligaciones de los !rebajadores y de los 
palrones. 

ArlicUlo 132" 

'Son obligaciones de los patrones .. (") 
'Fracción '!W.- Proporcionar Capacitación y Adiestramiento a sus 
trabajadores, en los términos del Capítulo 111 Bis de este Titulo" ... 
'Fracción XXVIII.- Parllclpar en la Integración y funcionamiento de las 
comisiones que deban formarse en cada centro de trabajo. de acuerda con 
Jo establecido por esta ley • ... 
Capítulo 111 Bis: De la Capacitación y Adiestramiento de los trabajadores. 

Artículo 153-A 

"Todo trabajador tiene el derecho a que su palrón le proporcione 
capacitación o adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de 
vida y producttvldad. conforme a los planes y programas formulados de 
común acuerdo. por el patrón y el sindicato o sus trabajadores y aprobados 
por la Secretaña del Trabajo y Previsión Social '. 

Arfículo 153-B 

'Para dar cumplimiento a la obligación que, conforme al artículo anterlor les 
corresponde, los patrones podrán convenir con los trabajadores en que la 
capacitación o adlestrarr,lento se proporcione a estos dentro de la misma 
empresa o fuerza de ella. por conducto del pernonal propio. Instructores 
especialmente contratados. Instituciones. escuelas u organismos 
especializados, o bien mediante adhesión a los sistemas generales que se 
establezcan y que se registren en la Secretaña del Trabajo y Previsión Social. 
En caso de tal adhesión, quedará a cargo de los patrones cubrir las cuotas 
respectivas'. 

Artículo 153-C 

"Las Instituciones o escuelas que deseen lmpartlr capacitación o 
adiestramiento, así como su personal docente, deberán estar autorizadas y 
registradas por la Secretaña de Trabajo y Previsión Social'. 
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Alllculo 153-D 

'Los cursos y progromos de capacitación o adiestramiento de los 
trabajadores, podrán formularse respecto a cada estableclmlento. una 
empresa. varias de ellas o respecto a una rama Industrial o actividad 
determinada'. 

Articulo 153-E 

'La capacitación o adiestramiento a que se refiere el artículo 153-A. deberá 
lmpartfrse al trabajador durante las horas de su )ornada de trabajo, salvo que, 
atendiendo la naturaleza de los servicios. patrón y trabajador convengan que 
podrán lmpartfrse de otra manero: asi como en el caso en que el trabajador 
desee capacitarse en esa actividad distinta a la de la ocupación que 
desempeña. en cuyo supuesto, la capacitación se realizará fuera de la 
jornada de trabajo', 

Articulo 153-F 

'La copacltaclón y el adiestramiento deberán tener por objeto: 

J. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habllldades del trabajador 
en su actividad; asi como proporcionarle Información sobre la 
apllcacl6n de nueva tecnología en ella; 

11. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva 
creación; ... 

111. Prevenir riesgos de trabajo; 

IV. Incrementar la productividad: y. 
V. En general. mejorar las aptitudes del trabajador'. 

Alllculo 153-G 

'Durante el ttempo en que un trabajador de nuevo Ingreso que requiera 
capacitación lnlclal para el empleo que va a desempeñar. recibo ésta. 
prestará sus servicios conforme a las condiciones generales de trabajo que 
rijan en la empresa a lo que se estipule respecto a ella en los contratos 
colecttvos'. 

Artículo 153-H 

'Los trabajadores a quienes se Imparta capacitación o adiestramiento están 
obligados a; 

J. 

JI. 

111. 

Asistir puntualmente a los cursos. sesiones de grupo y demás actividades 
que formen parte del proceso de capacltacl6n o adiestramiento; 
Atender las Indicaciones de las personas que Impartan la capacitación 
o adiestramiento, cumplir con los programas respectivos; y, 
Presentar los exámenes de evaluacl6n de conocimientos y de aptitud 
que posean requeridos ', 
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Alliculo 153·1 

'En cada empresa se constituirán Comisiones Mixtas de Capacitación y 
Adiestramiento. Integradas por Igual número de representantes de tos 
trabajadores y del patrón. las cuales vlg!larán la Instrumentación y operación 
del sistema y de los procedimientos que se Implanten para mejorar la 
capacitación y el adiestramiento de los trabajadores. y sugerirán las medidas 
pendientes a perfeccionarlo: todo esto conforme a las necesidades de los 
trabojadores y de las empresas'. 

Alflculo 153-J 

'Las Autoridades laborales cuidarán que las Comisiones Mixtas de 
Capacitación y Adiestramiento se Integren y funciones oportuna y 
normalmente, vigilando el cumplimiento de la obligación patronal de 
capacitar y adiestrar a los trabajadores'. 

Alflculo l 53·K 

'La Secretaña de Trabajo y Previsión Social podrá convocar a los patrones. 
sindicatos y trabajadores libres que formen parte de las mismas ramas 
Industriales o actividades, los cuales tendrán el carácter de órganos auxiliares 
de la Unidad Coordinadora del Empleo. Capacitación y Adiestramiento a 
que se refiere esta ley. 

Estos Comités tendrán facultades para: 

l. Participar en la Determinación de los requerimientos de capacitación y 
adiestramiento de las actlvldodes de las ramas o actividades 
respectivas: 

11. Colaborar en la elaboración del Catálogo Nacional de Ocupación y en 
la de estudios sobre las caracteristlcas de la maquinaria y equipo en 
existencia y uso en las ramas o actividades correspondientes: 

111. Proponer sistemas de capacitación o adiestramiento en el trabajo. en 
relación con las ramas Industriales o actividades correSPondlentes: 

IV. Formular recomendaciones específicas de planes y programas de 
capacitación y adiestramiento: 

V. Evaluar los efectos de las acciones de copacltaclón y adiestramientos 
en la productividad dentro de las ramas Industriales o actividades 
específicas de que se trate: y. 

VI. Gesttonar ante la autoridad laboral el registro de las constancias 
relativas o conocimientos o habilidades de los trabajadores que hayan 
satisfecho los requisitos legales exigidos para tal efecto '. 

Arffculo 1S3·L 

'La Secretaña del Trabajo y Prevtslón Social fijará las bases para determinar la 
forma de designación de los miembros de los Comités Naclcnoles de 
Capacitación y Adiestramiento, así como las relattvas a su organización y 
funcionamientos'. 
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Articulo 153-M 

'En los Contratos deberán Incluirse cláusulas relativas a la obligación patronal 
de proporcionar capacitación y adiestramiento a los trabajadores. conforme 
a planes y programas que satisfagan los requisitos establecidos en este 
Capítulo'. 

'Además. podrá consignarse en los propios contratos et procedimiento 
conforme al cual el patrón capacitará y adiestrará a quienes pretendan 
Ingresar a laborar en la empresa. tomando en cuenta en su casa, cláusula de 
admisión'. 

Arliculo l S3-N 

'Dentro de Jos quince días siguientes a la celebracl6n. revisión o prórroga del 
contrato colectivo. los patrones deberán presentar ante la Secretaría del 
Trabajo y Previsión Social. para su aprobación. los planes y programas de 
capacitación y adiestramiento que se haya acordado establecer, o en su 
caso. las modlflcaclones que se hayan convenido acerca de planes y 
programas ya Implantados con aprobación de la autoridad laboral'. 

Arliculo 153-0 

'Las empresas en que no se rija contrato de trabajo deberán someter a la 
aprobación de la Secretaría del Trabajo y Previsión Social. dentro de los 
primeros sesenta dios de los años Impares. los planes y programas de 
capacitación o adiestramiento que. de común acuerdo con los trabajadores. 
hayt;is decidido Implementar. Igualmente deberán Informar respecto a la 
consfüuclón y base generales a que se sujetará el fUnclonamlento de las 
Comisiones Mixtas de Capacitación y adiestramiento '. 

Arliculo 153-P 

El registro de que trata el artículo 153-C se otorgará a las personas o 
Instituciones que satisfagan los siguientes requisitos: 

l. Comprobar que quienes capacitarán o adiestrarán a los trabajadores. 
estón preparados profesionalmente en la rama lnduslrlal o actividad en 
que Impartirán sus conocimientos; 

11. Acreditar satisfactoriamente, a juicio de la Unidad Coordinadora del 
Empleo, Capacitación y Adiestramiento. tener conocimiento bastantes 
sobre los procedimientos tecnológicos propios de la rama Industria! o 
actividad en la que pretendan Impar!~ dicha capacitación o 
adiestramiento; y. 

flf. No estar ligadas con personas o lnsllluclones que propaguen algún 
credo religioso, en los términos de la prohibición establecida por la 
Fracción IV del artículo 3• Conslltuclonal. 

IV. El registro concedido en los términos de este artículo podrá ser revocado 
cuando se convengan las disposiciones de esta Ley. 
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En el Procedimiento de revocación. el afectado podrá ofrecer pruebas Y 
alegar lo que a su derecho convenga. 

Arllculo 153-Q 

'Loa planes y programas de que tratan los artículos 153-N y 153-0. deberán 
cumplir los siguientes requisitos: 

l. Referfoo a peñodos no mayores de cuatro años: 
11. Comprender lodos los puestos y niveles exblentes en la empresa: 
fil. Precisar los etapas durante las cuales se Impartirá la capacitación Y 

adiestramiento al total de los trabajadores de la empresa: 
IV. Señalar el procedimiento de selección. a través del cual se establecerá 

el orden en que serán capacitados los trabajadores de un mismo puesto 
ycategoña; 

V. Especlflcar el nombre y número de registro en la Secretaña del Trabajo y 
Previsión Social de las enttdades Instructoras y. 

VI. Aquellos otros que establezcan los crtlerlos generales de la Unidad 
Coordinadora del Empleo. Capacitación y Adiestramiento que se 
publlquen en el • Olerte Oflclal ' de la Federación. 

VII. Dichos planes y programas deberán ser aplicados de Inmediato por las 
empresas". 

Articulo 153·R 

"Dentro de los sesenta álOS que siguen a la presentación de tales planes y 
programes ante la Secretaña de Trabajo y Previsión Social. esta los aprobará 
o dispondrá que se les hagan les modificaciones que estime pertinente. en la 
Inteligencia de que, aquellos planes y programes que no hayan sido 
objetadas por la autoridad laboral dentro del término citado. se entenderán 
definitivamente aprobados '. 

Articulo 163·S 

'Cuando el patrón no da cumpllmlenlo a le obligación de presentar ante la 
Secretarla de Trabajo y Previsión Social los planes y programas de 
capacttaci6n y adiestramiento. denlro del plazo que corresponda en los 
términos de los artículos 153·N y 153-0. o cuando presentados dichos piones y 
programas. no se lleve e práctica. será sancionado conforme e lo dispuesto 
en la fracción ro/ del artículo 878 de esta ley. sin perjuicio de que. en 
cualquiera de los dos casos. la propia Secretaña adopte las medidas 
perttnentes pera que el patrón cumplan con la obllgaclón de que trata •• 

Arliculo 153-T 

'Los trcbcjadoreo que hayan sido aprobados en los exámenes de 
ccpacttcclón o adiestramiento en los términos de este Capítulo. tendrán 
derecho a que le unidad Instructora les expida les ccnstcnclas respectivos. 
mismas que. cutenllflcadas por le Comisión Mixta de Capacitación y 
adiestramiento de la Empresa, se harán del conocimiento de la Unidad 
Coordinadora del Empleo. Capacitación y Adiestramiento. por conducto del 
correspondiente Comité Nacional o. a falla de este. a través de las 
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autoridades del trabajo, a fin de que aquella las registre y las tome en cuenta 
al formular el padrón de trabajadores capacitados que corresponda. en los 
términos de la Fracción IV del artículo 539'. 

Articulo l 53·U 

'Cuando Implantado en programas de capacitación, un trabajador se 
niegue a recibir esta. par considerar que tiene los conocimientos necesarios 
poro el desempei'IO de su puesto y del Inmediato superior. deberá acreditar 
documentalmente dicha capacidad o presentar o aprobar. ante la enttdad 
Instructora. el examen de suficiencia que señala la Unidad Coordinadora del 
Empleo, Capacitación y Adiestramiento. 
En este último caso. se extenderá a dicho trabajador la correspondiente 
constancia de habilidades laborales '. 

Articulo 153·V 

'La constancia de habilidades laborales es el documento expedido par el 
capacitador. con el cual el trabajador acreditará haber llevado y aprobado 
un curao de capacitación'. 
'Las empresas están obligados a enviar a la Unidad Coordinadora del 
Empleo. Capacitación y Adiestramiento para su registro y control. listas de las 
constancias que se hayan expedido a sus trabajadores. 
Las constancias de que se trata surtirán plenos efectos, para fines da ascenso, 
dentro de la empresa donde se haya proporcionado la capacitación o 
adiestramiento. 
SI en una empresa existen varias especlalldades o niveles en relación con el 
puesto a qua la constancia se refiera, el trabajador. mediante examen que 
practtque Ja Comisión Mixta de Capacitación y Adiestramiento respectiva 
acreditará para la cual de ellas es apto ', 

Artlculo 153·W 

'Los certificados. diplomas. títulos o grados que expidan el Estado. sus 
orgarlsrnos descentralizados o Jos particulares con reconocimiento de validez 
oflclal de estudios. a quienes hayan concluido un tipo de educación con 
carácter terminal. serán Inscritos en Jos registros de que trata el artículo 539, 
Fracción IV. cuando el puesto y categoña correspondientes figuren en el 
Catálogo Nacional de Ocupaciones o sean similares a los Incluidos en 1 •, 

Articulo 153·X 

'Los Trabajadores y Patrones tendrán derecho a ejercitar ante las Juntas de 
Concllloclón y Arbitraje las acciones Individuales y colectivas que deriven de 
Ja obllgaclón de Capacitación o Adiestramiento Impuesta en este Capítulo '. 

ArticUlo 159 

'Las vacantes definitivas. las provisionales con duración mayor de 30 días y Jos 
puestos de nueva creación, serán cubiertos escalonarlamente. por el 
trabajador de Ja categoña Inmediata Inferior. del respectlvo oficio o 
profesión. 
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SI el patrón cumplió con la obligación de capacitar a todos los trabajadores 
de la categoña Inmediata superior a aquella en que ocurra la vacante. el 
ascenso corresponderá a quien hoya demostrado ser apto y tenga mayor 
antlgúedad. En Igualdad de condiciones. se preferirá al trabajador. que 
tenga a su cargo una familia y, de subsistir la Igualdad, al que. previo 
examen, acredite mayor aptttud. 

SI el patrón no ha dado cumplimiento a la obligación que le Impone el 
artículo 132. Fracción 'JN. la vacante se otorgará ol trabajador de mayor 
anttgúedad y. en Igualdad de esta circunstancia. al que tenga a su cargo 
una famllla .. .'. 

4.-ntULO QUINTO BIS: Trabajo de los menores. 

Arffculo 180 

'los patrones que tengan a su set'lllclo menores de dieciséis años están 
obligados a: ... 
Fra=lón IV.- Proporclonartes capacitación y adiestramiento en los términos 
de esta ley .. .' 

5.-muLO SEPllMO: Relaciones Colectivos de Trabajo. 

Arlfculo 391 

'El Contrato Colectivo contendrá: ... 
Fracción VII.- los cláusulas relativas a la capacitación o adiestramiento de los 
trabajadores en la empresa o estableclmlento que comprenda: 
Fracción VIII.- Disposiciones sobre la capacitación o adiestramiento Inicial que 
se deba Impartir o quienes vayan a Ingresar a laborar a la empresa o 
estableclmlento: 
Fracción IX.- los bases sobre Integración y funcionamiento de las comisiones 
que deben Integrarse de acuerdo con esta ley .. .' · 

Arlfculo 412 

'El Contrato-ley contendrá ... 
Fracción IV.- las reglas conforme a las cuales se formularán Jos planes y 
programas paro la Implantación de la Capacitación y el Adiestramiento en la 
rama de la lndustrto de que se trate ... 

6.-muLO ONCE: Autortdades del Trabajo y Se/vicios Sociales. 

Artículo 523 

'la aplicación de las normas de trabajo completa. en sus respectivas 
Jurisdicciones:. .. 
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Fracción V.- Al servicio Nacional del Emplea. Capacitación Y 
Adiestramiento ... ' 

Artículo 526 

'Compete... a la Secretaña de Educación Pública, la vigilancia del 
cumplimiento de las obligaciones que esta ley Impone a los patrones en 
matarla educativa e Intervenir coordinadamente con Ja Secretaña del 
Trabajo y Previsión Social en la Capacitación y Adiestramiento de los 
trabajadores, de acuerdo con lo dispuesto en el Capítulo IV de este Trtulo'. 

Artículo 527 

'También corresponderá a las autoridades federales la aplicación de las 
normas de trabajo en los asuntos que afecten ... obligaciones de los patrones 
en las materias de capacitación y adiestramiento de sus trabajadores .. .' 

A<!lculo 527-A 

'En aplicación de las normas de trabajo referentes a la capacitación y 
adiestramiento de los trabajadores ... las autoridades de la Federación serán 
auxiliadas por locales, tratándose de empresas o establecimientos que, en los 
demás aspectos derivados de las relaciones laborales. están sujetos a Ja 
jurisdicción de estas últfmas. 

Artículo 529 

'De conformidad con lo dispuesto en el artículo 527-A. las autoridades de las 
Entidades Federativas deberán: 

l. Poner a disposición de las Dependencias del Ejecutivo Federal 
competentes para aplicar esta Ley, la Información que estás las soliciten 
para estar en aptitud de cumplir sus funciones: 

11. Participar en la Integración y funcionamiento del respectivo Consejo 
Estatal de Capacitación y Adiestramiento; ... 

IJI. Reportar a la Secretaña del Trabajo y Previsión Social. las violaciones que 
cometan los patrones en molerla de ... capacitación y adiestramiento e 
Intervenir en Ja ejecución de las medidos que se adopten para 
sancionar tales violaciones y para corregir las Jrregularldades en las 
empresas o establecimientos sujetos de jurisdicción local; 

IV. Coadyuvar con los correspondientes Comités Nacionales de 
Capacitación y Adiestramiento; 

·V. Auxiliar en la realización de los trámites relativos a las constancias de 
habilidades; 

VI. Capítulo IV.- Del Servicio Nacional de Empleo. Capacitación y 
Adiestramiento. 

Artículo 537 

'El Servicio Nacional de Emplea. Capacitación y Adiestramiento tendrá los 
siguientes objetivos: ... 
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Fracción 111.- Organizar. promover y supervisar la capacitación y el 
adiestramiento de los trabajadores: y, 
Fracción rv.- Registrar las constancias de habllldcdes lcborcles'. 

Artlculo 538 

'El Servicio Nccloncl de empleo. Capacitación y Adiestramiento esteró e 
cargo de fa Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitación y 
Adiestramiento. como organismos desconcentrados dependiente de le 
Secretañc del Trabajo y Previsión Social'. 

Articulo 539 

'De conformidad con lo que dispone el artículo que antecede y para los 
efectos del 537. a le unidad Coordinadora del Empleo, Capacitación y 
A.dlestramlento corresponden fas siguientes actividades: ... 

111. En materta de Capacitación y Adiestramiento de trabajadores: 

A) Cuidar de la oportuna constitución y el funcionamiento de las 
Comisiones Mixtos de Capacitación y Adiestramiento: 

B) Estudiar y, en su caso, sugoor la expedición de Convocctortos paro 
formar Comités Nacionales de Capacitación y Adiestramiento. en 
aquellos remes lndusMales o actividades en que lo juzgue conveniente: 
así como le fijación de los bases relallvos o le Integración y 
funcionamiento de dichos Comités; 

C) Estudiar y, en coso. sugerlr. en relación con codo roma lndusMcl o 
actividad. lo expedición de cnlerlos generales que señalen los requisitos 
que deben observar Jos planes y programas de Capacitación y 
Adiestramiento. oyendo le opinión del Comité Nacional de 
Capacitación y Adiestramiento que corresponda: 

0) Autorlzar y registrar. en los términos del articulo 153-C. o los Instituciones o 
escueles que deseen lmpcrttr ccpccltcclón y adiestramiento o los 
!rebajadores: supervisor su correcto desempeño: y en su caso. revocar fa 
autorización y cancelar el registro concedido; 

E) Aprobar. modificar o rechazar, según el ceso, los piones y programas de 
capacitación o adiestramiento que los patrones presenten: 

f) ·Estudiar y sugerlr el estcbleclmlento de sistemas generales que permiten. 
capacitar o adiestrar e los trabajadores, conforme al procedimiento de 
adhesión convencional a que se refiere el artículo 153-B: 

G) Dictaminar sobre las sanciones que deban Imponerse por Infracciones a 
los normas contenidas en el Capítulo Bis del lítulo Cuarto: 

H) Establecer coordinación en la Secretaña de Educación Pública pare 
Implantar planes o programas sobre capacitación y adiestramiento 
para el trabajo y, en su caso, para la expedición de certificadas. 
conforme a lo dispuesto en esta Ley. en los ordenamientos educativos y 
demás disposiciones en vigor: 

1) En general. todas aquellas que las leyes y reglamentos encomienden a 
la Secretaña del Trabajo y Previsión Social en esta molerla. 
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IV. En materia de registro de constancias de habilidades laborales; 

A) Establecer registros de constancias relativas a traba)adores capacitados 
o adiestrados. dentro de cada uno de les ramas Industriales o 
actividades; y. 

8) En general. realizar todas aquellas que las leyes y reglamentos confieran 
a la Secretaña del Trabajo y Previsión Social en esta materia'. 

Artlculo 539·A 

'Para el cumplimiento de sus funciones en relación con las Empresas o 
establecimientos que pertenezcan a ramas Industriales o actividades de 
jurisdicción federal. la Unidad Coordinadora Consulttvo Integrado por 
representantes del Sector Público de les Organizaciones Nacionales de 
trabajadores y de las Organizaciones Nacionales de patrones. a razón de 
cinco miembros por cada uno de ellos con sus respectivos suplentes .•• 
Los representantes de los organizaciones obreras y de las patronales serán 
designados conforme a les bases que expida Ja Secretaña del Traba)o y 
Previsión Social. 

El Conse)o Consultivo será percibido por el Secretarlo del Traba)o y Previsión 
Social; fungirá como Secretarlo del mismo. el Coordinador General de la 
Unidad Coordinadora del Empleo. capacitación y adiestramiento; y su 
funcionamiento se regirá por el registro que expida el Consejo'. 

Artlculo 539·8 

'Cuando se trate de empresas o establecimientos su)etos a Jurisdicción local y 
para le realización de las actividades a que se contraen las tracciones 111 y N 
del artículo 539, la Unidad Coordinadora del Empleo. Capacitación y 
Adiestramiento, será asesorada por Conse)os Consultivos Estatales de 
Capacitación y Adiestramiento. 

Los Conse)os Consultivos Estatales estarán formados por el Gobernador de la 
Entidad Federativa correspondiente. quien los presidirá; siendo representantes 
de Ja Secretaña del Trabajo y Previsión Social de la Secretaña de Educación 
Pública y del lnstlMo Mexicana del Seguro Social; tres representantes de las 
organizaciones patronales de la Entidad. El representante de la Secretaña del 
lraba)o y Previsión Social fungirá como Secretarlo del Conse)o, 

8.·TilULO DJECJDJES: Responsabilidades y Sanciones 

Arlíeulo 992 

'Las vlolaclones a las normas de trabajo cometidas pcr los patrones o por los 
trabo)adores. se sancionarán de =ntormldad con las disposiciones de este 
1itulo, Independientemente de la responsabllldad que les corresponda por el 
Incumplimiento de sus responsabilidades'. 
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'La Cuantificación de las pecuniarias que en el presente Titula se establecen, 
se hará tomando como base de cálculo la cuota diaria de salarlo mínimo 
general vigente, en el lugar y Hampo en que se cometa la vlalaclón'. 

Arliculo 994 

'Se Impondrá multa, cuantificada en los términos del artículo 992, par el 
equivalente a ... Fracción IV.- De 15 a 315 veces el salarlo mínimo general. al 
patrón que na cumpla can la dispuesto par la Fracción~ del Artículo 132, La 
multa del plaza que se concede para ella'. 
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CAPITULO 111 

111. OBJEnVOS Y RJNDAMENTOS DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO. 

A) Fundamen!OI. 

B) Objilllvos. 

l. El adlesframlenlo 
a). El adiestramiento en roi6n del ftn 
bl. El adleslramltinto en raz6n del m61odo 
e). El odleslramlenlo en razón de quien lo da. 

2. la capacllacl6n 
a). lo capacllocl6n en raz6n de su ftn 
b). lo capacllocl6n en razón de lol m61odos empleados 

3. Ottos clatlftcaclonel 

C) lmpgrtancla. 



111. OBJETIVOS Y FUNDAMENTOS DE LA CAPACITACION Y 
ADIESTRAMIENTO 

A. FUNDAMENTOS DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 
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Las razones paro brtndar capacitación son muy numerosos. A esos razones 
puede agregarse un breve comentarlo sobre uno de los fenómenos más notables de 
nuestra época, llamado por los sociólogos actuales 'la eicploslón de los conocimientos'. 
El mundo sufre una sed de conocimientos. Coda vez. es más común ver mujeres de m6s 
de cuarenta años volviendo a las aulos unlversltartas y o hombres y mujerss sencillos 
que o mitad de su vida emprenden la ardua tarea de aprender a leer y a escribir. 

Con todo poslbllldod. los miembros de las organizaciones del Muro conttnuorón 
mcperlmentondo ese deseo de sobar, que además de enriquecer sus vidas pernonales 
beneflclaró a lo organización que pertenecen. 

Como beneftcla la capacHael6n a las Olgalllzaclonel("). 

Conduce a rentabilidad más alta y a actividades más positivas. 
Mejoro el conocimiento del puesto a lodos los niveles. 
Elevo la moral de lo tu0120 de trabajo. 

• Ayuda al personal o ldenttflcorne con los objetivos de lo organización. 
Crea mejor Imagen. 
Mejora la relación jefes subordinados. 

• Ayuda en la preparoclón de gulas poro el frabajo. 
ES el poderoso auxlllor para la comprensión y adopción de poírtlcos. 
Proporciona Información respecto o necesidades futuras o todo nivel. 

• Se agiliza la toma de decisiones y lo solución de problemas. 
Promueve el desarrollo con vistos o lo promoción. 
Conlrlbuye o lo formación de fideres y dirigentes. 

• Ayudo a mantener bajos los costos en muchos áreas. 
Elimino los costos de recurrir o consultores externos. 

• Se promueve la comunicación o toda la organización. 
Produce Jo tensión y permite el manejo de áreas de conflicto. 
Beneficios para los Individuos que repercuten favorablemente en lo organización. 

• Ayudo al Individuo paro lo torna de decisiones y solución de problemas. 
Alimenta la confianza y el desarrollo. 
Contribuye poslttvamente el manejo de confilctos y tenslon<M. 
folja fideres y mejora las aptitudes comunicativas. 

• Sube el nivel de satisfacción con el puesto. 
Pennlle el logro de metas lndlvlduales. 
Desarrollo un sentido de progreso. 
Eflrnlno los temores o lo Incompetencia. o la Ignorancia lndlvldual. 

(') 'Aónlrlstroclón de Per.;onot V Recursoo H001anos', póg. 149. 
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Beneficios en relaclOnes humanas, relaclones Internas y externas adopción ele 
polillcas. 

Mejora la comunicación entre grupos y entre Individuos, 
Ayuda a la orlenlaclón de nuevos empleos. 
Proporciona Información sobre /as disposiciones oficia/es en muchos campos. 
Hace vis/bles las poíit/cas de la organización. 
Alimenta la cohesión de los grupos. 
Proporciona una buena atmósfera para el aprendizaje. 
Convierte a /a empresa en un entorno de mejor calidad pera trabajar y vivir en el/a. 

Los especia/Islas en pernona/ como los diferentes gerentes deben evaluar los 
necesidades. objetivos. con!enldo. y principios de aprendizaje que se relacionan con /a 
capacitación. El capocllador debe evaluar /as necesidades del empleado y la 
organización a fln de tener /a Información necesaria para /a elaboración de /os 
programas de capoc/laclón. 
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B. OBJETIVOS DE lA t'!APACITACION Y ADIESTRAMIENTO 

El entrenamiento es Ja clase de enseñanza. que se da con fines de preparar a 
trabajadores y empleados. convirtiendo sus aptitudes Innatas en capacidades para un 
puesto u oficio. 

Es necesario distinguir tres clases de actitudes de entrenamiento. ya que existe 
un entrenamiento carácter más bien teórico. mientras que existe otro eminentemente 
práctico. 

1) El primero suele da"'9 para todas las capacidades que se requieran en un oficio o 
profesión. siendo por lo mismo más general. en tanto que el segundo se da para 
un puesto concreto y determinado. 

2) El primero exige que. además de 1. se adquiera una destreza específica al Irse a 
ocupar el puesto de que se trata; el segundo consiste precisamente en la 
adquisición de una destreza y. por lo mismo. tiene que darse. aun suponiendo que 
ya existe una capacitación teártca previa. 

3) El primero solamente se neceolta tratándose de puestos cal111cados. técnicos y 
ejecutivos. mientras que el segundo se adquiere aun por los no calificados o 
semlcallflcados. 

Dentro del entrenamiento se comprenden tres aspectos distintos y 
complementarios(13). 

a) Primero: La Capacitación. de carácter mós bien teártco. de amplitud mayor y 
pera trabajos ccllflccdos. 

b) Segundo: El Adiestramiento. de carácter más práctico y pera un puesto concreto; 
es necesorio en toda clase de trabajos. e Indispensable. aun suponiendo una 
ccpacltccl6n previa. 

El adiestramiento es muy exacto, pues slgnlflcc adquirir 'destreza', o sea que se 
adquiere facilidad, precisión. y rapidez en el desarrollo de un trabajo, por medio de 
une enseñanza práctica. de carácter sistemático. 

c) Tercero: Además.de la 'capacitación teórica' y del 'adiestramiento práctico'. que 
proporcionen, respectivamente 'Ideas y hábitos'; es necescrtc Ja Información. que 
se requiere pare crear o desarrollar en el obrero o empleado. pero sobre todo en 
el jefe. 'hábitos morales, sociales. de trebejo'. etc. que no pueden darse en Ja 
mere capacitación o adiestramiento. y que, sin embargo. sen Jndlspensobles para 
el trabajador sea leal. sereno ordenado y decidido. 

(13)Jacqut3$Marttain, en su obra• ta educación enel momento octuci' 
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Las tres funciones que comprende el 'entrenamiento' se requieren para todos los 
puestos; pero es evidente que. si bien en Jos niveles Inferiores no calificados, predomina 
en mero 'adiestramiento'. conforme se asciende en los niveles jerárquicos. tienen 
mayor Importancia la 'capacitación' y la 'formación'. 

En base a lo ya planteado señalare algunas divisiones de la capacitación (14) Y 
el adiestramiento (15). de acuerdo a su origen: 

J. EL ADIESTRAMIENTO 

a).EI Adiestramiento es RAZON DEL FIN: 

1) El adiestramiento al obrero o al empleado nuevo; es que se da para la 
adquisición de un tipo de trabajo que se le va a encomendar. 

2) El adiestramiento en coso de cambio de puesto; cuando el obrero o empleado 
tiene que comblor de puesto, sea por transferencia o por ascenso. prácticamente 
se está en el mismo caso de un obrero nuevo que necesita ser adiestrado. 

3) El adiestramiento por cambio de sistemas; cuando en rozón de cambios de 
maquinaria, de lnslrumental. de métodos de trabajo o de sJmpllflcaclón de esté. 
Ja manera de hacer una labor va cambiarse. es Indispensable adiestrar, para 
enseñar técnicamente los nuevos métodos, ya que de este adiestramiento puede 
depender el éxito del cambio. 

4) El adiestramiento paro la corrección de defectos; muchas veces algunos 
empleados están realizando deflclentemente su labor. sea por fallas de la 
supervisión anterior. sea por haber adquirido defectos por una producción muy 
Intensa. sea. Inclusive, por problemas psicológicos, fomlllores. sociales. 
económicos que han adquirido estos defectos. Por Jo que es lndlspensoble el 
adiestramiento en lodos estos cosos. 

b).El adiestramiento en RAZON DEL METODO: 

1) El adiestramiento dentro del trabajo; se caracteriza por que realiza dentro de las 
operaciones normales de producción o servicio, siendo el fin principal 'producir'. y 
el fin secundarlo 'enseñar'. 

2) Entre las dlveraos variedades de este tipo de adiestramiento, señalamos tres: 

El método lWI CTralnlng Wlthln lndustry). un aprendizaje adoptado a las 
necesidades de la Industrio moderna ya que se dirige a enseñar un puesto 
concreto o limitado. 

(14) V (15) Agustina Reyes Ponce, 'AdmlnlslraciOn de peBonal'(Primera parte), p6gs. 104-106. 



'Encomienda de casos', Consiste en que se encarga a un trabajador o jefe 
de Ja reallzacl6n de un problema o resolución de un coso concreto. dentro 
de los varios que forman un puesto; deberá explicar a su jefe 'como piensa 
hacer o resolver' lo que se le encarga. o después de obtener el visto bueno. 
hacer en realidad. bajo una estrecho supervisión. 

Rotación planeada. Consiste en que. para preparar a un trabajador o 
empleado. pero sobre todo, se le haga pasar por varios puestos Inferiores. 
que Je sirvan de preparación para el que va a asumir. 
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3) Adiestramiento en escuelas: se trata de un verdadero adiestramiento y no de una 
capacltacl6n general. 

Escuela vesttbular. Se da escuelas especialmente establecidas dentro de Ja 
empresa. con el fin de que. quienes van a Ingresar a esta. pasen prtmero por el 
tiempo determinado por estas escuelas vestibulares. con el fin de adiestrar en Jos 
puestos que van a deoempei'lar Inmediatamente después. 
Las ventajas de este adiestramiento vestibular sobre el adiestramiento dentro del 
trabajo. estriba precisamente en dos cosas. la primera es que Jos lnstructOfes son 
personas especializados en la ensenanzo. La segunda se refiere al hecho de que, 
en esas escuelas se busco más bien la enseñanza. que Ja producción. cosa que 
ocurre en sentido controrto con el que Imparte dentro del trabajo. 
Las desventajas de este sistema son: la primera. su alto costo. segundo. consiste 
en que fócllmente el Instructor ensel\a 'el modo de hacer el trabajo', en forma 
distinta de como va a exigirte el supervisor dentro del taller o de la oficina. 

El adiestramiento en escuelas tecnológicas. Son escuelas que adiestran a sus 
trabajadores para el puesto concreto. 

El antiguo aprendizaje. Es probablemente un método que no se adopta a 
nuestras necesidades lndustrtales. porque surgió de una situación distinto a lo 
empresa medieval en que el aprendiz adqulño los conocimientos del oficio. As1 el 
aprendiz. el oficial y el maestro. hacían todo lo relallvo a un calzado. 
distinguiéndose solamente en el grado de perfección con que cada uno hacia Ja 
mismo obra. 

En la actualidad. las labores de un oficio se descomponen en una gran 
cantidad de trabajos concretos y fragmentarlos. al aprendizaje. por Jo que hace al 
trabajador, no sirve porque se tomo en cuenta tonto la enseñanza como la 
producción. y así. muchas veces sólo ha servido para obtener mano de obro barata. 

c).EI adiestramiento en RAZON DE QUIEN DA ELADIESTRAMIENTO: 

1) El que se do por el supervisor Inmediato: normalmente es el más adecuado para 
darlo. ya porque se supone debe conocer el trabajo concreto. 

2) C•Jondo el supervisor Inmediato no puede adiestrar por cualquier motivo, suele 
encomendarse el adiestramiento a un trabajador experto. recomendándose que 
este lo haga bajo vlgllonclo y responsabllldad del supervisor. 



3) 

4) 

32 

Lo que en el medio fabril. suele conocerse con el nombre de 'ayudan!ía'. es!o es: 
encomendar a un !raba)ador ya preparado. el nuevo. para que ac!úe como un 
ayudante suyo. con el fln de que lo Instruya. 

También puede pensarne en que. dentro del trabaja. se encomiende el 
adiestramiento a un Instructor especlallzado. en este caso deberá ac!uar en 
estrecho contac!o con los supervisores. 

2. LA CAPACITACtON 

a).- La capacltacl6n en RAZON DE SU FIN: 

1) En razón de la ampll!ud que Implica la capacitación. exlsten las siguientes 
categoñas: 

-La que se da sobre conocimientos que serán aplicables dentro de un puesto 
de!ermlnado. 
-La que se da sobre conocimientos aplicables de todo un oficio. 
-La que se Imparte sobre conocimientos que se refieren a toda una rama Industrial. 
bancarla. comercial. 

2) La capacitación de acuerdo a la na!uraleza de la capacitación (la capacitación 
· cultural de carácler sumamente general). 

-La capacitación que se da al obrero o empleado. La que sirve para explicar al 
!rebajador que Ingresa a la empresa. sus reglas. prestaciones. la que se da sobre& 
seguridad Industrial o sobre relacione humanas. 

-La capacitación de supervisores. Esta ttene dos aspectos prlnclpales: el técnico. o sea 
la manera concreta con que debe hacerse el trabajo que esta bajo su vlgliancla; el 
administrativo. que comprende mpectos tal como saber planear y distribuir el trabajo. 
saber enseñar. saber calificar. saber mantener la dlsclplina, saber resolver las quejas, 
saber estimular el trabajo del lrabajodor, saber formar el espíritu de grupo. saber 
prevenir y corregir defectos. 

-La capacitación de ejecutivos. Se requiere a como prepararlos para ocupar puestos o 
responsabilidades de mayor categoña. dándoles. conoclmlen!as en planeacl6n. 
organización. control. finanzas. mercados. relaciones humanas, relaciones públicas. 

b).-la Capacitación en RAZON DE LOS MCTODOS EMPLEADOS: 

l) la capacitación dlrec!a. Es aquella que se da, expresa y formalmente. con 
métodos de enseñanza. 

2) la capacl!aclón Indirecta. Es aquella en la que. para dar capacitación. cosas 
que de suyo tiene o!ros fines. Poslerlormen!e Jos analizaremos con de!alle en sus 
modos. 

Como ya se había señalado al principio es también Importante una formación 
de HABITOS MORALES Y SOCIALES. con los cuales puedan tormares hábl!os de. 
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cooperación. en veracidad. de lealtad y de adhesión a la empresa, de serenidad, de 
puntualidad. Para lo cual se mencionan una división de dichos hábitos. 

- La Inducción. Son cursos de enseñanza que suelen darse al Ingresar un trabajador. 
con el ffn de Informarte de lodo lo que se debe saber sobre la empresa. pero a la vez. 
con el objeto de Ir creando desde el principio en él hábitos. 

- Formación de hábitos sociales. Quizás lo más Importante radica en que el conjunto 
de reglas establecidas y exigidas. el trato de que se da a los empleados. las entrevistas 
que con ellos se tengan. el empleo de sus Jefes, tienden siempre, del modo más 
sistemático que emocional. de compai'lerlsmo. de aprecio por la negación que los ha 
recibido. la atención. de Iniciativa. de asiduidad. de cuidado. · 

- Hábitos morales. Es la formación, consolidación e Incremento de hábitos morales, el 
sentido de responsabilidad. ya que cuando se ha logrado que cada persona posea 
ese sentido, puede decirse que, con también en el espíritu de sacrlffclo, necesario para 
el cumplimiento de su deber. la lealtad para sus compañeros y la empresa. 

- Aceptación de una fflosofia social Justa. Es sólo un medio, lo que se busca en esta 
formación. es el conocimiento y la excepción de los principios justos y adecuados. 

- Personalidad. Se trata de desarrollar en ellos un conjunto de características que les 
den el 'status social'. y el conjunto de cualidades psicológicas que necesitan para 
ejercer con eficacia el mando. 

3. OTRAS CLASIFICACIONES 

Existen otras claslffcaclones de los objetivos sobre la capacitación y 
adiestramiento. como son: 

a) La primera de acuerdo a los conocimientos que se adquieran se divide en: 
cognoscitiva. habilidades motoras y efectivas. 

CONGNOSCíllVA: Estas se refieren a la adquisición de conocimientos. los 
objetivos podrán ser especificados en términos de forma de razonar. 
conocimientos de solución de problemas. 

HABILIDADES MOTORAS: Tratan sobre actividades tales como construir. realizar. 
manipular y diseñar. La capacitación se relaciona con los sentimientos. 
habiéndose de expresar los objetivos en términos de valores, Intereses. actitudes 
o apreciaciones. 

EFECTIVAS: La capacitación efectiva constituye algo continuo respecto al 
comportamiento de actitudes empezando con estar meramente enterada, 
luego lo aceptación y finalmente la compenetración, lo cual conduce a un 
deseo preconcebido de comportamiento que sea consistente con el sistema de 
valores que se haya aprendido. 
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El grado de aprendizaje efectivo de un trabajador habrá de vena reflejado en 
el grado de dlsponlbllldod para prestar atención o cierto evento, a dar prioridades o 
ciertos eventos de conformidad con ciertos valores aprendidos. o actuar de 
conformidad con los valores. 

b) Lo segundo se divide de acuerdo o los propósitos y modalidades en cuanto al 
tiempo de efectuarse: lnlclol y posterior. 

PREVIA: Es lo capacitación que se do o quienes yo han sido reclutados y 
seleccionados paro un cargo o grupo de cargos similores previamente o la 
asignación de deberes específtcos cuyo reollzoclón demando eso capacitación. 
La labor formativa que realizan los centros regulares de enseñanza primaria, 
secundario. superior y técnico o vococlonol en cierto formo muy general podño 
ser considerado como capacitación previo. si constttuye porte de un programo 
concentrado espeélflcomente con lo Institución o empresa que habrá uso del 
personal así formado. 

Hoy tendencias contradictorios sobre el grado más recomendable de 
conocimiento que debe darse en los ciclos regulares de educación y existen varias 
escuelas de pensamiento al respecto que sustentan tesis distintos. Algunos educadores 
creen que lo fundamental no es preparar Individuos enclclopédlcos sJ no que tengan 
'amplitud de espíritu. claridad de Ideos. don de exponer. gusto y senttdo común: en fin 
un conjunto de cualidades Intelectuales que presidan tonto del estrecho tecnlslsmo 
como de lo abstracción nubloso. 

'Otros establecen como premiso Importante que ... lo educación formol debe 
prepararse o cada Individuo poro una profesión útil que le permito ganarse la vida', y 
en tal sentido existe una relación con los fines de los Instituciones y empresas. · 

En tonto que otros creen que la más Importante es darle al alumna 
conocimientos humanísticos amplios que le habrán los horizontes del saber y que le 
eviten deformaciones profesionales prematuros, lo que hoce más obligatorio algún 
tipo de capacitación previo. para suplir conocimientos que no posee. 

INICIAL: Tiene diferentes fines. procesos metodológicos. pero su objettvo 
fundamental es lograr complementar lo capacitación básico que trae el nuevo 
empleado. Durante los primeros días y también en todo el periodo de pruebo. 
Durante el periodo de adiestramiento Inicia! el empleado aprende en servicio. lo 
Importancia de los valores del grupo y los métodos y procedimientos particulares 
de su trabajo. 

Al formular el programa de adiestramiento Inicial es conveniente evaluar las 
experiencias que se han tenido con anterioridad y especialmente valorar el 
desempeño del personal. con el objetivo de que su ejecución futuro permita corregir 
los deficiencias de formación educativa o de realización que se hayan hecho 
monlflestos en Jo práctica. 

El adiestramiento así concebido ayuda o que el nuevo personal efectúe Jos 
toreas con eficiencias, entendido esta no sólo como mayor productividad paro la 
empresa o Institución, sino también como mayores satisfacciones para el propio 
empleado que las ejecuta. 
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POSTERIOR: Este trata de lograr mejores reallzoclones del personal en s01Vlclo. 
manteniéndolo al dio sobre los avances profeslonoles y técnicos y preparándolo 
para nuevos responsabilidades. 

Después de que un empleado o un funcionario he servido con propiedad uno o 
más cargos debe recibir adlestramlenlo complementario que le permita aspirar a un 
mejor desempeño en Ja misma posición y potencialmente prepararse para escalar en 
el Muro otros niveles Jerárquicos más altos. Esa capacitación administrativa 
complementaria es muy Importante para otros profesionoles que no habiendo tenido 
formación en este campo laboral en el mismo. 

Los cursos de adiestramiento posterior, especialmente cuando tienen lugar 
fuera de la jornada de trabojo. son una coacción muy propicia para que los 
funcionarios y los empleados puedan autoanallzarse sus propias reallzaclones ante los 
temas que se desarrollan y ello les slive para mejorar su desempeño cuando se 
reincorporan a sus labores. También son útiles cuando se llevan a cabo 
slmultáneomente con la Jornada laboral. 

Indistintamente a la claslflcaclón de los objetivos. lo de mayor relevancia es el 
logro de los objetivos planeados. Ya que la capacitación y adiestramiento tienen 
como propósito fundamental mantener en la organización, personal Idóneo en sus 
diferentes niveles. 

Como podemos ver la capocllaclón auxilia a los miembros de la organización 
a desempeñar &U trabajo actual. sus beneficios pueden prolongarse a toda &U Vida 
laboral y pueden auxlllor en el desarrollo de esa persona para cumplir fuluras 
responsabllldades. Las actividades de desarrollo ayudan al Individuo en el manejo de 
respansabllldades futuros Independientemente de las actuales. 

Mediante el desarrollo de los empleados actuales se reduce la dependencia 
respecto al mercado externo de trabaja. 

SI los empleados se desarrollan adecuadamente. es más probable que las 
vacantes Identificados mediante el plan de recursos humanos se pueda llevar a nivel 
Interno. Las promociones y las transferencias también demuestran a los empleados que 
están desarrollando una carrera y que no tienen senclllamente un puesto temporal. 

El desarrollo de los recursos humanos es un método efectivo para enfrentar 
varios de los desofios que ponen a prueba la habllldad de las organizaciones 
modernos. Entre estos desafíos se Incluye la obsolescencia de los conocimientos del 
personal. los cambios sociales y técnicos. y la taso de rotación de los empleados. 

Esta obsolescencla describe el proceso que sutre un empleado que dejan de 
poseer el conocimiento o las habllldades necesarias para desempeñarse con éxito. La 
obsolescencla ocurre especlalmente entre los personas que han estado más tiempo al 
servicio de la organización. No suele ortglnarse en el Individuo. si no en su falta de 
respuestos y adaptación a las nuevas condiciones. el proceso y la técnico moderna 
brtndan oportunidad poro conservar y desarrollar a camaradas viejos y queridos. un 
poco a veces a pesar de su actitud. 

los cambios sociales y técnicos también constituyen un desafio para el 
departamento de personal. un caso cloro es por ejemplo la situación de lo mujer. que 
hoy reciben uno educación universitaria. que continúan trabajando después de 
casarse. pero que enfrentan dlficultodes paro entender a sus hijos a corta edad. 
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Los comblos técnicos constituyen un desafío permonente. Dada lo continuo 
generación de cambios Incluso en áreas alejadas de la alta tecnología, 
prácticamente todas las compañías modernos enfrentan desafíos de esta lndole. 

También lo tendencia de los empleados a abandonar lo organización significo 
un desafío especial pera el desarrollo de los recursos humanos. Los causes de esta 
separación no se puede predecir en gran medido. los actividades de desarrollo del 
personal deben Incluir la preparación de sustitutos adecuados. Una organización con 
buenos programes de desarrollo de personal advierte que esta pofitlca contribuye a la 
alta tasa de rotación, dado el alto grado de Interés que muestran los recluladores de 
otras organizaciones por el personal bien capacitado y orientado. 

Es bastante fácil de componer porque la rotación es tan elevada los primeros 
meses. SI los nuevos empleados no conocen sus trabajos no podrán desarrollar buenas 
relaciones con sus compal'leros demostrando que poseen un adecuado conocimiento 
del trabajo. Así mismo. el Individuo no entrenado o mal entrenado Indudablemente 
habrá de comprender que tiene muy pocas oportunidades de auto-desarrollo. que de 
progresar y de tener éxito dentro de la organización. 

El riesgo que corren los empleados forma parte de la gama de desafíos de una 
organización. Muy pocos obreros por ejemplo. Ignoran el hecho de que el servir 
gasolina se debe evitar fumar. provocar chispazos al trabajar en recintos cerrados. Un 
programa que se propusiera reducir los riesgos entre un grupo de obreros que 
manipulan gasolina podña medir los conocimientos Impartidos y medir el grado de 
transferencia efectiva a labor. Por lo que el éxito de un programa de capacitación y 
desarrollo, se mide por los cambios efectivos que Induzca en el desempeño. 

Los trabajadores debidamente capacitados se sienten orgullosos en su trabajo. 
causan menos problemas de supervisión, y son muy productivos. originan menos 
desperdicio, muestran una mayor preocupación por la compañía, por sus pofitfcas y 
por sus liderazgos. 

La resistencia entre el cambio tecnológico es bastante evidente. Pero resulta 
muy costoso. Las personas que tienen temor a perder sus trabajos no habrán de 
aceptar los nuevos métodos de equipo. 

Una tecnología cambiante y aun creciente competencia de los paises 
extranjeros han obligado a las organizaciones a establecer programas de 
capacitación pera satisfacer las necesidades de trabajo más complicados y 
especializados que requieren de actividades lnterdlsclpllnarics. Requerimientos de 
acción positiva y la responsabllldcd también requieren de esfuerzos efectivos de 
entrenamiento. sin embargo. si los administradores mantienen un ambiente social 
apropiado y técnicamente progresista y seleccionan y entrenan o los Individuos 
cuidadosamente. entonces el cambio habrá de presentarse de una forma ordenado y 
rápida. 

Ante todo esto se plantea necesorto que se establezcan objetivos de 
capacitación para codo uno de los programes de entrenamiento. Estos objetivos 
habrán de orientar al Instructor a plonlftcor la capacitación, para guiar al capacitado. 
Y proveer ciertos criterios. pera poder evaluar que tanto aprendizaje se ha alcanzado. 
Una especificación completo de los objetivos de aprendizaje claramente específica el 
comportamiento esperando del capacitando después de que se haya llevado a cabo 
la Instrucción los condiciones bajo las cuales el capacitado estará obligado a 
demostrar el comportamiento prescrtto y los estándares de actuación considerada 
aceptable. 
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Cada uno de los objetivos de copacltaclón debe ser señalado lo más 
claramente posible de manera que los entrenadores y los participantes puedan 
comprender que es lo que se espera de ellos. La fijación de las objetivos constituye una 
tarea ardua y requiere de gran cantidad de actividades de planificación, lo cual a 
muchas Instructores desagrada. Sin embargo, tales dificultades habrán de resultar 
menos frustantes a medida que conozcan el valor de los objetivos de capacitación. 

Con mucha frecuencia. es precisa entrenar el personal de determinada 
empresa. en labores que se espera se lleven a cabo. Inclusa los empleados con 
experiencia que son ubicados en nuevos puestos pueden necesitar la capacitación 
para desempeñar adecuadamente su trabajo. Es posible que los candidatos Internos 
no posean todas lasa habilidades necesarias o quizá pasean hábitos negativos que sea 
precisa cambiar. 

La secuencia que es recomendable seguir antes de dar principio a las 
actividades de capacitación y desarrolla: 

1.- La persona que tiene a su cargo esta función debe evaluar las necesidades del 
empleado y la organización a fin de llegar a Jos objetivas de su labor. 
2.- Determinados los objetivos. se deben considerar las contenidos específicos y Jos 
principios de aprendizaje, 

Ya sea que el proceso de aprendizaje lo conduzca un capacitador del 
departamento de personal. una proveniente de otro departamento de personal. uno 
proveniente de otro departamento, o un externo a la organización, estos pasos san 
necesarias para poder crear un programa efectivo, como Jo muestra Ja figura. 

PASOS PRELIMINARES PARA LA PREPARACION 
DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION Y DESARROUO 

Contenido 

del 

Programa 
Evaluadón Cbjellv°' Programa Aptiludee 

do do -1 f--Nece.idades Real Conocimiento 

Oiagnoatfco Capacitación 
Aprendiza jo 

1 
Principios 

1 Pedagogfcos 
do 
Aprencfizaje 

Cabe señalar la Importancia de una buena evaluación de las necesidades de 
capacitación lo cual conduce a la delermlnaclón de los objetivos de capacitación y 
desarrolla, que a la vez son los objetivos de la organización. Estos objetivas deben 
estipular claramente los legres que se deseen y los medios de que se dispondrá. Deben 



38 

utlllzarse para comparar contra ellos el desempeño Individual. Un objetivo razonable 
para un empleado que vende boletos de avión en una agencio de viajes, podño ser. 

1.· Proporcionar Información sobre vuelos en un lapso no mayor de treinta segundos. 
2.- Complementar uno reservación de un viaje redondo a una ciudad en un lapso no 
mayor de dos minutos. 

Los objetivos como estos proporcionan al empleado que recibe el curso y o su 
capacitador objetivos específicos que pueden servir para evaluar el éxito obtenido. SI 
los objetivos no se logran. el departamento de personal adquiere valioso 
refroallmentaclón sobre el programa y los participantes poro obtener el éxito en una 
siguiente evaluación de necesidades y de los objellvos de aprendizaje. 

En el contenido puede proponerse la enseñanza de habllldades específicas. el 
suministro de conocimientos necesarios y/o de lnfiuenclo de las actitudes. 
Independientemente del contenido, el programo debe llenar los necesidades de la 
organización y las de los participantes. SI los objetivos de la compañía no se 
contemplan. el programa no redundará en pro de lo organización. SI los participantes 
no perciben el programo como una actividad de Interés y relevancia para ellos. su 
nlvel de aprendizaje distará mucho del nivel óptimo. 

Es posible que la mejor formo de comprender el aprendizaje seo mediante el 
uso de uno curvo de aprendizaje. El aprendizaje muestro etapas de progresión y 
etapas de estabilización. El capacitador postula dos objellvos con respecto o lo curvo 
de aprendizaje. En primer lugar. procuro que la curva alcance un nivel sotlsfactorto de 
desempeño; en segundo lugar. procura alcance ese nivel en el menor tiempo posible. 

Máximo 

Minlmo 

CURVA DE APRENDIZAJE 
REPRESENTATIVA 

Nivel de aprendizaje 

Tiempo 

•. CURVA DE APRENDIZAJE REPRESENTATIVA. 'Admln~traclón de Persono! y Recursos 
Humanos·. pág. 153 
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Aunque la tasa de aprendizaje depende de factores Individuares. la utlllzaclón 
de varios principios de aprendizaje ayuda a acelerar el proceso. Los principios de 
aprendizaje constttuyen las guías de los procesos por los que las personas aprenden de 
la manera más efectiva. Mientras se utilicen estos principios, más probabilidades 
habrá de que la capacitación resulte efectiva. 

Estos principios son los de participación, repetición. relevancia, transferencia y 
retroallmentaclón(ló). 

PARTICIPACION: El aprendizaje suele ser más rápido y de efectos más duraderos 
cuando quien aprende puede participar en forma activa. Esta permite que participen 
más sentidos, Jo cual esfue12a el proceso. Se aprende de manera más rápida y se 
puede recordar Jo aprendido durante mós ttempo. 

REPETICION: Esta deja trazos más permanentes en Ja mayoña, ya que esta 
técnica es repettr las palabras claves. 

RELEVANCIA: El aprendizaje recibe gran Impulso cuando el material con le que 
se va a estudiar tienen senttdo e Importancia poro quien va a recibir la capacitación. 
Cuando se explica el propósito general de una labor o tarea, este permite que el 
empleado advierta la relevancia de cada tarea y la relevancia de seguir los 
procedimientos concretos. 

TRANSFERENCIA: A mayor concordancias del programa de capacitación con 
las demandas del puesto corresponde mayor velocidad en el procesa de dominar el 
puesto y las tareas que conlleva. 

RETROAUMENTACION: Esta proporciona a las peisonas que aprenden 
Información sobre progreso. Los aprendices pueden ajustar su conducta de manera 
que puedan lograr la curva de aprendizaje más rápida posible. 

Cl6) 'Admlnls1=:16n de PeBoncl y RecuBos Humanos', pág. 154 
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C. IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 

El tema relacionado con la capacitación tiene uno gran amplitud y raíces muy 
ondas. intlmomente relacionados con las concepciones culturales de ccido pueblo, 
puesto que lo educación en sus diferentes niveles es un rasgo de culturo. 

La educación es • ... uno de los derechos que adquiere coda niño al nacer'. 
&egún ha expresado un pensador. y como tal ha sido consignado en lo Declaración 
Universal de derechos Humanos de los Nociones Unidos en su articulo 26. Incisos 1.2 y 3. 
que textualmente dicen: 

1) 'Todo persona tiene derecho a la educoclón. La educación debe ser gratuita. al 
menos concerniente o la Instrucción elemental y fundamental. • Lo Instrucción 
elemental será obligatoria. La Instrucción técnico y profesional habrá de ser 
generalizado; el acceso o los estudios superiores será Igual para todos. en función 
de los respectivos méritos.' 

2) 'La educación tendrá por objeto el pleno desarrollo de la pen¡onalidad humana y 
el fortaleclmlento del respeto a los derechos y a las libertades fundamentales, 
favorecerá lo comprensión. la tolerancia y lo omlstad ... y promoverá el desarrollo 
de las actlvldades ... para el mantenimiento de lo paz.' 

3) 'los podres tendrán derecho preferente o escoger el tipo de educación que habrá 
de darae o sus hijos.' 

Lo educación así entendida constituye una de las bases más sólidos para lo 
democracia de un país y poro su desarrollo plena. 

El tema tiene un ámbito ton amplio. que obllgalorlomente debe clrcunscrlblrae 
o lo capacitación y adiestramiento del personal. aun cuando se reconoce que existe 
uno estrecha vlnculoclón. Inseparable, entre ese adiestramiento y los ciclos básicos 
educativos dependiendo aquel de estos. 

Lo capocttocl6n y el adiestramiento del personal ha sido deHnldo por unos 
autores como los '. .. esfuerzos conscientes que ttenen por objeto mejorar las aptitudes, 
capacidad, entendimiento y condiciones naturales de uno persona, así como el 
desarrollo de sus creencias y valores.· 

Esa deflnlc16n presupone que existe en el personal uno base de conocimientos 
Y de habllldades adquiridas o través de lo capacitación regular que permitirán a la 
empresa o Institución realizar con éxito sus esfuerzos complementarlos de 
adiestramiento. 

La capacitación debe considerarse como algo continuo y normal. debido o la 
gran movllldad de personal que existe y los avances profesionales y tecnológicos que 
acontecen diariamente. 

Por otro lado el adiestramiento sirve paro desorroilar en el personal sus aptitudes 
Y el deseo de actuar con mayor Iniciativo e Independencia, pero siempre dentro de un 
ambiente de respeto mutuo y coordinación. Esto último se logra al proporcionarle al 
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personal uno mayor preparación que le permito desarrollar sus potenciales Y 
ejecutarlas. 

Uno de los requisitos mós comunes para el proceso de reclutamiento. es el 
medir el nivel de conocimientos culturales, generales o especlollzados que se requiere 
paro el puesto específico que se va a ocupar. bien seo este lnlclal o a nivel superior (en 
este caso probablemente se ocupará por ascenso). 

Para determinada clase de cargos bastará un nivel general de conocimientos. 
en tanto que paro otros (especialmente los directivos) es probable que se requieran 
beses profesionales o técnicas. que sólo podrán adquirirse en centros universitarios de 
adiestramiento en servicio o nivel técnico. adicionalmente a los requerimientos de 
experiencia. 

Como consecuencia de los diferentes matices que puedan presentarse paro el 
adiestramiento es recomendable que se formule de parte de la unidad de personal (y 
con la aprobación del superior). servicios que permitan prever las diferentes 
situaciones. coordinar los esfuerzos. determinar el contenido y enfoque de los cursos. 
etc. 

Generalmente los recursos de adiestramiento están bajo la responsabllldad de 
ejecutivas de la unidad de personal. pero podñan admitirse en forma distinto, como 
seña. por ejemplo, bajo el cuidado directo de un centro unlversltorto. técnico o 
especial. cual es el caso de varias escuelas superiores de administración pública y 
privado. 

En las organizaciones de cierto volumen es muy conveniente que haya además 
una firme pofittca de capacitación y adiestramiento que oriente los programas con el 
propósito de que. puedan enfocarse adecuadamente los programas Inherentes a la 
selección de los alumnos y de los profesores (esto último si los cursos se Imparten en la 
mismo empresa), los objetivos de la capacitación, los controles de los resultados. etc. 

Por lo tonto paro el logro de una bueno administración de personal. es 
Importante que la capacitación de sus Integrantes ocupe un lugar preferente y se 
utilicen adecuados procedimientos que contengan medios paro coadywar en los 
objetivos de la organización el sistema de méritos y la carrera administrativa. 



CAPITULO IV 

IV. PROCESO DE CAPACITACION V ADIESTRAMIENTO. 

A) Detección de necesidades y efaboraclón de progiamas. 
B) Medios (herramlenfas) uttllzados en la e¡ecuclón de los programas 

(Técnicas y méfodO de capaclfaclón y adlestramlenta). 
l. Técnicos 

a). Técnicas para fa clelermlnacl6n de necesidades de 
entrenamlenfo 
b). Técnicas de anbllsls de cargos o ele acttvldacles 
c). Técnicas de enlTenamlenfo desde el punfo de vista 
común 
d). Técnicas de enlTenamlenfo según el sitio y el tiempo 

2. Métodos 
a). Méfodo Informativo 
b). Méfodo Educativo 
c). Méfodo de conferencia o exposlflvo 
d). Méfodo seminario 

3. Otro mélodo$ y medios 
C) Ejecución de la capacHaclón. 
D) Evaluaclón de los resullodos oblenldos en el proceso. 
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IV. PROCESO DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO. 

El proceso de capacitación es una combinación complejo de muchos 
subprocesos que llenen relación can el Incremento de los capacidades de Individuos Y 
pernonos poro contribuir al logro de los objetivos orgonlzoclonales(l 7). 

El adiestramiento de personal se considero como el proceso mediante el cual lo 
empresa estimula al trabajador o empleado a Incrementar sus conocimientos. destreza 
hobllldod para aumentar la eficiencia en la ejecución de la torea y así contribuir a su 
propio bienestar y al de lo Institución. 

Lo fallo de mano de obro calificada en el mercado laboral local es. sin dudo. 
un factor Importante para el establecimiento de programas formales de 
copacltaclón. que de acuerdo o los necesidades o satisfacer se establecerán en el 
sector público y privado. 

Lo empresa privada parle de la premiso que requiere una mono de obra 
diestra para poder competir en el mercado y cumplir con sus objetivos sociales Y 
económicos. 

En lo administración pública las demandas de adiestramiento son aún más 
urgentes. ante el fracaso de piones de desarrollo debido o la Incapacidad del 
elemento humano de la maquinaria gubernamental. Rozón por lo cual . los programas 
de capacitación tienen por objeto cambiar lo conducta en lo dirección de uno mayor 
contribución al logro de las metas organlzaclonales. lo persona puede percibir que lo 
nueva conducto esperado sirve para satisfacer necesidades o cuando menos no 
conduce o la anulación de la satisfacción. Los programas son divididos en foses. 
modificados o completados, su efectividad debe ser lotollZoda en un Informe de 
entrenamiento. cuyo lnlerpretaclón hará posible al comando de linea. las 
Informaciones necesarias para lo lomo de decisiones acerca de nuevos programas de 
entrenamiento. 

Sin embargo: si dichos programas se Imponen a las personas y se Interpretan 
como castigo por deflclenclos. habrá poco entusiasmo y probablemente. poco 
aprendizaje efectivo. Así mismo se Imponen programas de capacitación a una 
peraona que trabajo en exceso o que esto bojo fuerte tensión es probable que la 
capacitación Interfiera con el desempeño el aprendizaje efectivo. 

Para que la capacitación sea efectivo se debe conducir a la satisfacción de 
necesidades. así como también hacia fo evitación de sucesos que dañen el ego. 

En el proceso de entrenamiento necesariamente se debe seguir un orden, 
como podría ser: 

a) Una Identificación cuidadoso de las necesidades de capacitación par 
parte de supervisores y administradores. en cooperación con el depto. de 
personal o de capacitación. 

b) Procedimientos sistemáticos de capacitación. 

(17) ldolberto Chlavenato. • Administración de Recursos Humanos', p6g. 465. 



c) Una atención adecuada a la satisfacción de necesidades de los que se 
adiestren. 

d) Evaluoclón de los resultados de la capacitación. 
e) Modlflcaclón de los programas de capacitación basada en tales 

evaluaciones. 
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Así mismo, el proceso requiere Información primordial para el adecuado 
desarrollo de dicho proceso. 

Fases principales sobre las actividades de entrenamiento de una organización. 

1. Fase lnlclal. 
Conocimientos de la empresa 
Organización 
PoITttcas 

2. Estudio de personal de la empresa. 
Nivel de supervisores 
Nivel técnico 
Nivel de oflclnlstas y obreros 

3. ldentlflcaclón de necesidades de adiestramiento. 
Medios para ldenttflcar necesidades de adiestramiento 
Entrevistas con supervisores y el personal 
Formularios 
Anólfsfs de cargos 
Pruebas de test 
Calfflcaclón de eficiencia 
Estudio de expedientes 
An61fsls de registros y controles 
Cambios: Producción. sistemas. estructurales 
Comité de adiestramiento 

4. Análisis de la Información obtenida. 
Determinar necesidades de adiestramiento 
Establecer prioridades en la capacitación 
Determinar a quien adiestrar y en que área 

5. Recursos necesarios. 
Humanos 
Instructores 
Equipos 
Instalaciones 
Económicos 
Material de apoyo 
Ayudas audio - visuales 

6. Organización de los recursos. 
Definir objetivos 
Requisitos de admisión 
Programación 
Método que debe utilizarse 
Duración 
Evaluación 



7. Presentación del pragrama a la gerencia. 
Presentar gráficos 
Obtener apoyo y aprobación 
Demostrar resultados 

B. Reclutamiento de Instructores. 
De la empresa 
Exlemos 

9. Pub/le/dad del programa. 
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A. DETECCION DE NECESIDADES 

Las necesidades de entrenamiento pueden ser deflnldas. como la diferencia 
entre los objetivos de una organización. de un departamento. de una unidad, o la 
descripción del cargo de una funclonarto y la realización actual y real de esos 
objetivos. Dichas necesidades requieren ser pertodlcamente diagnosticadas, pare 
establecer en su oportunidad los programas de capacitación adecuados. 

Existen diversas formas de poder ldentlflcar las necesidades de capacitación, 
como pueden ser: el uso de escalas de puestos. Las especlflcaclones de puestos son 
también documentos básicos que se pueden utilizar en la planeaclón de la 
copacltaclón. Así. las organizaciones ttenen diversas fuentes de Información que 
ayudan a determinar las necesidades de capacitación, en donde los supervisares por 
lo general desempeñan un papel Importante en la generación y transmisión de datos 
de necesidades de capacitación. 

Es así como las organizaciones tienen diversas fuentes de Información que 
ayudan a determinar las necesidades de capacitación en donde los supervisores por lo 
general desempeñan un papel muy Importante en la generación y transmisión de 
datos de nece~dades de capacitación. 

La determinación de necesidades de capacitación. vaña desde creencias 
subjetivas acerca del valor de la capacitación y la educación. hasta una educación 
sistemática de problemas que requieren soluciones. Esto parece ser el curso más 
Inteligente para asegurarse que la capacitación contrtbuya a alcanzar las metas de la 
empresa. 

La detección de necesidades dependerá de diversos factores como pueden 
ser: objetivos de la organización. tamaño de la entidad, planes. fuerza de trabajo, 
eficiencia organlzaclonal, clima organlzaclonal. la competencia. las matertas primas. el 
dinero y la tecnología. cambios en el mercado, la producción. los costos. el nivel de 
cualidades requertdas. nivel de conocimientos necesartos. nivel de desempel'\o 
cuantitativo y cualitativo. de cada empleado, potencialidades de reclutamiento 
Interno y externo. Indice de ausentlsmo. índices de mano de obra. Así mismo, la 
determinación de quién deberá ser capacitado y a que nivel. es un factor más que se 
deberá determinar en la detección de necesidades .. 

El Inventarte de las necesidades de entrenamiento. se puede analizar en tres 
diferentes niveles. los cuales son: 

a) Al nivel de análisis de la organización total: El sistema organlzaclonal 
b) Al nivel de análisis de los recursos humanos: El sistema de entrenamiento 
c) Al nivel de análisis de las operaciones y tareas; el sistema de adquisición de 

habllldad 
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Los supeivlsores y administradores son lo clave poro el onóllsls etectlvo de 
necesidades de copocltoci6n. Así mismo el departamento de personal o de 
copocltocl6n debe asumir el liderazgo poro llevar o cabo un plan empilo poro 
determinar los necesidades de copocltoclón. Los supervisores deben remitir datos que 

· tengan un slgnlRcodo real poro ellos y sus subordinados. poro el estobleclmlento de 
programas de copocltocl6n. 



B. MEDIOS UTILIZADOS EN LA EJECUCION DE LA 
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO. 
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Existen métodos ampliamente variados para Identificar problemas que han de 
ser resueltos por medio de la capacitación. 

Sin embargo Thomas H. Pallen ha observado que el 'probablemente. las 
corazonadas y la bola de cristal'. han sido las tennos más ampliamente utilizadas para 
detennlnar las necesidades educativas y de capacitación. 

El método que con más frecuencia se utilizaba para detennlnar las necesidades 
de capacitación era Ja requisición por parte de la alta administración. 

1). TECNJCAS. 

Mediante /a evaluación del desempeño. es posible descubrir a /os empleados 
de bajo rendimiento y averiguar que sectores de /a empresa son responsables del 
entrenamiento. 

Uno vez detenn/nadas la naturaleza de la tarea o comportamiento tenn/nales 
deseados. el próximo paso es la elección de técnicas que deben ser utf/lzadas en el 
programas de entrenamiento para obl/mlzar el aprendizaje o almacenar el mayor 
volumen de aprendizaje. con el menor gasto de tiempo y de dinero. 

El uso de las técnicas dependera de e/ resultado que obtenga de la evaluación 
de necesidades. 

Existen criterios que ayudan a tomar la decisión para la elección de las técnicas 
más adecuadas al alcance de los objetivos de entrenamiento. por ejemplo: 

la especie de comportamiento que debe ser adquirido (habilidades 
motoras. conceptos. habilidades verbales. actividades). 
El número de empleados que deben ser entrenados. 
El nivel de capacidad de los entrenados. 
las conferencias lndlvlduales entre los entrenados. 
El costo de re/ación o varios factores. 
la Incorporación de ciertos principios de aprendizaje como: motivación. 
oportunidad de practicar. refuerzo. conocimiento de los resultado~. 
significación y aprendizaje optimo. 

Observación: 

a). Técnicas para la DETERMINACION DE NECESIDADES DE 
ENTRENAMIENTO. 

Verificar la existencia del trabajo Ineficiente. el excesivo daño del equipo. 
atraso con re/ación al cronograma. pérdida excesiva de /a materia prima. número 
asentuado de problemas dlsc/pllnar/os. a/lo Indice de ausencias. 
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Solicllud de Supervisores y Gerentes: 
Cuando la necesidad de entrenamiento alcanzo un nivel muy alto. los propios 

gerentes y supervisores tienden o solicitar entrenamiento poro su personal. 

Entrevistas con SUpervlsofes y Gerentes: 
Contactas directos de supervisores y gerentes poro solucionar problemas de 

entrenamiento con los responsables de los distintos sectores. 

Reuntone• lnterdeportamentales: 
Discusiones lnterdeportomentoles sobre asuntos concernientes o los objetivos 

orgonlzoclonoles. problemas operacionales. piones poro determinar objetivos y otros 
asuntos odmlnlstroflvos. 

b). Técnicos de ANAUSIS DE CARGOS O DE ACTIVIDADES: 

CUesftonark>s: 
lnvesttgoclón o través de cuesttonortos y listos de vertflcoclón que Indiquen los 

necesidades de entrenamiento. 

Examen de empleados: 
Textos o pruebas sobre el conocimiento del trabajo de empleados que 

ejecuten determinados funciones. 

Modfllcaclón det trabajo: 
Siempre que hoya modificaciones totales o parciales en los rutinas de trobojo, 

se hoce necesarta el entrenamiento previo de los empleados en los nuevos métodos. 

Entrevistas de saflda: 
Conviene hacertos cuando un trabajador se retiro paro conocer su opinión 

sobre lo organización y la causo de su retiro. Es posible que vartos deflclenclos de la 
organización fáciles de corregir su~an a la superficie. 

Evatuoclón del desempeno: 

c). Técnicos de entrenamiento DESDE EL PUNTO DE VISTA 
COMUN: 

Técnicas de enfrenamiento orientadas hacia el contenido: 
Son diseñadas paro lo transmisión de conocimientos o Información sustantivo 

sobre el cognoscitivo; como la técnico de lectura. recursos audiovisuales. Instrucción 
programado e Instrucción asistida por computadora(lB). 

Técnicas de entrenamiento orientadas al proceso: 
Son diseñados para cambiar actitudes. desarrollar conciencio de si y de los 

otros Y desarrollar habilidades Interpersonales; como el liderazgo y lo entrevisto. Entre 
los técnicas ortentadas al proceso esta. el entrenamiento de lo sensibilidad. 
entrenamiento de grupos. 

(18) ldolberto C/;ovenofo, • Actninlstraclón de Recuraos Hunanos'. póg. 485. 
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Técnicos de entrenamiento mixtas: 
Diseñada para transmitir conocimientos sustantivos o contenidos. para cambiar 

actitudes y para alcanzar hacia proceso. Las técnicas mixtas que sobresalen son: los 
métodos de conferencias. estudios de casos. simulaciones y juegos. entre los técnicas 
de entrenamiento en el cargo estén: el entrenamiento de Instrucción y el cargo 
entrenomlento de orientación de Iniciación. rotación de cargos. 

d). Técnicas de entrenamiento SEGUN EL SITIO Y EL TIEMPO 
CLASIFICAN EN: 

Entrenamiento de Inducción a de Integración: 
Su objetivo es la adaptación y ambientación lnlclal del nuevo empleo a la 

empresa y al ambiente social y físico donde trabajaba. como funciona. cuales son las 
normas y directrices existentes: enfatizando la Impotencia del trabajo a realizar y que 
conozca las Instalaciones generales de trabajo y se sienta Integrado a las organización. 
para evaluar la moral del empleado y brindarle las mejores condiciones que le 
permitan rendir al máximo. Pero ante lo cual el trabajador deberé estar convencido de 
la necesidad de un entrenamiento constante. 

En cuanto a la Inducción la capacitación de aprendices ayuda a que el 
aprendiz aprenda en un salón de clases la teoña y las capacidades auxUlares. así como 
una extensa préclfca en tareas del puesto bajo la tutoña de trabajos experimentados. 

Los puntos que se necesita tener en conocimiento para la elaboraclón de un 
programa de Inducción son: 

La empresa. historia. desarrollo y organización 
El producto o servicio 
Derechos y deberes del personal 
Los términos del contrato de trabajo 
Las actividades sociales de los empleados 
Las nociones sobre la protección y segundad en el trabajo 
El cargo que va a ocupar. la naturaleza del trabajo. horarios. 
salarlos, oportunidades de promoción 
El supervisor del nuevo empleado, presentación 
Las relaciones del cargo con otros departamentos 
La descripción detallada del cargo 

Con el empleo de estos puntos la organización obtiene ventajas como: 

Reducción del tiempo para ajuste al trabajo 
Reducción del número de renuncias o de sanciones 
Proporcionar un arma segura al nuevo empleado para vencer el 
miedo o lo desconocida. 
Proporcionar al supervisor. una oportunidad de explicar al nuevo 
empleado, cual es su posición real en fa organización. antes de que 
el reciba Informaciones equivocadas al respecta. 
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El enfrenamiento después del Ingreso en el trabajo: 
El entrenamiento en el sitio de trobojo (en se1Vlclo): Se desarrollo mientras que el 

entrenado ejecuto toreos reloclonodos con lo producción. en el propio sitio de trobojo. 
Se do a los empleados. o los supe1Vlsores. o través de los funcionarios o especlollstos de 
stoft. 

El empleado aprende mientras lrobojo. Esto Instrucción se do lndlvlduol o en 
grupos. conjugando el Instructor nociones teóricas o prácticos. 

Este tipo de entrenamiento puede reallzorne a través de mesas redondos. 
seminarios. cursos teóricos-prácticos. En un proceso a largo plazo. Así mismo Ja 
Instrucción en el puesto. determino Jos necesidades de capacitación en el 
conocimiento de las necesidades de quien adiestra. evaluación frecuente y 
corrección. 

Enfrenamiento fuera del sltlO de trabajo: 
La principal ventaja que ofrece es facllJtar al entrenado toda la atención al 

entrenamiento. Lo cual es posible cuando el esta Involucrado en las tareas de 
producción. 

EXISTEN OTRAS TECNICAS COMO PUEDEN SER: 

Enfrenamiento dirigido: En esta se Je proporciona mayor atención a Jos 
enfrenados, evitando también los riesgos de accidentes materiales y personales. 
usuales en una situación de trabajo. Este entrenamiento se do en Jugares oproplodos. 
proporciono ol oprendlzoje mediante toreas logrados en el orden ascendente de 
obstáculos. Lo mayor dificultad es el alto costo del equipo usado. 

Aulas exposlHvos: Tiene lo posibilidad de transmitir Información o un número 
grande de personas ol mismo tiempo. El Instructor presento Jo lnformoclón o un grupo 
pasivo de agentes pero permite o los entrenados formular preguntas y sollcltor 
ocloroclones sobre algunos puntos no cloros. 

Peliculas, televlsl6n y dlaposJHvos: Lo ventojo es que asocien Ja Información 
verbal a los Imágenes, lo cual les permite entender más fácilmente el contenido. La 
desventaja es Ja ausencia de Interacción entre el Instructor y Jos entrenadot. Se 
considera que es mejor esto que Jos culos expositivas. 

Discusión en grupo: Es uno reunión bien planeado y con productos específicos. 
Y es usada cuando el objetivo es crear o modificar actitudes. Lo comunicación en dos 
sentidos favorece una mayor motivación de parte de los entrenados. capacitándolos 
poro verificar no solo sus propios Ideos sino también las de los demás componentes del 
grupo. El coordinador del grupo (Instructor). no debe presentar soluciones o respuestas. 
sino proponer preguntas y crear condiciones poro que Jos practtcontes lleguen a ellas. 

Estudio de casos: El entrenado recibe por escrito un caso que describe un 
problema organlzoclonal. Debe estudiarlo el solo y sugerir la mejor solución. Enseguida 
se reúne con los otras entidades quienes recibirán el mismo caso para discutirlo. El 
principal objetivo de los estudios de casos es el de proporcionar a los participantes el 
descubrimiento de los principios subyacentes de Jos varios problemas estudiados. 
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Dramatización: Los participantes asumen papeles y representan las personas 
Inducidas en determinado caso. Tiene la ventaja de hacer posible al entrenado la 
oportunidad de sentir la opinión. y los sentimientos de los otros. Tiene como desventaja, 
el Instructor necesita Clllentar anticipadamente a cada participante sobre el papel que 
debe asumir y estos necesitan aceptarlo como actividad legltlma de entrenamiento. 
algunos suelen supervisar. La dramatización afecta más los aspectos emocionales de 
un problema. mientras que el estudio del caso queda en un plan apenas Intelectual. 

La simulación ln·baskel: Es una técnica de lápiz y papel relatlvamente. Se da al 
entrenado una serle de materiales escritos, con algunos detalles de la organización de 
un gerente al cual debe subsistir. Su tarea consiste en despachar y firmar documentos. 
tomar decisiones. sollcltar mayores Informes. sin el auxlllo de la secretarla o de cualquier 
otro empleado de la organización. 

Instrucción programoda: Este método es distinto a los textos tradlclonales en 
cuanto que no se permite a quien aprende que pase de un punto hasta que haya 
asimilado la Información necesaria. La Instrucción programada es costosa, apropiada 
para la capacitación como objetivos fácllmente ldentlflcables y debido a su poca 
apllcaclón social probablemente de uso llmllado cuando una de los objetivos de la 
capacitación es facilitar la Interacción social. 

Los principios de aprendizaje en que se basa el uso de la máquina de 
enser'\anza de otras formas de Instrucción programada Incluyen: 

Un reforzamiento Inmediato de respuestas correctas 
Dirección a la fuente del material correcto cuando se comenten errores 
Prácticas con la capacidad o el conocimiento 
Permite que quien se adiestra avance a su propio paso 

Las técnicas de entrenamiento son usadas aisladamente o combinadas. según 
un programa y según el objetivo específico que se debe alcanzar. 

En resumen las técnicas de capacitación que se uttllzaban con mayor 
frecuencia en las empresas. son:(19) 

a) Instrucción en el puesto 
b) Platicas o Instrucción 
c) Capacitación de aprendices 
d) Rotación de puestos 
e) Orientación y conferencias 
f) Adiestramiento de aprendizaje 
g) Adiestramiento 
h) Estudio especial 
D Estudio de casos 
j) Fiimes 
k) Instrucción programada 

(19) Wenden L Frech, 'Admlnbtraci6n de Persond'. pllg. 372. 
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1) Internados y asistentes 
m) Slmulaclón 
n) Ejercicios estructurados de grupos 
o) Desempeñar papeles 
p) Capacitación de laboratorio 
q) Televisión 
r) Capacitación de vestíbulo 
s) Comité junior 

2). METODOS 

Para ampliar conocimientos y desarrollar destreza en los empleados y 
funcionarios pueden adaptarne diversos métodos: ello depende del nivel general de 
desarrollo de los participantes y el tipo de actividad sobre la cual se pretenda adiestrar. 

Los métodos de Instrucción més comunes en la capacitación de personal son 
el Informativo. el educativo, el expo~tlvo o de conferencias y el de semlnario(20). Estos 
se pueden ullllzar en forma Independiente o combinados. Su ullllzaclón esta 
condicionada a los objetivos que se pretenden obtener. en el desarrollo del programa. 

a). B método INFORMATIVO: Es usado cuando se adiestra a una grupo 
numeroso de empleados y funclonartos, o cuando se desea Instruir al 
personal sobre la Implantación de nuevos métodos. sistemas y 
procedimientos de trabajo. o sol:lre cambios en la estructura organizativa 
de un depto. Esta modalidad se realiza por medio de una disertación lo 
cual puede auxlllarse con grabados, proyecciones cinematográficas. 

b). El método EDUCATIVO: Es la orientación recibida por el participante en el 
trabajo bajo la asesoña de un técnico o Instructor de bastos conocimientos 
y experiencias en el área en el cual se reciba el adiestramiento. Este 
método exige un número reducido de participantes. 

e). El método de CONFERENCIA O EXPOSITIVO: Es el més generalizado uno de 
los més eficaces. en este se pretende que el grupo de personas aporte sus 
Ideas con el fin de resolver de manera mancomunada. problemas 
colectivas o lndlvlduales. 

d). El método SEMINARIO: En este los participantes Intercambian sus Ideas y 
experiencias sobre el tema que se desarrollo. bajo la dirección de 
Instrucciones calificados. quienes Intervienen en las discusiones para 
aclarar. exponer o corregir conceptos. 

C20) Alfonso Slliceo A •• • Copacltad6n y Desanollo de Personal", pégs. 72· 109. 



3). OTROS METODOS V MEDIOS 

METODOS(21) 

Mesa redonda o discusión 
De laboratorio o práctica 
De estudio dlrlgldo(proyecto o ensayo) 
De preguntas y respuestas 
Simposios y congresos 

MEDIOS(22) 

Ayuda audiovisuales 
Investigaciones documentales 
Proyecciones cinematográficas 
Ilustraciones gráficas y exposiciones en general 
Boletines y publicaciones 

C21) llaymuido Amaro Guzmá:l. • Adinlrlstraci6n de Penonalº. póg. 277 
(22) Alfonso Slliceo A .• • Capacifacl6n y Desdrrollo de Penonalº. pógs, 74·75. 
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C. EJECUCION DEL ENTRENAMIENTO 

Una vez. establecidos los objetivos del entrenamiento en función de las 
nÉ>cooldades diagnosticadas. (ya sea al nivel de la organización. de los recursos 
humanos o de las tareas y operaciones). con el programa ya elaborado y elegidos los 
métodos y medios para su realización. el siguiente paso es la ejécuclón. lo cual significa 
poner en practica el programa. 

Para la elabofCJcl6n de los programas de entrenamiento es necesario conocer. 

Definición de los objetivos de entrenamiento 
Estableclmlento de crtterlos de medida para evaluar el entrenamiento 
Desarrollo del contenido del entrenamiento 
Deflrlclón de métodos y matertales de entrenamiento 
Integración del programa de entrenamiento y de Jos entrenados 

Para que el programa de enfrenamiento. tenga mayores poslbllldades de 
ejecutarse con 6xllo, deberá ser especifico y contener la lntormacl6n que a 
continuación se senala. 

Enfoque de coda necesidad especifica 
Definición c:.~ra del objetivo del enfrenamiento 
División del trabajo para desorrollarto en módulos paquetes o ciclos 
Determinación del contenido del entrenamiento en cuanto a Ja cantidad y 
calidad de la Información 
Elección de los métodos de entrenamiento. según Ja tecnología disponible 
Definición de Jos recursos necesortos para la lmplementaclón del 
enfrenamiento como; el tipo de entrenador o Instrumentos necesartos. 
materlaJes, manuales. 
Definición de la pcblaclórrobjeto. o sea de la clientela que delbe ser 
enfrenada considerándose: 

Número de personas 
Dlsponlbllldad de tiempo 
Grado de habllldad, conocimientos y tipos de actividades 
Caracteñsttcas personales del comportamiento 

Sitio donde deberá efectuarne el entrenamiento: en el cargo y aun en la 
empresa o fuera de la empresa 
Epoca o periodicidad del entrenamiento escogiendo el horarlo más 

· oportuno, o la ocasión más propia 
Calculo de la relación costo-beneficio del programa 
Control Y evaluación de los resultados. para la vertffcaclón de puntos 
critlcos que demanden ajustes o modificaciones en el programa para 
mejorar sus eficacia 
La responsobllldad por el entrenamiento siempre esta situado en la 

administración de linea. aunque pueda en algunas empresas ser función de staff. 
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Boslcomente. el entrenamiento es uno responsabilidad de linea. Sin embargo. 
en virtud de lo naturaleza, técnico y servicio de stoff. son comúnmente uttllzodos paro 
asistir o lo administración de lineo. como se ser.ola en los siguientes puntos: 

LINEA 1 

STAFF 1 

LINEA2 

STAFF2 

LINEA3 
STAFF3 

LINEA4 

STAFF4 

LINEAS 

STAFFS 

LINEA6 

STAFF6 

LINEA7 

STAFF 7 

Tomo decisiones (aprobación fiscal sobre todos los asuntos de 
entrenamiento) 
Mide el rendimiento (Informa a la administración de linea sobre el 
acompañamiento) 

Determina las necesidades (descubrir los problemas y vertflca las 
mejoñas) 
suministra Información (partfclpa en la determinación de necesidades) 

Asegura lo asesoña (asistiendo a la función de entrenamiento) 
De conocimiento técnico (viene a ser un verdadero especialista) 

Participa (toma parte en el planteamiento. Instrucción y 
acompañamiento) 
Entrena a los entrenadores (forma los Instructores calificados dentro de la 
organización de lineo) · 

Crea el ambiente adecuado (haciendo los cambios necesarios ante los 
cambios de subordinados) 
Enseña la unidad de Instrucción (ofrece especialistas en Instrucción 
Individual o grupal si es necesario) 

Acompaña (coloca nuevos patrones de ejecución basados en los 
conocimientos adicionales adqulrtdos por el entrenamiento) 
Coordina (mantener las actividades de entrenamiento balanceadas a la 
satisfacción de los necesidades de los Individuos y de la organización) 

Reviso las tendencias (determina necesidades conttnuos de 
entrenamiento) 
Utiliza todos los recursos (ofrece auxilio externo cuando es necesario) 

Para que, en la ejecución del entrenamlenlo se obtengan buenos resultados, es 
recomendable considerar los siguiente factores: 

a) La adecuación del programa de entrenamiento a las necesidades de la 
organización: El entrenamiento debe ser la solución a los problemas que 
dieron ortgen a los necesidades diagnosticadas o percibidos. 

b) La calidad del motertol de entrenamiento presentado: El matertol concreta 
la Instrucción objetivándolo debidamente y facilita la comprensión del 
aprendizaje por lo utilización de recursos audiovisuales. aumenta el 
rendimiento y racionalizo lo toreo del Instructor. 

c) La cooperación de los jefes y dlrecttvos de la empresa: Es necesario contar 
con el espírttu de cooperación del personal y con el apoyo de directivos. 
Un director ejerce una Influencio decisiva en la vida de un supeNlsor y, de 
la misma formo este sobre cado empleado. 
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D. EVALUACION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS EN EL PROCESO. 

La evaluación de la capacitación. es el proceso que sirve para obtener 
lnfonnaclón que deseche o retroallmente al sistema de capacitación y normar la toma 
de decisiones. con el propósito de mejorarlo y de validar las técnicas en función de sus 
resultados. 

la evaluación compara lo planeado. con los resultados obtenidos. a fin de 
medir Ja eficiencia y eficacia del sistema. e Jdenttftcar las causas que afectan su 
correcto desarrollo. 

El propósito de la evaluación. es proporcionar datos acerca del desempeño 
pasado. presente y esperado. de manera que se puedan tomar las decisiones más 
apropiados. Slgnlftca la apreciación del desempeño de los empleados. Es un procesa 
conttnuo en el sentido de que ocurre la mayor parte del tiempo. 

La evaluación del desempeño potencial de los empleados. ocurre por una serle 
de razones Incluyendo el desarrollo de los datos poro tomar decisiones acerca de 
selección. corrección. capacitación y desarrollo. Incremento de pago. promociones. 
transferencias. dlsclpllna. 

Se pueden presentar las evaluaciones sistemáticas o tormallzadas. Aunque 
también suele ocurrir constantemente una evaluación lnfonnal y sistemática. 

El proceso de evaluaclón no presenta gran problema. como el decidir acerca 
de la frecuencia de la evaluación. acerca de los dispositivos y sistemas que se han de 
utilizar. la manera en que se han de utilizar y en que se puede hacer una evaluación 
constructiva. 

la validez de la capacitación se ha centrado en la diferencia. entre 
desempeño previo a la capacitación y desempeño posterior a la capacitación. 

Al medir la validez de las pruebas. el problema más Importante es encontrar 
criterios adecuados para medir los grados de desempeño. Las medidas de 
productividad reflejan el desempeño real en el puesto con más exactitud. siendo las 
callflcaclones de desempeño las segundas mejores. 

Existen estudios que ha demostrado que la capacitación da como resultado; 
ahorro de materiales. Incremento de producción. menos accidentes. menor tiempo 
para lograr los estandores de producción. rotación y ausenllsmos reducidos. evitar 
despidos temporales por recesos o cambios tecnológicos. Ja capacitación a personas 
cuyos puestos habían desaparecido por avances tecnológicos o cambios en la 
demanda de productos Industriales o de consumo. 

El factor más asociado con la efectividad en el trabaja de una persona 
previamente desempleada y no capacitada. es el logro del apoyo por parte del 
ambiente organlzaclonal. Los relaciones obrero-patronales ttenen también un 
impacto en la capacitación de el puesto. a través de un Interés mutuo de 
empleadores Y sindicatos en Jos programas de aprendizaje y en las tasas de salarlos 
para quienes se adiestran. 
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Los programes de capacitación Internos se necesitan ajustar a las necesf!=iades 
cambiantes de la fuerza de trabaja. Estos programas son; en gran medida. resultados 
del proceso de negociación colecttva. 



CAPITULO V 

V. LA CAPACITACION COMO OBUGACION O INVERSION. 

A) la capacHacl6n considerada como obllgacl6n o lnvelll6n. 
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V. LA CAPACITACION COMO OBLIGACION O INVERSION 

La productividad de las empresas de los países del tercer mundo. 
particularmente pequeñas y medianas. se encuentra disminuida y es de dudosa 
calidad. ya que quiénes las dlrtgen prestan nula atención a los aspectos de 
productividad o eflclenclo en el uso de los Recursos Humanos y ~islcos disponibles. 

Es muy común encontrar. que la mayoña de la empresas consideran como 
ob)ettvo principal: obtener un máximo de ganancias a corto plazo. sin preocupafSe por 
ver que su empresa sea competitiva y productiva. capaz de exportar y tomar 
mercados Internacionales. con un comportamiento estable y con filiales en otras partes 
del mundo, lo cual slgnlflcaña tener un futuro con mayores perspectivas aunque fuese 
esto, a mediano o largo plazo. 

Es triste reconocer que en México existen empresas con caracteristlcas similares. 
las cuales a muy corto plazo. se verán en gran desventaja. ya que la apertura de el 
país a un mercado Internacional. exige calidad, antes que cantidad. Por lo que se 
vislumbra la crisis o desopartclón de dichas empresas. Ante esta situación los 
empresarios perderán sus empresas. sin embargo conservarán la rtqueza acumulada 
hasta esos momentos. en cambio el trabajador. (capital humano) sometido a políticas 
salariales bajas, sólo habrá acumulado más pobreza y en ese Instante. además. se 
encontrará sin empleo. 

Capital humano es el nombre que se le da a los Recursos Humanos (23). Hay 
quienes sostienen que la mano de obra no es una mercancía. ya que se encuentra 
ligada a la naturaleza misma del ser humano. sin embargo. descartando la 
Importancia de la política de las palabras y conceptos Intelectuales, será dlñcll 
cambiar la Idiosincrasia de quienes lo consideran una mercancla o un artículo 
comercial, 

La Inversión en capital humano se presenta cuando al Individuo se le 
proporciona educación y entrenamiento. a través de las cuales se les crean 
habllldades productivas. Aún sin considerar los valores natos del Individuo, la 
distribución de habllldades en la optimización de la estructura. es un paso necesorto eh 
la toma racional de decisiones. que lleve a la Inversión en Capital Humano (24). 

Este capital humano. necesariamente debe ser estimulado en su valor. y a esto 
se le llama. Inversión en capital humano. lo cual puede presentarse con la educación y 
el entrenamiento, con la Intención de que se puedan crear habllldades producttvas. 
Los aumentos en la habllldad. talentos y conocimientos han demostrado ser 
contrtbuyentes mayores en el crecimiento económico. 

(23) Lester C. Thurow. en su obra 'Inversión en Capital Humano•, (senda a Gary S. Becker y Theodofe SehuHz 
como quien consldero a los Recursos Hll'TianOS como Copita! Humano), p6g. 12· 13 
(24) lester C. Thurow, 'Inversión en Copttol H1.rnono'. p6g, 27 · 
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Como la educación y el entrenamiento sirven o otros propósitos aparte de 
crear habilidades productivos. no todos sus costos se pueden opllcor o Incrementar 
esas habilidades. sin embargo, el aumento de habilidades productivas es seguramente 
una de las principales funciones. 

Los economistas tonto del siglo XIX como del siglo XX. trotan o lo mono de obro 
como uno mercancía homogéneo. El economista Adom Smlth (25), defendía lo 
situación de que; 'sólo las máquinas podían aumentar lo producción del mercado'. 
aún así. ayudo o Incrementar la educa-::lón público poro que lo gente pudiera disfrutar 
de los beneficios. perteneciendo o un grupo de ciudadanos más alertas y con más 
confianza en si mismos'. por lo que resume: 

;El productc anual del trabajo de cualquier nación puede aumentar en su valor 
acrecentando ya sea, el número de sus trabajadores producttvos o las tuerzas productivas de 
esos trabajadores. Es evidente que el ne.mero de trabajadores productivos no puede ser 
acrecentado sino a consecuencia ya sea del aumento y meJoramlento de las móqulnas e 
Instrumentos que racllllen a reducir el lrobojo, o de una dlv~lón y d~trtbuclón más apropiado del 
empleo. En cualquier coso, casi siempre se requiere un capital adicional'('). 

Friedrich Ust. contemporánea de Adam Smllh reconoce lo Importancia de el capital 
humano y selialo:(2ó) 

"Los errores y contradk:clones de la escuela prevaleciente a la que nos hemos referido, 
pueden corregirse fácilmente partiendo del punto de v~ta de lo !aorta de Jos FuetZas 
Productivas. Ciertamente son productivos aquellos que cñan puercos o elaboran píldoras, pero 
los profesores de Jóvenes y de adultos virtuosos, músicos, médicos, jueces y admlnlstradores. son 
fuerzas productivas ulteriores, han contribuido de diferentes mone~as; a que las generaciones 
tuturas se conviertan en productoras. Impulsando el carácter religioso y moral de la presente 
generación, habilitando y ensalzando los poderes de la mente humana, preservando la fue12a 
productiva de sus pacientes. airas restituyendo los derechos humanos y lo segurtdad de justicia, 
constituyendo y protegiendo lo segurtdod público. otros por su porte y por el placer que 
ocasiona educar al hombre lo mejor posible, para que produzcan valores de cambio" ( .. ). 

Según puede encontrarse en la historia de la economía: el capital humano no 
desempeñaba un papel Importante ni en la práctica ni en la teoño. Por lo que se 
debeña de dedicar, mayar esfuetZo en lo labor de convencimiento. poro la tomo de 
decisión. de Invertir en capital humano. 

Dada la gran cantidad de Recursos de lo Sociedad. Invertidas en lo producción 
de capital. debe enconlrarse un método de análisis, que promueva una buena toma 
de decisiones en esta órea (Inversión en capital Humana). Sin embargo las recursos 
económicos dbponlbles pofa lo Inversión humano son limitados ya que. no se valoro la 
Importancia de contar con mano de obra (capital humano) capacitado y dejar de 
considerar el lrabojo, como un artículo homogéneo establecido, sino como aquel que 
puede ser ampliado y mejorado, que nos permita un crecimiento económico 
constante. · 

C-> Adan Smffh defenáa la slfuación de que '610 len m6qulnas tblcas pocfon cClfl<:luc!I al a.mento de 
prod.Jcd6n, por lo que resl.rne: 
( .. ) Fñedrlch Ust contempor6neo de Adam Smtth reconoce la Importancia de el Capltaf Ht.rnano y senala: 
(25) Adan Smtth, The Wecllh of Natlons. Vol. 11 CEdmburgo; A. strahan <r1dT. Ceden. 1819), póg. 102 
ri~ Frtedrtch Ust, 'lhe Nattooa Sy.tem of Pclltlcd Economy', (londtes: Longmom, Green y co .. t922), p6g. 
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El Capital Humano se encuentra formado por habllldades y conocimientos que 
se adquieren en base a la educación y entrenamiento tanto formales como Informales: 
dicho conocimiento nos lleva a tener conocimientos y famlllarldad con cierto tipo de 
trabajos. lo que nos conduce a una productividad mós elevada. Este conjunto de 
factores que forman al capital humano de un hambre. debe adquirirse o agrandarse a 
través de la Inversión en el capltal humano. De ahí la Importancia de Invertir en capital 
humano. 

Por lo general. los economistas cuentan con mercados para determinar un 
valor a las diferentes mercancías. Ya que la tierra y el capital físico se compran y se 
venden. y los precios del mercado se usan para medir su valor (27). Estos valores 
similares de mercado no son aplicables ol trabajo. ya que no existe un método directo 
para medir el precio o la cantidad de capacidad productiva humana. En el caso del 
recurso humano, esfé vende sus servicios por periodos limitados. y no puede venderse 
asimismo. 

El crecimiento económico puede conducir a desequlllbrlos y variaciones en el 
precio del capital humano. Conforme se presenta el crecimiento, cambian las 
demandas de un activo de diferentes categorias de capital humana. SI las decisiones 
de Inversión o movllldad quedan atrás de los cambios en la demanda. padrón variar 
los precios del capital humano. los cuales son Inferiores a los niveles de equlllbrlo en una 
categoria y superiores en otra y así se promueve más rápido la movllldad y la 
reestructuración de las decisiones de Inversión. 

Comúnmente. los economistas, se han Interesado en la reloclón entre el 
entrenamiento y las capacidades de obtener un salarlo determinado, mientras los 
educadores se han Interesado en producir educación y entrenamiento. Sin embargo 
en el esfueno por eliminar la pobreza. tal división se está rompiendo. Los profesores se 
esfón Interesando en el vínculo que hay entre la educación y los Ingresos; los 
economistas. por su parte. le prestan Interés a la producción de educación. Desde el 
punto de vista del capltal humano, la mayor parte del trabajo en las funciones de 
producción de la educación es Inadecuado. 

SI se mantienen constantes los niveles de entrenamiento mientras que se 
observen los retribuciones a la educación. se asegura un crecimiento progresivo en 
aspectos como buen ambiente de trabajo. calidad. productividad y bienes mutuos 
entre los factores de producción (capital y trabajo). 

A medida que aumenta la educación disminuyen los costos de entrenamiento. 
Cada trabajo requiere de ciertos conocimientos, pero tal conocimientos no se 
adquieren en la educación formal. por lo que sin un entrenamiento el trabajo resulta 
ser de poco valor. SI la educación y entrenamiento son complementarlos. los 
beneficios obtenidos de ambos. serón mucho mayores. 

La educación puede ser una Inversión provechosa con el entrenamiento. pero 
tal vez no sin él. Al mismo tiempo el aumento de entrenamiento, podrá tener una 
pequeña retribución de salarlo si ya se posee preparación formal. 

C2n Les ter c. 11>.Jfow, • lnvenl6n en Capitel Hunano', pág. 27 
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Es Importante considerar sin embargo. que las empresas han dejado de Invertir 
en los trabajadores debido ol tiempo tan !Imitado en que ponen en práctica sus 
conocimientos. Ya que es otro patrón el que comúnmente dlstruta de los beneficios del 
entrenamiento. Además las habilidades y el conocimiento adquirido durante los 
primeros años llegan a ser obsoletos e lnapllcables. 

Cuando se toma en cuento la decisión de Invertir en Capital Humano, no se 
debe considerar sólo como un confrlbuyente ol crecimiento económico a través del 
Incremento de la verdadera colldad del trabajo disponible para usos productivos, sino 
que existen otros motivos que pueden ser considerados al adquirir el capital humano. 
por ejemplo: el mostrar más Interés. en la calidad de vida del trabajador. 

Las empresas ocupan Individuos con amplias capacidades. y cuyo capital 
humano es dlficll de rentar en el mercado de trabajo. Este tipo de capllal humano se 
adquiere a través del entrenamiento en el trabajo. oSi como la práctica y la 
experiencia. 

Debido a las lmpertecclones del mercado, el Inversionista halla más borato dar 
entrenamiento que encontrar Individuos con habilidades y conocimientos necesarios. 

Las empresas encuentran provechoso aumentar el capital humano de sus 
fuerzas pues a mayor capital humano. mayor rendimiento y producción. Cuando la 
productividad de un trabajador con entrenamiento. se eleva. empieza la 
competencia por sus servicios. 

En este momento lo probabilidad de que un empleado abandone el trabajo. 
de la empresa en donde obtuvo la capacitación. las Inversiones pueden no ser de 
provecho para Ja empresa. pero si para el Individuo y Ja sociedad. Considerando que 
el trabajador lleva su copita! humano con el a su siguiente trabajo. Como resultado 
una Inversión puede ser útil para el Individuo e Inútil para la empresa. 

En el mercado de trabajo se Incrementa la demando del trabajo con 
capacitación. Las empresas se verán forzadas a dar entrenamiento, aún cuando del 
mercado externo puedan conseguir trabajadores entrenados. 

Sin embargo las empresas deben Interiorizar el problema del entrenamiento del 
trabajo. en lugar de dejárselo al mercado externo. "Los trabajadores capacitados 
deben formarse o crearse. no simplemente contratarse". 

Los economistas tienen consideración especial al capital humano. por 
representar dos papeles Importantes para la economía; primero como consumidor de 
bienes y servicios y segundo. como productor de los mismos. 

M mismo los economistas utilizan el postulado. de la maxlmlzoclón de utilidades 
cuando analizan la Inversión en capital humano. Los Individuos Invierten en capital 
humano para lograr una moxlmlzaclón de utilidades. Sin embargo. en su papel de 
productor y consumidor debe ser visto no como moxlmlzador de lngrB!los monetarios. 
sino más bien como maxlmlzodor de su utilidad. 

Para un análisis económico de las decisiones de Inversión del copita! humano es 
tácll caer en la maxlmlzaclón de Ingresos. Aunque esto no debeña de ser lo correcto. 
pero prácticamente es el único método para llegar a respuestas acertadas y 
deflnltlvas. Cada Individuo deberá recordar que Jo moxlmlzaclón de Ingresos tormo 
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sólo una parte del problema de Ja Inversión racional en el capital humano. no es lo 
adecuado basarse simplemente en criterios de maxlmlzaclón de utllldades. aunque los 
Ingresos sean ciertamente un factor muy Importante que deba considerarse. 

Un trcbc)cdor puede recibir beneficios positivos o negativos en el proceso de 
utlllzcr su ccpltcl humano. yo que a el mismo, le puede cgrcdcr o no su propio trabajo, 
como consumidor. Así mismo su status en la comunidad se encuentro pcrclclmente 
determinado por sus actlvtdcdes productivos. puede verse forzado a soportar 

·ambientes o cercanías descgrcdcbles mientras se encuentro en su trabajo. Pero estos 
aspectos negativos pueden ser abatidos por los beneficios o través del solario Y los 
conocimientos adquiridos. 

Los hcbllldcdes del ccpltcl humano son necesarios paro producir bienes y 
servios. Sin embargo nunca son evaluados en el mercado, y por lo tanto, son dltíclles 
de evaluar por quienes no se encuentren fcmlllcrlzcdos con el mercado. El 
Inversionista de ccpltcl humano es más bien un maxlmlzcdor de utflldcdes y no de 
Ingresos. 

El capitel humano requiere como lodos los recursos. de gastos de 
mantenimiento paro que permanezcan en funcionamiento y ccluallzcdos, paro poder 
estor a lo clturc de Jo competencia. Estos costos de mantenimiento del capital 
humano. deben restarse de Jos Ingresos o incluirse en los costos de adquisición entes de 
la ccpltcllzcclón. 

Desafortuncdcmente desde el punto de vista del cnállsls económico, los 
mismos costos de mantenimiento que son necesarios poro la producción lo son 
también para lo Inversión. 

Sin embargo, se planteo lo dudo ¿Son parte de los costos de producción de 
bienes y servicios. la Inversión en el ccpltcl humano? 

El consumo. lo producción y lo Inversión son productos unidos de los acttvldcdes 
humanes de mantenimiento. No hay manero de colocar estos costos de 
mcntenlmlenta entre acttvos diferentes debido a que san productos unldao de loo 
costos de mantenimiento. El ccpltcl humano tiene caracleñsttcas de un recurso que 
van en aumento. así mismo como un recur>o nclurcl. 

Las Inversiones de capitel humano son elevados, esto es especlclmente 
cpllccbles a las grandes Inversiones en hcbllldades ocupacionales. Sin embargo es 
Importante señalar en el ccpltcl humano llene un peñoda de Inversión de 12-20 a~s. 
en educación formol y entrenamiento antes de que empiecen a generar Ingresos. 

Este peñodo largo de Inversión hace que la plcneaclón sea diñcll y arriesgado 
puesto que nadie está seguro de cómo resultará total el final del peñodo de Inversión. 

El ttempo de codo Individuo es un elemento Importante para Jos costos de 
cdqu~lción de capitel humano. el valor que asigne a su propio tiempo tendrá 
Influencia sobre el beneficio de cualquier decisión de Inversión. 

El capitel humano no es un ccttvo negociables solamente pueden comprarse 
sus servicios o proporciones pcrtlculcres de conocimientos especificas. El capital 
humano no puede dlvorclcrne de su poseedor: par lo consiguiente es un activo no 
líquido. 
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Considerando el mundo tan Incierto y arrlesgondo. si se presenta una 
emergencia el activo puede ser vendido, sin embargo el capital humano no es fiquldo. 
por lo que no puede servir como valla contra los riesgos e Incertidumbres. En 
consecuencia tendrá un valor más bojo que el de una parte Igualmente productiva 
como es el capital fislco, Desde un punto de vista de la productividad. habrá como 
resultado una Inversión muy boja en el capltol humano una muy elevada en el físico. 

A medida que se Ignoran las peculiaridades del capital humano. se reduce la 
uttlldad del concepto, Se convierte en uno medida cada vez menos adecuada de 
capacidades productivas de trabajo debido a que se Ignora parte de la futura fuente 
de bienes y servicios producida por el trabajo. 

Para concluir, el análisis de Ja Inversión de capital humano será cada vez más 
Importante. por lo que el principal problema desde el punto de vista social y 
económico será el de c6mo lnverttr sabia y eflcazmente en seres humanos. 



CAPITULO VI 

VI. CASO PRACTICO. Modelo ele un sistema de copocllacl6n para obtener una mayor 
producltvlcfod, en una unidad doeente de un nivel b6slco (primaria) a un nivel medio 
(secundarla). 

A). ldentlflcacl6n del Pfoblema 
8). JuaHllcacl6n 
C), ObjeHvos de la lnvesttgocl6n 
D). Hipótesis 
E). 0enn1el6n de la pobloci6n obfeHvo 
f). Variables 
G). Procesa ele captocl6n de la lntormacl6n 
H). lnletptelacl6n de los resultados obtenidos 
f). AnállSls ele los resUl!oclos oblenldos 
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VI. CASO PRACTICO 

A. IDENTIFICACION DEL PROBLEMA 

Como ya se ha señalado en el deSarrollo del tema. Ja Capacitación en su 
contexto más amplio ha sido considerado como una obligación. más que como una 
Inversión. Esto es debido a Ja escasa preocupación de Ja sociedad en general de 
contar con mano de obra collflcada. Jo cual da como resultado proteslonlstos 
mediocres y por ende una sociedad conformista. 

La mayoña de la empresas mexicanos. ya sea medianas o pequelias. viven un 
estancamiento en su desarrollo y crecimiento; por lo que cuentan con bajos Indices de 
productividad y eficiencia. teniendo esto una repercusión en la economía del pa1s y en 
los niveles de vida del trabajador. 

El desinterés en materia de capacitación y adiestramiento. par parte de Jos 
empresarios mexicanos. va desde el desconocer Ja forma de ejecutorias a tratar solo 
de cubrir una obligación legal. dejando a un lado el aspecto moral de cumplir con el 
personal. 

B. JUSTIFICACION 

Considero que si una organización desea ser competitiva. funcional y duradera. 
deberá tener una estructura bien consolidada. con base en la capacitación de sus 
recursos humanos. ya que al contar con pernonal altamente calificado se tendrá la 
oportunidad de alcanzar con menor dificultad las metas. que de acuerdo a las 
estrategias de acción se planteen. Servirla de poco contar con una gran lnven;Jón. un 
gran equipo y excelentes Instalaciones; si Jos empresarios. y trabajadores no están 
plenamente capacitados para utlllzarios con eficiencia. Esta situación se presenta en Ja 
mayoña de las empresas. principalmente en las que son pequel\as y medianas. 

La copacltaclón puede ser de gran beneficio para Jos empresarios. siempre y 
cuando Jo realicen adecuadamente y estén consientes de su Importancia. siguiendo 
Jos objetivos de Ja misma y no considerándola como una Imposición más por parte del 
Estado. sino como una posible solución a sus problemas de producción. 

Un punto cuestionable sobre el origen de las deficiencias en Ja preparación de 
todo tipo de trabajador puede estar en Ja educación que cada Individuo obtiene en 
las primeras experiencias con el conocimiento. o de ahí derivar si llene otros 
fundamentos. Razón por lo cual. la preparación de Jos profesionales de Ja educación, 
es un tema Interesante para analizar. Tema que quizás nos permita conocer cual es Ja 
preparación que tendrán nuestras futuras generaciones. 
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C. OBJETIVO DE LA INVESTIGACION 

ObjeHvo General 

Contar con recumos humanos capacitados en todos los niveles. 

Objetivo Particular 

Conocer el nivel de preparación de Jos profesores de las Instituciones Educativas a 
nivel básico y nivel medio. 

D. HIPOTESIS 

La realización de este trabajo es con Ja finalidad de que aporte nuevas Ideas 
con relación al tema, por Jo que presento las siguientes hipótesis: 

Hipótesis General 
La mayoña de la empresas pequeñas y medianas, al no contar con capacitación 
y adiestramiento para todo su personal. provoca Ja obtención de bajos índices de 
productividad y eflclencla, y por lo tanto a un estancamiento en su crecimiento y 
desarrollo. repercutiendo en la economía del país y el Jos niveles de vida de Ja 
población. 

Hipótesis Particular 
Capacitar a Jos Individuos que Imparten Ja enseñanza puede ser una alternativa a 
seguir paro lograr un mejor nivel de vida de Jos Individuos que conforman nuestra 
sociedad. en combinación con Ja obtención de niveles de productividad altos. 

E. DEFINICION DE LA POBLACION OBJETIVO 

La Investigación a desarrollar pretende conocer. cuál es la situación actual de 
las lns1Jtuclones educativas en las escuelas particulares en Ja zona norte del Edo. de 
México. considerando Cuautttlan Jzcalll específlcamente. par considerarlo un Municipio 
diseñado bajo una estructura bien deflnlda. en donde se puede notar que su propósito 
de autosuficiencia y prosperidad se ha realizado. La Idea principal es conocer el nivel 
de preparación que tienen Jos profesores de dichos escuelas. con Jo cual se podña 
determinar si satisfacen las necesidades que tiene la población de estudiantes y Ja 
sociedad. tanto de Ja zona como de todo silla donde pudieran estos desarrollarse 
como profeslonlstas más adelante. 
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El tamaño de la muestra se detennlnará de acuerdo a la siguiente formula: 

nf 

nf= Tamaño de la muestra deseada 
n= Tamaño deseado de la muestra 
N= Tamaño de la población 

nf 10.3125 

nf 10 

El tamaño de la muestra para efectos de esta Investigación, ser6 de 10 escuelas 
partlculares comprendidas en Cuautltlan lzcalll. Cuyo tiempo estimado es de un día 
por cada cuestionario. 

F. VARIABLES 

Variable Independiente 
Un sistema de capacitación establecido en el programa de las escuelas 

parttculares. con la finalidad de alcanzar mejores niveles de preparación del 
profesorado. 

VQflable dependiente 
Recursos Humanos con Iniciativa 
Implementación de programas de capacitación. 
Nivel de estudio de los directivos acorde con las expectativas que se planteen. 

G. PROCESO DE CAPTACION DE LA INFORMACION 

Realización de la entrevista 
la entrevista se realizó con el fin de obtener la Información por parte de loo 

directivos de las escuelas primarias y secundarlas. a quienes se consideraron las 
pernonas m6s apropiadas para el llenado de el cuestionario aplicado en la presente 
Investigación. 

DISel\o del cuesHonarlo 
El cuestionario fue dlseflado atendiendo las necesidades del objetivo de 

estudio. de tal manera que sea factlble la cuantificación de las respuestas. 

El tipo de preguntas que se aplicaron fueron: 

Abiertas(") 

e•> Se tratara de ser lo m6s objettvo posible. yo que la lnterpretac/6n a respumtas abiertas poclera prestarJs 
a no encontrar lJ"lO cuantfflcaef6n real. 



DATOS DE IDENTIFICACION 
Denominación o Razón Social: 

CUESTIONARIO 

Nombre de quién proporciona la Información: 

Puesto del Informante: 
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J. ¿Se maneja en esta escuela alguna poírtfca en la cual se seflale que en 
determinados peñodos de tiempo se proporcione capacitación a sus profesores en las 
areos como: didáctica, psicología. pedagogfa, soclologla, etc,? 

2. ¿Existe rotación de pernonal en esta escuela? ¿Por qué? 

3. La rotación o cambio de personal docente durante el ciclo escolar Implica un 
descontrol en el niño, ya que los m.étodos de ensei'\anza difieren de un profesor a otro. 
Además es Importante considerar que se estaría rompiendo el 'afecto y cariño' que se 
establece en la relación profesor-alumno. Considerando esto ¿Porqué se presenta la 
ya conocida, rotación de personal en las escuelas particulares? (que es este casa nos 
Intereso) 

4. ¿Se encuentran actualizados los programas y planes de estudio que se 
fmparten en esta escuela o Institución? SI_ NO_ ¿Por qué? 

5. ¿Se les proporciona la adecuada motivación a sus profesores para que puedan 
Impartir satisfactoriamente sus clases? 
SI _NO_ ¿Qué tipo de motivación? 
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6. ¿Considera usted que la preparación de los profesores se ve reflejada en los 
resultados satisfactorios o no de los niños? 
SI __NO_ ¿Por qué? 

7. la ley Federal del trabajo sel\ala en su artículo 153. que todo trabajador llene 
el derecho a que su patrón le proporcione capacitación y adiestramiento. ¿Se 
considero esta n6rma. en esta escuela? SI --. JIO _¿Por qué? 

8. ¿Considera que es necesario, proporcionar capacitación a docentes y 
directivos. para mejorar la ensenanza-aprendlzaje? 

9. SI consideramos que la respuesta a la pregunta 8 es SI. ¿Existe otro tipo de 
preparación de los profesores para hacer sentir al alumno que es miembro de un lodo. 
esllmulandolo para la socialización con sus componeros. con la pretensión de que el 
nlno sea m6s Integral? 

10. Cuando se revisan los objetivos del planteamiento dld6ctlco para aumentar la 
eficiencia de la enseñanza. ¿Cuóles son las hooamlentas con las que cuentan, para 
llegar a óptimos resultados? 

11. ·¿Cu61 es el perfil que debe cubrir un·docente para considerarse como buen 
profesor? 
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12. El gran desequlllbrio que existe entre Ja remuneración salarial y el poder 
adquisitivo del Individuo. marca Ja pauta para determinar que, pocos son aquellas. 
que pueden cubrir una cuota 'considerable' para Ja educación de sus hijos. Por lo que 
se hace presente el desacuerdo con la descrimlnaclón que existe en el campo de 
trabajo para egresados da escuelas Públicas. Usted que forma parte de un equipo de 
trabajo que tiene relación con la Secretaña de Educación Pública. ¿Sabe usted si Ja 
SEP cuenta actualmente con algún proyecto para las nuevas y presentes generaciones 
que no pueden cubrir el costo de una escuela particular? 

13. ¿Cuál cree usted que es Ja principal razón que originó Ja creación de escuelas 
particulares? 

14. ¿Cree usted que, con Ja é::reaclón de escuelas particulares • Ja saciedad 
obtenga algún beneficio? 
SI _____NO_ ¿Cuál y por qué? 

15. Cada aspirante de esta escuela. ¿Debe cubrir el perfll sei'lalado anteriormente. 
o también ttene que ser examinado prótfcamente. para su aceptación? 

Firma Sello 
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Tratamiento de k>I datos 
Después de aplicar y obtener los cuestionarlos contestados, se procedió a 

concentrar los datos con objeto de obtener mediante relaciones porcentuales bases 
para la sustentación o desaprobación de las hipótesis. 

En función de las escuelas encuestadas. los resultados arrojados se expresan de 
la siguiente manera: 

Escuelas 
visitadas 

10 

Cuestionarlos 
resueltos sellados 

10 

Para el cálculo del porcentaje se tomará coma base el total del cuestionarlo 
que fue de 10. (100 %) 

H. INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS 

Gráfica No. l: Esta gráfica muestra los periodos en que se Imparte la capacitación; el 
50% de las escuelas cuentan con capacitación perládlca. un 20% con curso$ de 
actualización que Imparte la SEP. otro 20% sólo pláticas al Inicio de curso. el últlmo lCJ'l{. 
se abstuvo de contestar. 

Gráfica No. 2: Esta gráfica muestra que tan frecuente se presenta la rotación de 
personal en las escuelas; el 20% señala que según los Interés personales de los 
profesores. el 60% dice no tener rotación de personal, un lCJ'l{. sólo en cada ciclo 
escolar y el 1 CJ'l{. evadió la respuesta. 

Gráfica No. 3: Esta gráfica muestra cuales son las causas de la rotación de personal; un 
3CJ'l{. señalan que no existe la rotación de personal, otro 30% que es par Ineptitud del 
profesor. el 20% según los Intereses personales y el 20% prefirió no dar respuesta. 

Gráfica No. 4: Esta gráfica muestra cuales son los periodos en que se actualizan los 
planes de estudio; un 4CJ'l{. de acuerdo a las necesidades para estar a la vanguardia, el 
otro 40% cada año. según los programas de la SEP. un lCJ'l{. dice que se modernizan de 
acuerdo al avance de los alumnos y el otro 10% tan solo dice que SI. 

Gráfica No. 5. Esta gráfica muestra en que fonna se proporciona la motivación; un 10 
% dice tan sólo que SI. un 4CJ'l{. que si a través de prestaciones, un 10% dice que no par 
falta de presupuesto. otro 10% que a través de reconoclmlentos(dlplomas). un 20% con 
pláticas de superación personal. y un 10% apoyándolos en áreas dlticl/es. 

Gráfica No. 6: Esta gráfica muestra que tan determinante es la preparación de los 
profesores para obtener buenos resultados por parte de los alumnos; un 10% no es 
necesaria par que existe mucha diversidad de los alumnos, un 10% tan sólo dice SI, un 
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lQ'l(, que no por falta de pedagogia en los profesores. un 60% si. la preparación es 
Importante, un lQ'l(, dice que es determlnente sólo cuando tienen la pedagogía. 

Gróflca No. 7: Esta gráfica muestra la consideración que se tiene al aspecto legal de la 
capacitación y adiestramiento; un 50% tan sólo dice que SI. un 40% que si por que es 
necesario. un lQ'l(, que NO. 

Gráfica No. B: Esta gráfica muestra si la capacitación a docentes y directivos, mejora 
la ensei'lanza aprendizaje, según juicio de los directivos entrevistados; un 50% sei'lalo 
que SI, el 20% que era necesario y el 30% que si por actuallzaclón. 

Gráfica No. 9: Esta gráfica muestra. que preparación adicional tienen los profesores. 
para obtener un.:¡ optima soclallzoclón entre sus alumnos; un 20% no cuenta con 
preparación, un 10% Integridad y preparación. 3Q'l(, desarrollo humano. 2Q'l(, 
autoestlmo(pslcología), lQ'l(, a través de pláticas y el lQ'l(, relaciones humanos. 

Gráfica No. 10: Esta gráfica muestra. cuales son las herramientas de trabajo con las 
que cuentan los profesores. para Incrementar la calidad de la educación; 10% cartas 
descriptivas de plan de clase. lQ'l(, diseños curriculares y exámenes, lQ'l(, jerarqulzaclón 
y la Investigación. 20% buena planeaclón y buena preparación, lQ'l(, sistema de 
enseñanza significativo. lQ'l(, libros. enciclopedias. video, TV y salidas pedagógicas. lQ'l(, 
plan anual. semanerlo y diario y por último un 20% mantuvo una respuesta evasiva. 

Gráfica No. 11: Esta gráfica muestra cual es el perfil adecuado que debe cubrir un 
profesor; 20% formación profeslonel, Investigación. planeaclón. 4Q'l(, profesor por 
vocación. buen nivel académico e Integridad, 30% preparación profesional. dinámico 
y dedicación. responsable. humano. comprensivo. honesto. 10% que sean 
profesionales aunque no •ean profeslonlstas. 

Gráfica No. 12: Esta gráfica muestra, en que forma apoyan las escuelas particulares y 
la SEP a los niños de eocasos recurso•; 30% NO, lQ'l(, se realizan proyectos. que no pasan 
a ser reales, 20% con becas mínimas. 10% la SEP contribuye mejorando la educciclón. 
10% respuesta evasiva, lQ'l(, •e deoconoce el tema. 

Gráfica No. 13: Esto gráfica muestra. lo razón por la que se originaron las eocuelas 
particulares; 30% la demanda es mayor que la oferta. 50% para elevar la calidad de la 
educación, 10% la libertad de prestar un servicio y ofrecer allematlvas distintas, lQ'l(, la 
decreciente calidad de la educación oficial. 

Gráfica No. 14: Esta gráfica muestra. cuales son los beneficios que se obtienen con la 
existencias de escuelas particulares; 10% une formación de profeslonlstas más abierto e 
Integral. 20% un apoyo al gobierno en la falta de escuelas públicas. 4Q'l(, mejor 
preparación académica. técnica y práctica, 2Q'l(, generar la competencia para así 
mejorar el nivel de vida de la comunidad. lQ'l(, no conformarnos con los actuales 
planes de estudio. 

Gróflca No. 15: Esta gráfica muestra. que requisitos deben cubrir los profesores para 
Ingresar a la plantilla de profesores de une escuela particular; 50% no se entendió lo 
pregunta Y se respondieron cosas que no eran. 2Q'l(, es suficiente con el perfil. 20% debe 
ser examinado prácticamente, lQ'l(, se le evalua su dlsclpllna. 

Una vez Interpretado la lnformoclon de los cuestionarlos. se Incluyen algunos de ellos o 
continuación, 



TESIS SIN PAGINACION 

COMPLETA LA INFORMACION -



DATOS DE IDENTIFICACION 
Denominación o Razón Social: 

CUESTIONARIO 

flé.11,1-0 ,futJhr ..ZÍca/4¡ S.é. 
Nombre de quien J)roporciona la información: 

Ha1f. .;¿.sd,· ($O>?:u!A•.z .S.,,6-'r,...,,..no 
Puesto del Informante: 

_)tr€C'br de i}1%1lt7'r/O' 

1. ¿Se maneja en esta escuela alguna política en la cual se señale que en 
determinados períodos de tiempo se proporcione capacitación a sus profesores· 
en las áreas como: didáctica, psicología. pediatria. pedagogía, sociologia etc ?1 
¿Cuál? (7o "7C1.6c1c,; ' ~ tí;.- s de: P.s1t!t1 et'"' .6 / e 

,- CI Úi 

2. ¿Existe rotación de personal en esta escuela? ¿Por qué? 
So' (..:s&iu'>? J1et:Es"m'ú\7'o;s rle/ 1v/s,1PC-1, 

3. La rotación o cambio de personal docente durante el c1cto escolar implica 
un descontrol en el niño, ya que los métodos de enseñanza difieren de un 
profesor a otro. Además es importante considerar que se estaría rompiendo el 
"afecto y cariño" que sff establece en la relación profesor-alumno 
Considerando esto ¿Porqué se presenta la ya conocida rotación de personal en 
las escuelas particulares? (que en este caso nos interesa) , 

,€r1 /:! tmt.mtd ti€ ,6.s t?//.ro> /Jo l/ QW/at?ti s ea /q ,?raCfrct::t 
11a se cxl~áku et lm peee:;;d.i(/ef: de .o/ 1111hlr/C1"d?1. 

4. ¿Se encuentran actualizados los programas y planes de estudio que se 
imparten en esta escuela o 1nst1tuc1ón? Si~ No __ ¿Por qué? 
Se /JoCF uzq mvirhii á· e.//¿,.s eJ.' eL &e/ 102.~ 

t'tJJ;I)- ownii .<'.-:w/-b upurorh ,{z ddrifht'dt l?a{rkpk_ 
( _7 o,r,. 

5. ¿Se les proporciona la adecuada mot1vac1ón a sus profesores para que 
puedan impartir satisfactoriamente sus clases'' 
Si_A._ No __ lQué tipo de mot1vac1ón? 

/ 
. . t' 

&!a. ear 4dé>W!~lá2,l- -'li~J:/I @.r 01't!t7.S d/'./?-. 
áde S· ___ ·-·------ ---· -------



6. ¿Considera usted que la preparación de los profesores se ve reflejada en 
los resultados satisfactorios o no de los nil\os? 
Sl_.X_ No __ ¿Por qué? , 

/¿gq Af1n o/f;/OMC/OZ r/~ «4gs. Mµt/,M W,//:>s ,.§5 

q~pea'os r~ /efi<ttere ?V a4n,rn?. 

7. La Ley Federal del Trabajo sellala en su articulo 153, que todo trabajador 
tiene el derecho a que su patrón le proporcione capacitación y adiestramiento, 
¿Se considera esta norma, en esta escuela? Si-l(_ No __ ¿Por qué? 

b4k fo 4'~.s/(i&ql "'é'·'S,{.k'/.<- rÚ g/h. 

6. ¿Considera que es necesario, proporcionar capacitación a docentes y 
directivos, para mejorar la ensenanza-apre.1dizaje? 

;¡~;:;e,:" ;¿;g;t;;{; lffd/)ú m /U?e/,K &&?4.6/e 
9. Si consideramos que la respuesta a la pregunta 6 es Si, ¿Existe otro tipo 
de preparación de los profesores para hacer sentir al alumno que es miembro 
de un todo, estimulandolo para la socialización con sus compalleros, con la 
pretensión de que el nillo sea más integral? 

/¡' · //J;;'kfL!f: Í''t:S::i;,./:i!J.::z~! r«ae dc1;s(duar-

1 O. Cuando se revisan los objetivos del planteamienlo didáctico para 
aumentar la eficiencia de la enseñanza, ¿Cuáles son las herramienlas con las 
que cuentan, para llegar a óptimos resultados? 

!;';fa ésec~~\ e;:~cÍ~ ak_,;e, ,{.,,m,zhs de EWl""1-
mz clf, g/t7.¿___~ ce _(E_:__s _ 

11. ¿Cuál es el perfil que debe cubrir un docente para considerarse como 
buen profesor? , 

7:;;g;i,t;;t's;z:-% /fi1:::.'lé'efi5¿<f1t7C-¿?· ,¿/a t?<'CJC/C>7 

FALLA 



12. El gran desequilibrio que existe entre la remuneración salarial y el poder 
adquisitivo del individuo, marca la pauta para determinar quo, pocos son 
aquellos, que pueden cubrir una cuota "considerable" para la educación de sus 
hijos. Por lo que se hace presente el desacuerdo con la descriminación que 
existe en el campo de trabajo para egresados de escuelas Públicas. Usted que 
fOnna parte de un equipo de trabajo que tiene relación con la Secretaria de 
Educación Pública, ¿Sabe usted si la SEP cuenta actualmente con algún 
proyecto para las nuevas y presentes generaciones que no pueden cubrir el 
costo de une escuela particular? 

~~ p~>fw~é ~ e·tt "~~•MJ~B ~ ¿ O' , $ 3Ál0;1;z ;;?. tíf ¡;¿tí 

13. ¿Cuál cree usted que es la principal razón que originó la creación de 
escuelas particulares? 

/tl 6Z6fl de ~rfrzk fWd @d; dt tZN»<Z»rk f?dXskd~. 
) . 

14. ¿Cree usted que, con la creación de escuelas particulares, la sociedad 
obtenga algún beneficio? 
Si-k- No __ ¿Cuál y por qué? -
· -kA=t11acld1 de 1?1qks/onad;.? .b«?Í 1?-Ve/W e m~ lr , .. 

15. Cada aspirañte de esta esci.lela, ¿Debe cubrir el perfli sel'\alado 
·anteriormente, o también tiene que ser examinado prácticamente, para su 
aceptación? 

!f/ ~;;/::¡c!}/4':::et~;!fª?G1Z~~~s ,~;:1«1-
mar 9JJe cl.e>e-m~o11 es/& at!LÚd'tl'd. 

ni 
''CBNTRO ESCOLAR L . ., J.LJ, s. C." 
Jl.ATtAYA 45 CEmo U~JANO 

etlAU~~IVJ: llt1\,d 
:felefono ~~3.-<17.3.5 

lcalltro ftdcrd/ de. Cc11.1wnc1 Ct1.eooesn 



12. El gran desequilibrio que existe entre la remuneración salarial y al poder 
adquisitivo del individuo, marca la pauta para detenninar que, pocos son 
aquellos, que pueden cubrir una cuota "considerable" para la educación de sus 
hijos. Por lo que se haca presente el desacuerdo con la descrimlnación que 
existe en el campo de trabajo para egresados de escuelas Públicas. Usted que 
forma parte de un equipo de trabajo que tiene relación con la Secretarla da 
Educación Pública, ¿Sabe usted si la SEP cuenta actualmente con algún 
proyecto para las nuevas y presentes generaciones que no pueden cubrir el 
costo de una escuela particular? 

/. 

13. ¿Cuál cree usted que es la principal razón que originó la creación de 
escuelas particulares? . ,.... 
¿j',._,._a,,¿ [-,.__ &/,,.é/a<'( dI _/,z- vfd,«4«46 

14. ¿Cree usted que, con la creación de escuelas particulares, la sociedad 
obte~algún beneficio? 

Si No __ ¿ Cuál
1 

:g_;;~? Cz<a « < e 

15. Cada aspirante de esta escuela, ¿Debe cubrir el perfil sel'\alado 
anteriormente, o también tiene que ser e>eaminado prácticamente, para su 
aceptación? . 

ff_r, --ijA?:M &a·t?. aÚ----' 

FALLA DE O~JG6N 



12. El gran desequilibrio que existe entre la remuneración salarial y el poder 
adquisitivo del individuo, marca la pauta para determinar que, pocos son 
aquellos; que pueden cubrir una cuota "considerable" para la educación de sus 
hijos. Por lo que se hace presente el desacuerdo con la descriminación que 
existe en el campo da trabajo para egresados de escuelas Públicas. Usted que 
forma parte de un equipo de trabajo que tiene relación con la Secretaria de 
Educación Pública, ¿Sabe usted si la SEP cuenta actualmente con algún 
proyecto para las nuevas y presentes generaciones que no pueden cubrir el 
costo de una escuela particular?, ~ t. ;z..;_.... A.o 

:;;¡;;;;;¿;;;;; • ~ §;;; J. .. ?:::; n. e 74ir. . 
I 

13. ¿Cuál cree usted que es la principal razón que originó la creación de 

escuela~~ de.. ,., ..d ~e..:... t. ~~~,t·,~t;:. A h, ~ 
14. ¿Cfu; ~sted que, con la creación de escuelas particulares, la sociedad 
obtenga algún beneficio? 

Si J;_.No __ ¿Cuá~ a.~ . ..,....;;;t....¡... ~ 
d.,...J~ .::: ·~ .. .{. ~?¡JA.,,, 4 ~~ -
o..t....~. V 

1 

15. Cada aspirante de esta escuela, ¿Debe cubrir el perfil sel\alado 
anteriormente, o también· tiene que ser examinado prácticamente, para. su 
aceptación? , • _ • !:- ,,_ :n... ' ¿,L -.....- ~ ~ ·-:-·.... ..... ............. ,l....._ 



12. El gran desequilibrio que existe entre la remuneración salarial y el poder 
adquisitivo del individuo, marca la paute para determinar que, pocos son 
aquellos, que pueden cubrir una cuota "considerable" para la educación da sus 
hijos. Por lo que se haca presente el desacuerdo con ta descriminación que 
existe en al campo de trabajo para egresados de escuelas Públicas. Usted que 
forma parte da un equipo de trabajo que tiene relación con la Secretaria de 
Educación Pública, ¿Sabe usted si la SEP cuenta actualmente con algún 
proyecto para las nuevas y presentes generaciones que no pueden cubrir el 
costo de una escuela particular? 

13. ¿Cuál cree usted que es la principal razón que originó la creación de 
escuelas particulares? 

.:<.::... d.c.u·u-K ,.,.¿,-;.¡.<11 ... k ;y1,,.?';.1..J '(!'«'d. 

14. ¿Cree usted _que, con la creación de escuelas particulares, la sociedad 
obtenga algún beneficio? 
Si ./ No __ ¿Cuál y por qué? 

¡..'1J;t'j:i;:: 3> ffu"Z:!!%º?1° ·<t114""",_) re- /,,,,¿ 

15. Cada aspirante de esta escuela, ¿Debe cubrir el perfil sel'lalado 
anteriormente, o también tiene que ser examinado prácticamente, para su 
aceptación? 

~:'::Jr#:;ijn±.;~~:r:t:::::i~. 
~::,.. ; . 

S~llo 



12. El gran desequilibrio que existe entre la remuneración salarial y el podar 
adquisitivo del Individuo, marca la pauta para determinar qua, pocos son 
aquellos, que puedan cubrir una cuota "considerable" para la educación de sus 
hijos. Por lo que se hace presente el desacuerdo con le descriminación qua 
existe en el campo de trabajo para egresados de escuelas Públicas. Usted que 
fonna parte de un equipo de trabajo qua tiene relación con la Secretaria da 
Educación Pública, ¿Sabe usted si la SEP cuanta actualmente con algún 
proyecto para las nuevas y presentes generaciones qua no puedan cubrir al 
costo de una escuela particular? • 

il· .:ZL,,WJ;,Lj. ";p::~i~ :,Kf;~i1%t±;~ 
5 1eun1ioNt'.S d.,, '5;-;¡:o,ª1-"1;,-1e>:1.;· (',J>,rec ~ • . 

13. ¿Cuál crea usted qua es la principal razón qua originó la creación de 
escuelas particulares? 0--:f-:.#t l ck,J d,., 1m¡mrrÓ a11a. Ealc-aaán 

Y ;:; ~/Ir J 
T. . 

15. Cada aspirante de· esta escuela, ·¿Debe cubrir el perfil sel\alado 
anteriormente, o también tiene que ser examinado prácticamente, para su 
aceptación? / ...:5/ éa&.l/n .=re ceatf,.·a u11 lfMaea dt; . . ,, 

~~Kro'l'..:>t".::iXE00:.1:1'1 
e~un.1.ir:rw.!:.!lL\PART. 
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041cr.r>r,o.uw.oss1 



12. El gran desequilibrio qua existe entre la remuneración salarial y al poder 
adquisitivo del individuo, marca la pauta para determinar que, pocos son 
aquellos, que pueden cubrir una cuota "considerable" para la educaclón da sus 
hijos. Por lo que se hace presenta el desacuerdo con la descriminación qua 
existe en el campo de trabajo para egresados de escuelas Públicas. Usted que 
forma parte de un equipo de trabajo que liana relación con la Secretaria da 
Educación Pública, ¿Sabe usted si la SEP cuanta actualmente con algún 
proyecto para las nuevas y presentas generaciones qua no puedan cubrir al 
costo de uri:r,)8 particular? / / 

S/ ~JQNf/;vh tf<!' p._.eo ~ · 

14. ¿Cree usted que, con la creación de escuelas particulares, la sociedad 
obtenga algún beneficio? 
Si_L No __ ¿Cuál y IJ!>r qué? / · 

0 ,4.J""' fU<¡Hl'"'«"'"" ,/.,, Svs. .lf'jtJJ 

15. Cada aspirante da esta escuela, ¿Deba cubrir el pertrl seftalado 
anteriormente, o también tiene que ser examinado prácticamente, para su 
aceptaci6n?,r~ ~! !' ,.d 

úv ~ ,ll!!:!::l!:L. «s ~~,,... 



12. El gran desequilibrio que existe entre la remuneración salarial y el poder 
adquisitivo del individuo, marca la pauta para determinar que, pocos son 
aquellos, que pueden cubrir' una cuota "considerable" para la educación de sus 
hijos. Por lo que se hace presente el desacuerdo con la descriminación que 
existe en el campo de trabajo para egresados de escuelas Públicas. Usted que 
forma parte de un equipo de trabajo que tiene relación con la Secretaria de 
Educación Pública, ¿Sabe usted si la SEP cuenta actualmente con algún 
proyecto para las nuevas y presentes generaciones que no pueden cubrir el 
costo de una escuela particular? / 

ft:;,~t;;;:,;,, ,;fª, w 1<:1:i,?;:< %J;!:~~. 
13. ¿Cuál cree usted que es la principal razón que originó la creación de 
escuelas particulares? 

1 

~~~,- /g ;;j,;" * ~ :¿,,;:~ " %f~ /4 ~ ~~ ; ;1aJZ c4 O ·r =z ¿ ;;.., 't< / 
9Je -//l'ne.. v 
14. ¿Cree usted que, con la creación de escuelas particulares, le sociedad 
obtenga algún beneficio? 
Si...,)(_ No __ ¿Cu~? por qué? . . 

c:;:z á;t;; ~ t( ~"t~uz,;:;;i#]:. 'f:;/::_s 
¡.,,-"L. ,/;,,..,_,o /"'" ¡,4 (pvJ.s"'"&" ,.,,,,, l.& IJ.'J • ' 
15. Cada aspirante <ie esta escuela, ¿Debe cubrir el perfil sellalado 
anteriormente, o también tiene que ser examinado prácticamente, para su 
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12. El gran desequilibrio que existe entre la remuneración salarial y el poder 
adquisitivo del individuo, marca la pauta para determinar que, pocos son 
aquellos, que pueden cubrir una cuota "considerable" para la educación de sus 
hijos. Por lo que se hace presente el desacuerdo con la descriminación que 
existe en el campo de trabajo para egresados de escuelas Públicas. Usted que 
forma parte de un equipo de trabajo que tiene relación con la Secretaria de 
Educación Pública, ¿Sabe usted si la SEP cuenta actualmente con algún 
proyecto para las nuevas y presentes generaciones que no pueden cubrir el 
costo de una escuela particular? '/ 

do 

15. Cada aspirante de esta escuela, ¿Debe cubrir el perfil sellalado 
anteriormente, o también tiene que ser examinado ara su 
acepta 'ón 



12. El gran desequilibrio que existe entre la remuneración salarial y el poder 
adquisitivo del individuo, marca la pauta para determinar que, pocos son 
aquellos, que pueden cubrir una cuota "considerable" para la educación de sus 
hijos. Por Jo que se hace presente el desacuerdo con la descrlminación que 
existe en el campo de trabajo para egresados de escuelas Públicas. Usted que 
forma parte de un equipo de trabajo que tiene relación con la Secretaria de 
Educación Pública, ¿Sabe usted si la SEP cuenta actualmente con algún 
proyecto para las nuevas y presentes generaciones que no pueden cubrir el 
costo de una escuela particular? 

13. ¿Cuél cree usted que es la principal razón que originó la creación de 

escuelas particulares?±· ft.- ' ·!L ,/J,./ . <? / ~ 
z;. &;:/~:; :z.5,;z .. ~:y_z >Ú¿.,..,, .. _ • 

14. l.Cree usted que, con Ja creación de escuelas particulares, la sociedad 
obtenga algún beneficio? 
SI No ¿Cuál y por qué? 

d;;, . 

t' ~· .,H.lt::",."o ,·vq 7/j/1? # • 

15. Cada aspirante de esta escuela, ¿Debe cubrir el perffl senalado 
anteriormente, o también tiene que ser examinado précticamente, para . su 
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12. El gran desequilibrio qua existe entre la remuneración salarial y el poder 
adquisitivo del individuo, marca la pauta para determinar que, pocos son 
aquellos, qua pueden cubrir una cuota "considerable" para la educación da sus 
hijos. Por lo que se hace presente el desacuerdo con la descriminación que 
existe en el campo de trabajo para egresados de escuelas Públicas. Usted que 
forma parte de un equipo de trabajo que tiene relación con la Secretaria de 
Educación Pública, ¿Sabe usted si la SEP cuenta actualmente con algún 
proyecto para las nuevas y presentes generaciones que no pueden cubrir el 

~fscue~~r? ~ Í f 
d ,;:'"" 'f~4~ ~~t-* 

HJ/..LI!! &tP "- et... d.a.-r 40-t:; ~ e/D 
~.Í3.- V. ¿Cuál cree usted que es la principal razón que originó la creación de 
es~~rtlculares? 

&:_A M fitb '?> <n<l .q,.. ealf 4<$-Áas< j "' mpt 
44'rJ.uY-. di ,;¡;;;,¿,.. ,ú:... >'f p,,,{i/uJ!Lt. ~an terl 

::,.U...-ci.c..ior" .e.- a~ ~-,,,;~Á..,.JL """'4"'' .~<J'!(JO~ 
14. ¿Cree usted que, con la creación de escuelas particulares, la sociedad'~..._, 
obtfll'!ga algún beneficio? 
SI ,)\ No __ ¿Cu.él y por qué? 
7il:M. cna <2?"2 ~--tz.ttna..i..n ~ In ~ .j?t...u. 

-1< '-·~I 0>C' <Q<.....S 0-W,., <?Mo «> _¡.,,., ""f'~ -
~ .e4.e ~· 
15. Cada aspirante de aslli escuela, ¿Debe cubrir el perfil sal\alado 
anteriormente, o también liana qua ser examinado prácticamente, para . su 
a<;AAteclón? 
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l. ANAUSIS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS. 

La aprobación o desaprobación de la hipótesis: 

Hipótesis General 
La mayoría de la empresas pequeñas y medianas. al no contar con capacitación 
y adiestramiento para todo su personal. provoca la obtención de bajos índices de 
productividad y eficiencia, y por lo tanto a un estancamiento en su crecimiento y 
desarrollo. repercutiendo en la economía del país y el los niveles de vida de la 
población. 

Hipótesis Palllcular 
Capacitar a los Individuos que Imparten la enseñanza puede ser una altemalfva a 
seguir para lograr un mejor nivel de vida de los Individuos que conforman nuestra 
sociedad. en combinación con la obtención de niveles de productividad altos. 

La Información obtenida en la lnvesflgaclón, permite determinar que la hipótesis 
planteada es verdadera y se fundamenta en: 

El 40 % de la población entrevistada considera que los planes de esfudlo se 
actualfzan con la finalidad de estar a la vanguardia. 

El 60 % de la población considera que la preparación de los profesores es 
determinante para obtener buenos resultadc;>S. 

El 50 % de la población considera que es necesario Impartir la capacitación y 
adiestramiento desde el punto de vista legal. 

El total de la población esto convencida de que proporcionar capacitación y 
adiestramiento o los docentes y directivos mejora la enseñanza aprendizaje y por 
ende una sociedad más productiva. 

El 50 % considero que las escuelas particulares tienen origen en elevar la calidad de 
la educación. 

El 40 % de la población considera que la existencia de escuelas porflculares da ple 
a una mejor preparación académica. técnica y práctica. 
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PERIODOS EN QUE SE IMPARTE CAPACITACION A LOS DOCENTES 

10% 

50% 

Gráfica No. 1 

O CBpacilaclón peñ6dlca en las áreas SO% 

11 CulSOS de actualización que Imparte la 
SEP 20% . 

• Plátlcas al Inicio de curso 20 % 

¡¡¡¡ Abstención 10 % 



SE PRESENTA LA ROTACION DE PERSONAL EN LAS ESCUELAS 
PARTICULARES 

80% 

GráficaNo.2 

lllll SI según Intereses personales 20 % 

ONo 60% 

!El Respuesla evasiva 10 % 

• Sólo ciclo escolar 10 % 
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PERIODOS EN QUE SE ACTUALIZAN LOS PLANES Y PROGRAMAS DE 
ESTUDIO 

10% 

Gráfica No. 4 

11'! De acuerdo a las necesidades, para estar a 
la vanguardia 40 % 

m:i Cada ano, según los programas de la SEP 
40% 

• Se modernizan de acuerdo al avance de 
los alumnos 1 o % 

OSI 10% 



ES DETERMINANTE LA PREPARACION DE LOS PROFESORES, PARA 
OBTENER BUENOS RESULTADOS 

10% 10% 

80% 

GrállcaNo.8 

11!11 No, por la diversidad da alumnos 10 % 

D No, por fatta de pedagogía en Jos 
profesores 1 D % 

D SI, preparación es Importante 60 % 

11 Sólo cuando tienen Ja pedagogía 10 % 

l§s110% 



EN QUE FORMA SE MOTIVA AL PERSONAL DOCENTE 

10% 10% 

Gr8flca No. 5 

§!SI 10% 

lii! No, por falla de presupuesto 10 % 

O Si, a través de preslaCfones 40 % 

lllll Si, a través de raconoclmlen1o (Diplomas) 
10 % 

111 SI, con pláticas de superación personal 20 
% 

• SI, apoyandolos en á1118S dl!iciles 10 % 
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PROPORCIONAR CAPACITACION A DOCENTES Y DIRECTIVOS, 
MEJORA LA ENSEÑANZA APRENDIZAJE 

lllls1 50% 

¡¡¡¡ Es necesaño 20 % 

50% 1 O Para estar más actualizado 30 % 

Gnlllca No. a 



CUENTAN LOS PROFESORES CON PREPARACION ADICIONAL, PARA 
PROPICIAR LA SOCIALIZACION DE SUS ALUMNOS 

10% 

10% 

30% 

Gráfica No. 9 

!§No 20% 

0 Integridad y preparación 10 % 

1lllll DesarroUo Humano 30 % 

O Autoestima (J:lslcologfa) 20 % 

111 Através de plállcas 10 % 

fil Relaciones Humanas 10 % 



CUALES SON LAS HERRAMIENTAS DE TRABAJO CONSIDERADAS PARA 
AUMENTAR LA CALIDAD DE LA ENSEÑANZA 

10% 

10% 10% 

10% 

Gnlflca No. 10 

m Cartas descriptivas de plan de clase 1 o % 

• Oiseftos cuniculares 10% 

• Jerarqulzación e investigación 10 % 

1111 Buena planeaelón y buena prepaclón 20 % 

l1J Sistema de ensaftanza significativo 10 % 

O Ubios, enciclopedias, video, TV y salldad 
pedagógicas 1 o % 

11 Plan anual, semanal y diario 1 O % 

• Respuesta evasiva 20 % 



CUAL ES EL PERFIL ADECUADO QUE DEBE CUBRIR UN PROFESOR 

10% 

30% 

Grélica No. 11 

• Fo1111aci6n profesional, aclltud, 
lnvesllgaci6n, planeaá6n 20 % 

O Profesor por vocación, buen nivel 
acad&nk:o, e lntegrldlld 40 % 

• Profesional, dlnámk:o, dedicado, 
responsable, humano, COlllpll!llSivo, 
honesto 30% 

llJll Que sean profesklnales, aunque no sean 
profeslonlslas 10 % 



EN QUE FORMA APOYAN LAS ESCUELAS PARTICULARES Y LA SEP, A 
LOS ~os DE ESCASOS RECURSOS 

10% 

10% 

30% 

Gréflca No. 12 

0No30% 

• Exfslen sólo proyectos nada real 10% 

IDll Con becas mínimas 30% 

O La SEP esta mejorando la educación 10% 

i!ill Respuesta evasiva 10% 

•Se desconoce 10% 



RAZONES POR LAS QUE SE CREARON LAS ESCUELAS PARTICULARES. 

10% 

Gn\llca No. 13 

~la demanda es mayor que la Oferta 30 '!lo 

O Elevar la ca!klad de la educecl6n 50 % 

O La rlbe!tad de pn¡s1ar un selVfclo y oflecer 
allemallvas distintas 10 'l!. 

B La decleclente calldad ele la educación 
oficial 10 e¡¡, 



CU.!\LES SON LOS BENEFICIOS QUE SE OBTIENEN, CON LA EXISTENCIA 
DE ESCUELAS PARTICULARES 

10% 10% 

40% 

Gráfica No. 14 

• Profeslonistas con una formación más 
abierta e Integral 1 O % 

!1ll Significa un apoyo al Gobierno, por la falta 
de Escuelas Públicas 20 % 

O Mejor preparación academlca, técnica y 
praálca 40'*' 

111 Que propicie la competencia, para mejorar 
el nivel de vida de Ja población 20 % 

11 No conformaise con los pianes de estudio 
actuales 10% 



QUE REQUISITOS DEBE CUBRIR UN PROFESOR PARA INGRESAR A UNA 
ESCUELA PARTICULAR 

10% 

50% 

Gnlflca No. 15 

O Es suficiente con el pÍlrtil 20% 

mm Debe ser examinado pnictfcamente 20% 

~ Debe ser una persona muy disciplinada 
10% 

11 No se entendlo la pregunta y se 
respondieron cosas que no eran 50% 



CONCLUSIONES 

Como yo se seiialo anteriormente, lo Investigación se desarrollo en las 
Instituciones educativos de Cuoutltlan lzcolll. por lo tonto las conclusiones 
estarán enfocados a esta zona. 

Todo Institución educativo de carácter lucrativo, requiere de uno plontllla 
de profesores con un o/to nivel de preparación, poro poder cumplir con los 
resultados que espero lo población o quien presto el servicio. 

V esto puede llevarse o cabo o través de uno capacitación periódico. En 
cuanto al costo se puede considerar que no es elevado. por lo tonto 
puede ser absorbido por las Instituciones sin muchos dificultades, lo cual 
estará compensado con el Incremento en la demanda. Esto tendrá su 
repercusión en el crecimiento de la población y mejores niveles de vida. 

Con la Información obtenida en la Investigación realizado, podemos 
concluir que el aspecto de capacitación como prestación, no es definido, 
ni considerada como Importante dentro de las actividades de uno 
Institución educativa. 

Estos lnstttuclones cuentan con los recurnos suficientes para otorgar esto 
prestación, sin embargo loo directivos y dueiios, desconocen los beneficios 
de contar con capacitación periódica para los docentes. ya que además 
de contar con pernonol capacitado la educación o Impartir seria de mayor 
calidad, con lo que se podrá obtener un determinado presttglo, que 
permitirá con mayor facllldad captar a más alumnos. V al mismo tiempo . 
estaña cumpliendo con el comettdo de superación de el pernonal que 
puedan en un futuro elevar lo productividad y eficiencia en el campo de 
trabajo. V esto por supuesto trae consigo elevar el nivel de vida del propio 
país. 
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PROPUESTA 

De acuerdo a los resultados obtenidos en la Investigación, se determina 
que es necesarto establecer en todo contrato de trabajo una cláusula de 
observancia obllgatorla. que sei'lole una capacitación periódica. no solo 
de los docentes, sino de toda persona que preste sus servicios a una 
empresa, no Importando Ja lndole de la misma. 

Por lo que propongo lo siguiente: 

El aspecto teórico de la capacitación sea llevado a la prácttca, con el 
propósito de crear primeramente la comisión mixto de capacttoclón y 
adiestramiento. que se encargue de elaborar los programas y de detectar 
las necesidades que se tengan al respecto, asi como coordinar y controlar 
la Jmparttclón de la misma. 

Se debe considerar a la capacitación y adiestramiento como un 
Instrumento para la obtención de calidad y por lo tanto de producttvldad. 

Es Importante cuidar el no caer en problemas legales por no otorgar ese 
derecho a los trabajadores. 
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