
INSTITUTO UNIVERSITARIO DE CIENCIAS 
DE LA EDUCACION 

Escuela de Pedagogía 
Incorporada a la 

Universidad Nacional Autónoma de México 

LA CAPACITACION CON CONTENIDO DE 
FORMACION HUMANA EN LA INDUSTRIA 
AUTOMOTRIZ TERMINAL EN MEXICO 

EJEMPLAR UNICO 

T E S 1 S 
Que para obtener el Titulo de 

LICENCIADO EN PEDAGOGIA 

presenta 

IRMA ANGELICA lBARQUET RODRIGIJEZ 

México, D. F. 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 



 

UNAM – Dirección General de Bibliotecas 

Tesis Digitales 

Restricciones de uso 
  

DERECHOS RESERVADOS © 

PROHIBIDA SU REPRODUCCIÓN TOTAL O PARCIAL 
  

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal 
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México). 

El uso de imágenes, fragmentos de videos, y demás material que sea 
objeto de protección de los derechos de autor, será exclusivamente para 
fines educativos e informativos y deberá citar la fuente donde la obtuvo 
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro, 
reproducción, edición o modificación, será perseguido y sancionado por el 
respectivo titular de los Derechos de Autor. 

 

  

 



Participo de este trabajo a cada una de 
las personas gne han sido significativas 
en mi vida: a oi padre, pues su recnerdo 
prevalece con admiraci6n y cariño; a mi 
madre, quien me enseñ6 a valorar el 
esfuerzo; a Ponía, porque la considero 
la mitad de mí misma; a Tere, cor. quien 
te coffipartido las más im~ortantes 
vivencias; a Martha, pues ella ffie 
representa el equilibrio; a Francisco, 
por ser mi maestro. 
También al I.U.C.E., su cuadro docente 
y mis compañeros ie estudios, pues su 
aporte ha sido muy valioso para mi 
formaci6n. 

A todos ••• los amo. 



"Esto es nuevo, y también es muy 
viejo. Hemos regresado de la tiranía 
de la enorme, temible y discordante 
máquina, a la realización de que el 
hombre es el principio y el fin, 
que el hombre es imfortante, no la 
máquina' y que el hombre es la razón 
del progreso, no sólo el dinero o' 
las fábricas. 
Sobre todo que el hombre es el objeto 
de todos nuestros esfuerzos". 

Pablo Casals 



INDICl 

"LA CA.PACITACION CON CONTENl DO m; FORMACION HUMANA EN lA rn
DUS'l'RIA AUTGI,lOTRIZ TERll.INAL EN M.EXICO" 

I 

Pág, 

INTRODUCCION 1 · 

C.lüITULO I La Industi.•ia J,utL'motriz en México 

1.1. Antecedentes hist6ricos 

1.2. Panc:rama actual de la Industria Aut.;motriz 

CAflTULO I1 Conceptos v Definicinnes 

2.1. 

2.2. 

2.3. 

2.4. 

2.5. 

2.6. 

Educsción 
2.1.1. Jt~d.ucactón de -4.dultos 

2.1.1.1. Educaci6n bádica 
2.1.1.2. Educaci6n en el medio rural 
2.1.1.3. Extensi6n agrícola 
2.1.1.4. Capacitación laboral 
2.1.1.5. Cultura popular 
2.1.1.6. Desarrollo de la comunidad. 
2.1.1.7. Recreaci6n y utilizaci6n del 

Entrenamiento 

Adiestramiento 

capacg:.#c i6n 

Desarrollo · 

tiempo libre 

C~p~dit~616n con contenido de ~ormaci6n humana 

4 

11 

19 

25 

26 

26 

30 

30. 

2.7~ La capacitaci6n con contenido dé r~:i..m~fa'i6ri;t1ü~ · ,32 
mana y su vinculo con los,.con.ceptos·:~riteriores 

' , ''\·''.-,.•,, .. , _,.·,;.·:_.-·:· ,.;• ,,,_,·:-,:_ ' 

CAPITULO III c~pa~':i.taéÍ.6n 'e?. ' ., :.:: ·''' ·: .. : .( 
3.1.· Funcion~s de'capacÚ'aciÓiiJ'.< ' ' ··. / ': ·' · 34 

3.2. Determiilaéi6n~de.\ias,.nece~idad8~~ .. cte ic~pác.úaci6n 
3. 2 .1 .. · Finalidades=~>,.-· .,; ,. ';. "· : .' 
3. 2. 2. · Pr.oced.im.i.erito p~;~;:iá'~1etecci6~> · .. 

' . ' " . . ~ '; . ' , 

. 35 

-- ·-------·---- - ----



II 

3,3, Fjjaci6n de cbjativos 39 

3.4. Desarrollo de p2rsonal 41 

3,5, Marco le~al 43 
3,5.1. Lay Federal Jel Tratajo 
3,5.2. Ley Necicnal da ~ducaci6n para Adultos 

CAfl T!TLO IV iiealización de la Investigación 

4.1. Técnica y ~!etodología 

4.2. Disefio del cuestionarlo 

4.3. Recopiiación da la Información 

4.4. Análisis de la información cbtenida 

CAFITULO V ' Ccriclusiones Generales 

COMENTARIJ;J .HP.SONALES 

BIBLIOGRAFIA 

50 

51 

63 

80 

90 

93 

94 



I N T R o D u e e I o N 

Indudablemente que las empresas, como or5a~izaciones sociales 
con propósitos formales, van adquiriendo gran importancia co
mo un núcleo donde el hombre exprAsa sus capacidades, donde -
pasa la mayor parte de su vida y es afectado en función de la 
dinámica que presente el entorno ind·.lStrial en particular y -

en general. 

Toda organización, para garantizar su buen funcionamiento y -
el logro de sus metas, debe contar con los recursos necesarios 
para ello, éstos son: materiales, técnicos y humanos. Siendo 
éstos últimos los más relevantes pues de.ellos depende el ma
nejo de sistemas, procedimientos y políticas especificados -
por las empresas. 

Actualmente el desarrollo que adquieren los integrantes de -- . 
las empreS!IS, a nivel técnico. coady'uva 'a la satisfacción de -
las necesidades tanto de pro:iucc.ión co~o de calidad; sin em-
bargo, el perf~cc.l.onamie~t;·Ci que. _obtienen en sus capacidades y 

potencialidades,. há~e':.'q'ue'.:·~ean considerados, por sí mismos y 

por los' demás .• · do:nó per'son~s íntegras tanto en carácter, per

sonalidad y co:mpe't,e'rtcia dentro de sus especialidades. Esto -
sólo se logra a' trai/'és .de la preocupación que manifiesten las 
organiza.clone~ por. ~l crecimiento de su personal y la puesta 
en marcha de programas q'le favorezcan esta finalidad. 

La.capacitación con contenido de formación humana, reaÚzada 
a partir de uiia adecuada planeación, que satisfaga las neces,i 
dades específicas de la periferia industrial y cuya valora--
ción de.resultados sea considerada, indiscutiblemente redund~ 
rá en el logro de los objetivos personales y de grupo. 

El desarrollo personal que se contrae con base en este tipo -
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de capacitaci6n y teniendo como sede el ambiente laboral, ev,i 
den~emente benef:cia al hombre en su proceder, en funci6n de 
los diferentes roles que ~uega, en los diversos grupos en los 
que está inmerso y las exigencias que se le presentan. 

La finalidad de este trabajo, es captar el comportamiento de 
la Industria Automotriz Ter1uinal en México, con respecto a la 
capacitaci6n con contenido de formaci6n humana, dado el auge 
que esta rama industrial revela para la economía de nuestro -
país y la estrepitosa dinámica que ha estado sufriendo duran
te la última década, definitivamente, es un marco di5no de e~ 
tudio, 

El contenido del capitulo primero, proporciona un panorama g~ 
nera.l .. de lo que ha sido la Industria Automotr,iz en México, -

- desde su inicio hasta sus últimas realizaciones y proyectos, 
lo que á.'~ Una idea de la. situaci6n prevaleciente del universo 
investi.g~dÓ; , ·· 

El segun~~ ~kp~f~i() presenta una serie de definiciones y con
ceptos qtie ~'h:n:.iit:ÚizadÓs por diversos autores gue se ocupan 
del ~'~tud.ioic(el ¿ cá'mpo de la capaci taci6n y que pueden ser _;_;_ 
adoptados por· el personal encargado del manejo y coordinaci6n 
de estas~'actividades en las empresas. Esta tarea y la forma 
de llevarse a cabo, están ilustradas en el capitúio' ter.cero. 
Así como una breve relaci6n del marco legal que ha regiqoy 
actualmente rige la capacitación en el país;·· 

En el cuarto capitulo se incluye la r~aitza·cá~.;~e {~ irivest,i 
gaci6n, se especifican técnicas. e_:instrJirie~tos'UÜ:1izll~Os ·pa~ 
ra llevarla. a efec.to.,·• ásimismo )o'sr·~~u~tad.?~/~bt~'nÍdos y su 
;.nterpretacii6n_•; :··- .•,;:·· ··.• ·•3 <.-. .. ,, ,, .... ··:>·,c''" 

El apartado final·. cont'ierie las; coné:lueifo~eá: obte~idas de los 
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capítulos anter:cres resultantes de la aplicación del proyio 
criterio de la fersona que realiza el presente trabajo como -
profesionista de 13 carrera de fedagogía. 
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CAHTULO I 
LA INDUSTRIA.· AUTOMOTRIZ EN·. M'C.XICO 

1.1. 

' .··'· ·':"·, - .. :,-.··-- .- , ... 

Ante~~d~~t~:i, h¡~ t6ric os, 
-·,;_•_., ,.,:.,: :·':·:., ·.'>-"' 

Desde prin6'i~¡º~~ ~.~ ·~lgl~ ~~arecen en nuestro país vehículos· 
automotoJ:'es:, todos éÚos importados, princi¡;alu;ente de Esta-
dos Unidós ." · 

En 1925 surge la primera planta ensa:nbladora de vehículos que 
se importaban desarmados (Ford Motor Company) naciendo así la 
industria automotriz mexicana en su "periodo de ensamble". 

Poco después se establecieron en el país la General Motora de 
México, S.A. de c.v. (1935) y Fábricas Automex, S;A., ahora.;. 
Chrysler de México, S.A .. (1938). Fosterior1teiite·se estableci~ 
ron numerosas empresas, algunas. de '1as .cuaies' ·c.ontiriúan op~'.:.
rando en México y otras más i hall Aesap~recid~, ' 

.. _:·::\';~<.:·->' . ' 

Dos factores. principales il19ici~'# :~'~ ~i ;!l~cl~i~rito de la, indus 
tria automotri_z en Mé~i9·~·.: ~lá ·.~~Jahsión;'de la. industria auto: 
motriz en_·.Est,ad(Js :U?l,idos,·i.~~~i~~d~Ta'.éW.éxi~~ .•. como ~arcado poten 
cial 1 y el desarr~Ü~·y~~·ohó~'i~o;g·~rie'r~l ,del país después de - -

la etapa bél~:c2.!J~s'~¡~:~rª·f;ijf:~:ff.: ''. ' 

Es t. e. crec~,mfentoi é~oíi.6íñfcp'\:fü,?lto .con la estabilidad poli ti ca; 
. el de'sar~~úp';~~·;,1¡j2lt~¿u~-t~ia Petrolera; la creaci6n de· infr~ 
est~uct~t~ p~;ra;}i~tJ;·ra~áP,o.r,t~ y el. aumento da talleres de se!'. 
·vicfoy·e-~tá.Ú6~e~ldéf'.~~soHna estimula la demanda de autom6-
viles· d~;a~~~ ios''.;acios:30'.s.' 

La . oÚ~t~~;Y~16~~~"oj/~Ji',·:~ritom6vU~s Y::·.c.ami~nes .s.e ·realizaba -

dentro de un;'~efrc~a''o3ibÍe y~>oue no ex~stia restricci6n al~ . 
na para la :i·~P~r,t~~:i.'6n:;d~ U!lid~des armacia's. o desar~adas para 
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su ensamble. 

El mercado de autom6viles importados ar~ados gozaba de mayor 
preferencia y su creciente demanda puso en peligro las activi 
da.ies de las plantas ensambladores por lo que el Estado con-
trol6 su importaci6n a partir de 1948 evitando así, la fuga -
de divisas y favoreciendo el desarrollo de la industria auto
motriz y de autopartes en el país. 

Dicho control lo ejerci6 el gobierno mediante un reglamento -
en el que se establece que las plantas ensambladores s6lo po
drán importar materiales, maquinaria y equipo de ensamble con 
la anuencia de la Secretaría de Hacienda; y se fijan las ba-
ses para las disposiciones legales que obligan a las flantas 
a consumir ciertas partes automotrices de fabricaci6n nacio-
nal. 

Asimismo se otorgan facultades a dicha Secretaría para fijar 
las cuotas mínimas y máximas de producci6n que debían ensam
blar las plantas. 

Fara 1950, había ya 11 p~antas de e.nsamble en el país y el g.Q. 
bierno fijó por primera vez, los precios de venta al· público 
de los vehículos. 

En 1951 se fijaron las cuotas obligatorias de .armado, pa7a. ca
da empresa de acuerdo a las necesidades reales del país; Tam 
bién se eliminaron las restricciones para la· impÓ~tación d~·= 
vehículos pero se regulaba la entrada mediante cU:ótas cl,e', im.:..:. 
portaci6n y se estableció un impuesto de ensamble'de,autóm6vi 
les que se calculaba sobre los ingresos de la venta éle'prime
ra mano de vehículos ensamblados en México. 

Se favoreció el desarrollo de la Industria de Autopartes au--

TESiS CON i 
FALLA DE ORIG~\ 
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mentando las cuotae de ensambles a las plantas que aumentaron 
sus insumos nac:o~sles, pero aún los ~roductos que ofrecían -
eran de poca com¡;le.jidad técnica principalmente para incorpo
rarse en equi¡;o origin&l. 

El gobierno orientó su política de fomento industrial impul-
sando a la industria automotriz a sustituir importaciones y -
promover exportaciones, ya aue desde su establecimiento y du-· 
rante 40 aryos, dicha industria llevó un lento pr~ceso de int~ 
gración que alcanzó un 20% de incorporación de partes nacion~ 
les en.el costo directo de producción. 

No se logró una ma~or integración nacional debido a que las -
Plantas ensambladoras no tenían incentivos para fabricar en -
el país un mayor porcentaje de partes automotrices. 

Así que, el gobierno mexicano ante la necesidad de acelerar -
la tasa de desarrollo económico y de crear nuevas fuente.s de 
trabajo para la creciente oferta laboral, resultado del ritmo 
de crecimiento demográfico, decidió acelerar el proceso de ig 
tegración de la Industria Automotriz y en Agosto de 1962 pu-
blicó en el-Diario Oficial un decreto en el cual se ser.alaban 
las medidas para que el costo directo de producción se logra
ra que la incorporación de partes necionales se realizara a -
corto plazo, hasta obtener una integración mínima del 60J5, -

con el objeto de que las partes mayoritarias que constituyen 
un vehículo fueran hechas en México con técnicas, obreros y -
materias primas mexicanas. 

Todo esto debía llevarse a cabo antes del primero de Septiem
bre de 1964, fec .a en que se concluyó el periodo de ensamble. 
En 1963 y 1964 la industria automotriz terminal realizó en M~ 
xico amplios programas de inversión para cumplir con los re-
q uisi tos indicados por el gobierno federal, arrancando a par
tir de 1965 la producción de vehículos con una integración s~ 

TESIS CON ] 
FALLA DE ORIGEN 
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perior al 60"/o. 

Como resultado de la aplicaci6n de estas folíticas, muchas e~ 
presas tuvieron que abandonar el mercado, dando por resultado 
que de 17 empresas que operaban en 1960, fara 1965 s6lo perm~ 
necieran 8 dedicadas a la fabricaci6n de autom6viles. A su -
vez, las marcas se redujeron de 41 a 19. Esta reducci6n ayu
d6 un poco a nivelar la situaci6n de saturaci6n por la que -
atravesaba la industria, permitiendo mejores volúmenes de fa
bricaci6n por planta. 

Evidentemente se dieron ventajas ~ara la economía mexicana d~ 
rivadas de la política adoptada por el gobierno siendo las 
principales: 

Ahorro de divisas por el aumento de las compras nac.tonales 
y el consiguiente impulso. al proceso de sustitución de im-
portaciones. 

Aspecto por demás importante ya que la Balanza de pagos no 
hubiere soportado el exceso de importaciones derivado del -
sistema de ensa~ble como funcionaba hasta antes del decreto 
de 1962. 

- Incremento en la ocupación de mano de obra y en la capacit~ 
ción técnica del personal mexicano. 

- Impulso al desarrollo industrial en general y particularmeg 
te contribur:ión al cleearrollo de otras inc~ustrias como la -
siderúrgica, petroquímica, hulera, del vidrio, electrónica, 
elé e tri ca, etc, ya sea en su capa e idad instalada propician
do nuevas inversiones. 

utro factor que incidió importanl;emente en el desarrollo de la 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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industrio auto~ot~iz rue la construcción d& carreteros que se 
~uede cor.sidarer a la vez corno causa y efecto de la fabrica-
ción y uso J0 los veh!~ulos autn~ot0res. 

De 1962 a 1972 la ir.dustria au~omotriz consolidó su op~ración 
en cuanto a integración nacion"l y a producción cuadriplicando 
en ~sto~ 10 años el númEro de unidades producidas. 

En Octubre de 1972 el gobierno mexicano emite un decreto que 
fija las bases para el desarrollo de la industria automotriz 
refo~zando al de 1962. 

Las principales dis~osiciones que incluye este ·decreto, ~de-
más de obligar nuevamente a operar c en un grada· mínimo de in
tegr~ci6n nocional, de un 60%, son: 

- Limita la producción de parbes automotrices a compañías con 
mayoría de capital mexlcano. 

- Obliga a compensar el valor de las importaciones de la cuota 
básica de producc~6n de partes automotrices. Yidéndose tafil 
bién esta compensación si alguna empresa desea froducir un 
número mayor d¿ unidades él las asignadas en la cuota básica. 

Esta compensaciór. es exigida en forma creciente por lo que 
la industria automotriz terrr.inal y de autopartes se ve obli 
gada a realizar inversi•:nes en industries ori.entadas a lu -

exportación. 

Analizando el creci1:1iento de la .lndustria automotriz en cuan
to a: venta de vehículos, valor de la Froducción, personal -
ocupado y exportación de partes automotrices de 1962 a 1972 -
encontramos una notable contribución al desarrollo de la eco
nomía nacional por parte de dicha industria. 
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Sin embargo, debido a una recesión en ls activiGad eccnom1ca 

a nivel internacional, c;.tre 1974 y 1975, ~e hizo ner.enario -

importar un muyor número de partes que su.er6 a las ex~ort&ci2 
nes del sector automotriz. 

Así fue que en Junio de 1977, mediante el decreto presidencibl 

¡:.a~·a el fomento de la Industrio Automotriz, se le Iiidi6 a 6s
ta operar, por lo menos con equilibrio, s~ gasto de divisas. 

Lo que se pr·etendía lograr con la aplicaci6n de este decreto 

eea: "opEror a niveles internacicnrües de l ::ocductividlld; r;i-

cionoliza::' el uso de divisas en funci6n de las exfortacionAs; 

BEnersr divisas netas a mediano plazo y fabricar un mayor n~
mero de componentes automotrices" (1). 

En el mismo d~crcto se establecen porcentajes mínimos de int~ 

grnci6n n~cional por tipo de vehlculo y grados de inte3raci6n 

recomendados, no siendo obligatorios estos últ ir.:ris fJt•ro exis

tiPndo ttnét penalizaci6n a his exportncionea CUémdo no se al-

canzaran. 

Además de las obliGHci0nea, el decreto incluye estímulos .ris

cales :;;ore ayudar al logro de los ob,illtivos. 

Cada empreaa tiene libertad para alcanzar un eqailibrlo ~n au 

pres11puesto de divinas ya sea integrando un mayor ríúme::'O de 

partes nacionales e bien export~ndolfls. 

(1) Parkinson, F'. Jacl~·L1c., 1978, "Lá impcrtanci.a de la In-
dust::-ia AutomÓtr,jz·en.Mé.Y..ico y sus perspectivas", Revist!OJ 

E,jecutivoa de Finuh~as; r:t'ig; 79. 

T\i'~~1Q COM • };J/.l ,J J l.'t 

UlliLA DE ORIGEN 
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En ét;.anto a e:q:o::tt~:ionPs, di~ho 1lecreto esti.blece que el 50!~ 

de laa divisa~ cet.~s ~ecteürl~s ~ara el fresuruestc d~ d~vi-
sas de cada errpres~, se ¿etE~~ obter1er con 1~x 1·crtaci0~t~G d0 -

¡.mrtes autonotrj :t·s fr¡li~i·:'~Jd:ie e:i el país. 

Aún bajo estar• c.'..1·~ .1r.sta:::cius, la Industria Auto!!!Otr'tz Ei6~i6 

dest:'nvolvi~ndcne lot;rsn:io un;i l'"~F·idh r~cu~:r·raci611 jestn1és d~l 

período d& derresi6n de los uHos 1976 y 1~77. Curunte 1978, 
le< produceilr. sumeP.t•), lns e;q·ort::o.ciC'nes batier1rn 1·écor1ls y -

las ventae me~ororcr., sotre~aaanjo los m's optimistas pron6s

ticcs. 

Sin embargo, la crisis r.>cun6mica ::.~·ci.rn~,1 e internociot'.al hi

zo que el gobierno volviere e i~tet'vecir en el desarrollo de 
la industria que nc>s oc:1po emitien'.lo, en SE>ptiembre de 1983, 
el decreto par!l la :C:i:icior1.5liz.~ción de l~ In'.lustria Autorr.otriz. 

bn estEi decreto e:e incl :.iye ro11 ¡:.ri ncipelmE:'nte caabios tendien

te e a racionslizer la ~reducción de vehículo&, el nd~ero de -

líneas y r.:ojelos. Para el modelo :le 1984 se f.tUtoL'i:>.a 11 cada 

planta lfJ f9bricación hasta de 3 líneas y 7 modelos. Para --

1985 y 1986, hasta 2 líneas i 5 modelos y a partir de 1987, -
una lÍnea y 5 modelos. 

. . . ' .. ~ '· . '-'· 

Se incluyen tambÜ~\n~;~idas tend lentes a consolida:- la inte-

graci6n de·conip~rie~tes nacionales y fija los porcentajes mín! 

mos que se ~xig~n< para cada año desde 84 a 87. 

Debido a. la necesidad de racionalizar el consumo de gasolina 

el decr~to establece que las empresas autom~tricies no podrán 

incorporar motores de gasolina de 8 cilindros 9: partir .del -

primero de Noviembre de 1984. 

Entre otros aspectos, este decreto vuelve a tocar el punto de 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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las divisas determinando que cada em~resa deberá generar las 
divisas netas necesarias para todas sus imfortaciones y pagos 
al exterior. 

Una innovación importante de este decreto es la creación de -
la Comisión Intursecretarial de la lndustris Automotriz como 
respuesta a la necesidad de coordinar a l:;s de;.endencias del 
Gobierno ~·ederal en le ccncerniente a la i::'idustria y ccmercio 
de vehículos y sus componenetes. Dicha ccn:.i~ión será un urg~ 
nismo de carácter técnico y consultivo para la aplicación del 
decreto. 

1.2. Panorama actual de. lfl.Indust:ria Auton:otriz. 

uomo se .. ha •. ·.asé,ntado;'el.:d~~~1roii&/ae)./;~l~d~s~:ria :A~tomotriz 
en México .ha ~st~c·~: sup~clit~do ·a;;i~'.~q¿~, ~fG,-o;t>iérri~. 'he .. permi
tido· mediante .div~rsos··deéretc)~'.de'acfe~.º~ ~6'ri•;.i~ ,si tuaci6n -
económica·.dei,pals,e~.d.-~ve,r·s~~'.~i>-ó,é~f'.,''"j:\ '/ ... · . 

'': ·: ,,:, :"::>.~.;~>\·./, "' '' 
La . si tusci6n ~conómiC:EI acit.úiÍÚd~i·~~·í~:ll~·"P~;s~nta i.m tanto· -
incierta bá s ii:airient~. po~: e 1 :a:(to:;:gf~d..o}~e/e ri~eúdaiiii en to axte;¡;: 
no. La crisis por la ·que· atraviesa· il!éxiéÓ ha .n:cdit'icado los 
planes. de desarrollo .. de l~· industria en general. 

La industria automotriz, que fuerá una de las que con mayor -
facili.da:1 se recuperar1J en 1978 desi;iués del período de depre
sión de los años 1976 y 1977, ha tenido que reducir su produ,2 
ci6n debido principalmente a: los altos costos de las piezas; 
la falta de oano de obra calificada; la inflación; las altas 
cifras que alcanzan los Bastos fijos de las empreeas; entre -

otr11s causas. 

..----· .. --·---· 
t''!\'l{IIS CO~' l t.~L a. J .. ~ 
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Esta baja p~ül~2ci6n s0 observa en el cuadro nómero I que nos 
muestra la rrn~u~ción Lotal de autonóviles de las plantas en
su1r.bladoras de 19EO a 1934. 

CUAVRO NU!vlHW I 

'CUOTAS Di'.: HiODUCC!ON INDUSTRIA AU1I'.Ol1iO·r;nz 

tAutos) 

198C 1981 ~~ 1983 1g31+ 
Chrysler 5fr;B3c 58,·110 38,143 26,203 26,534 
Fo:'~. 3'7,'?55 5'+' 591+ 36,797 26,851 34,700 
G.lli. 16', 999 27,357 21 ,250 '14,9% 13,983 
Ni asan 35,648 L~7 ,.!J.1;9 42,824 50,541 48,400 
Hensult · 21 ,319 'l9,057 20,200 . 
\'.A.M. ':?1,168 23 '90ll 6,950 1,400 
V.1V. 103 ,03.3 121,879 126,296 'i'S,089 84,156 

JE Esta 8 rlos compe.i!ias se fusionsron en 1983. 

Fuente: Boletín Asoci~ci6~ Mexicana de la Industria Automo-
tri.z (AMIA). 

Sin eMbar::;o, !.a Industria Autorr.ol;riz ne n.eja de ser un pil'ar 

impor.::snte pe-rs la ,·c·:nom:í a ra"1xicons y, ~rnnque sus planes <le 

expansión no son rnu;-,· ·11isto11, t1mto la fuerza de trabajo ocup!!_ 
do por die-ha induntrin crmc el i.ngro;so 1.•btsoir:lo por la fabri

cociún, ensambl 0
: y exporta.::iún de auton:6vi.les -:'r' partes auto:n.Q. 

t'1'T?C11S CON .• w1.1l1. 
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t1•i::¡;;s, fe:".'nan 1:na cuestión sie.nificati.•!b :5.E·ntro dE les plar:es 
de rect;per!:ci.Sn del P<>Ís. Ya que ú:1ics::er.te 1redi.ante el aumr1!!. 

to de la productividad legrará Mfxlc0 =Rstatle::er el ritmo de 
desarrollo ne~esario ¡:.era superar l~ criEis. 

La !n:lus~ria Autonotr·iz ha é!ntr!¡jo t"n un ;:receso de import!:ir:

tes definiciones, basado en amflios a~oyos y es~ímulos, sin -

emba1·1~0 no ta lo~~~ado el alc:1nce cct>n6mico ~sper&do, que le -
permita 1.<na m<iyor eomp<!titividad en 'l Lh':rcado interno y ex-

terne, auuN1e se ¡:.resP.nt6 el caso contrsr.:.o en cuanto r. la E.!1 
neración di~ fuentes de trabajo. 

De 1977 a 1982, esta rama industrial registró un creciruiP.nto 

sustancial. Léls inversiones en activos fijes pasaron de ----

34,000 millones de pesos (1977) a 158,000 millonos l1982). 
En este la¡;¡so, existió una demanda acelerada de veh:í.r~ulos, B);! 

perior a la capacidad de producc!.ón. Es· esta razón la que Í.!!!. 
pulsó el incremento de importaciones de portes y componentes. 

E:npe.ro, las exportaciones no crr cieron al ritmo que se esper~ 
ba, debido a la centrad ir.ción del mercado externo y la falta 

de competitividaa de los pr~ductos nar.ionales. 

La tasa me:l!.a anual de las impo¡:otaciones .. en e·ste p.:ríwo fue 

de 28. 5%, 1. 5% más que de las exportaciones. J:'or. lo. tEmto, -
la participación 1lel sector en. el défi~Ít .<:.omerdal .&a llev6 

del 20 al 57.7%. 

1t partir de 1982, empezó la industria a 11to:notriz a declinar

se, a pesar ele haber a:!.canzado ur. buen nh•el de crecimiento -

en 1981. J!;n 1983, la indnntria autc:i:otri; rctror.e·U6 1C años, 

colocándose en ni velc;s. de producción de 1973; ·:!!;n ese año s6...: 

lo se prc1ujeron 285,'~85 unidades, 39.6% menos con ::-elación a 

19'32, si se ccnsidera 19a·1. el <;recimiento p::-cm~dio f 1.le del --

24%. 



.~ño 

1973 
1971:. 

1975 

1976 

1977 
1978 

·1979 
1930 

1981 

19?.2 

1983 

CU A D.i-:0 NUfü.!tC E 

t'R2:>U:::CIOi1 tE J.,', INDUST2~J;, J.UTOlt.OTRIZ 

(~Tnirln:!es) 

14 

% dé crecb'.en %. de crecimi~n 
Total ( + ) to con tira 1'37! '.;oJ pe~ añlJ9 -

285,56f' 
350,;14? 22.89 22.89 
3~6,62~ 24.88 1.61 
321•. 979 13 .se (8.87) 
280,813 ( 1. 66) (13.59) 
384, 127 3Lf. 51 36.79 
l!I~!;. ,426 55.62 15.69 
1.190,006 71.58 10.25 
5971118 109.09 21.85 
IJ72,537 65.50 (20.81~) 

285,Lf85 0.02 09.59) 

(+) Incluye la producción de autom6vil!ls, cf11r;ion~s, sutohuoe& 

y tr:octocaaiones. 

FuentA: Boletín Asociación ""vi c~na da, la Industria Automn-

triz. (AMIA).' 

'. 
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Actuqlffie~te, 13 injustrie automnt~iz no solo enfrenta ~rohle
mas de balanza de diviRas, sino también ~e de~enda interna, -
~& que el aurrento jE precio de loA u~toa y la p'rdida del po
der ;d.:¡•.i l.s'. t:ivo :ltl cunrrnmUor :,a incidido negotivan:ente en -
la demanda de estos bienes, por eAtA ra7.Ón, 1983 registró un 
decremento en las ventas del 41, 5·>f ron rPlación a 1982. 

En cuanto al empleo, de 197? a 1qR1 la industria automovilíA
tica in~rement6 ~is niveles de una tess medie anuel del 15%, 
pesando de 91,m10 e111.'leados en 1977 r, 150,000 en í981. Este 
creci~iento coincidió con el de la ~reducción de ese misruo P! 
ríodo. En 19S2, n:> obstante hubo una caída tlel 21% en el pe!: 
sonol ocupado en relación a 1~81, con lo que se abatió el em
rleo en 30,000 pla~ac. 

Para 1983. se manifestó una ligera recuperación, aunque tam--: 
bién hubo despidos; se recontrataron 10,000 de lof3 ántiguos 
trabajadores liquidados por. estas· emore.sas. 

De cumplirse los liwrnmi.entos y. metas establecidos cm el de-
ere te ouú.motr·iz, el·empleo eri esta rarntÍ industrial .r-odi.·án -- . 
~legar a 157 ,ooo. plo;;:as, cifra similar a la de 1981, en tanto 
qu¡;• para 19e7 f!l totoi de empleados elconzará ·1s7 ,ooo plazas. 

Sin nhond&r más en cifras, salta a lo Yista qll(!' lo q11e :!.a In
durJtria Aut•)motriz logre ap:>!'ta::o parll el desarrollo de nues-
tro país será m: paso más qu¿ so d¡> en el largo c'lmino q11e -
nos falto ~or recc~re~. 

Es claro taffibi'n que el desar~ollo da uno ind~stri~ se basa -
en el progreso de la aente que la integra y ea por asto que -
se ha tom&.:lo cor.to tema de eate estudio la capacitación con -
contenido de formación humana dentro de la Industria Automo-

triz. 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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CA!'ITULO II 
CONCErTOS Y DEFINICIONES 

Con el presente capitulo se pretende exponer las defir.ici.ones 
y conceptos que atañen en general a la educación y en partic~ 
lar a la educación de adultos. De esta manera se favorecerá. 
a la ubicación de la capacitación laboral dentro de todas las 
facetas con que cuenta este.proceso y como foco principal de 
esta investigación. 

Como punto de partida el concepto de educación, en donde se -
percibe al hombre como un ser biopsicosocial, al cual influyen 
factores diversos. Sur¡;iendo de esta_ definición el campo que 
abarca la educación que específicamente atiende al hombre en 
la edad adulta; paso a paso cómo fue apareciendo la idea de -
permitir a las personas que integran este grupo de edad, al-
caneen su completo desarrollo en función tanto de sus necesi
dades como del medio en el que están inmersos. 

Las diferentes dimensiones que posee el área de la educación 
de adultos, supone la observación de los mismos, con la mira 
de satisfacer necesidades personales y los requerimientos de 
su ámbito productivo. Cada una de estas definiciones ilustra 
su labor específica y los ambientes concretos donde se lleva 
a cabo, 

Así pues, como una parte importante del sector productivo, -
se encuentran las organizaciones industriales, siendo éstas -
sede de los procesos educativos, dirigidos al personai que _.:. 
las integran y encaminados al progreso del hombre ,'-_co~o _trab!!_ 
jador de. ellas, y de la misma emtJre'sa¡ que a su_ve_zitráe co~o 
consecuencia el crecimiento de la nación. 

Entonces, cualouier,forma de educación para el trab¡,¡jo, tiene 
también su intención_ .-especial, en torno a las metas de la co!!!. 

-----------
TESIS CON 
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pafiia y al potencial que posee su personal. Raz6n por la cual 
se diferencian los términos de "entrenamiento", "adiestramieg 
to", "caFacitaci6n", "desarrollo" y "ca~acitaci6n con canten! 
do de' formaci6n humana". Siendo ésta última la fracci6n seleE_. 
cionada para la =ealizaci6n de este trabajo, pues se conside
ra un aspecto delicado y que en algunas org;anizaciones se pa
sa por alto, lo que no permite considerar al trabajador como 
ser humano. 

2.1. Educaci6n. 

Este fen6óie:io se. v_iene. r.ealizando desde los orígenes de la hJ:! 
manidad, !s~. caracteriza por la trasmisi6n cultural, .de costu!!!. 
bres, de uso~.~.d~ prácticas, de hábitos, de ideas, de creen--
cias; á.~ .. la~''genera¿io~é~ adultas a las gunéraciones j6venes • 

. \·:···,. .,., 

Pueei:con~iderarse al hecho educativo dA una manero espontá-
nea :¡ difusa·;::~~te proceso se realiza voluntariaJ1ente sobre -
las generaCiones ¡j6venes; ·en lugares propicios y con prop6si

tos esp~cíficos co~o religiosos, políticos, econ6~icos~ etc. 

Asillismo la acci6n educa ti va puede ser intencionada o formal, 
lo que permite el avance y el desarrollo de la sociedad; como 

principal representante de este acto se encuentra la escuela, 
la que pro¡;,orciona al educando los elementos acadén.icos fundf!. 
mentados pedag6giceruente, lo q~e imprime en el hombre un eapf 
ritu de orden durante su desarrollo para lograr en él unu --

transformaci6n en su conducta. 

Sea cual fue1•e la modali.:lad de la edué:aci6u, se puede deducir 

que es el proceso mediallte el cual eih~mbre adquiere la cul
tura de la sociedad donde ~e de;envuelve, se adapta &l eotilo 

. T.ESIS CON 
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de vids de la comunidad, alcanzo Sil dPsarrcllo, ap:iy,;do en una 
necesidad y en una t'ealirlad; de igual ::i:inera, la educación -
permite el de~arrollo integr:ü y or:r¡óni.cc de potencialidad.es 
y =apacidades que posee el hombre. 

Po1' lo tanto, existe una ciencia espec:!.ficamente dedicads a -
la educación: la Pedagogía, que describe el hecho edt:.cati'JO y 
establece su relación con otros fenómenos, los ordena, los -
clasifica, investiga las causas que lo determinan, las leyes 
a las que debe someterse y los fines que se persiguen. 

2.1.1. Educación de adultos. 

Frecuentemente al hablar de educación d~ a.lultos se confunde 
con la alfabetización en si, desti.nada a aquellas personas -'7 

quo por diversas razones no asistieron a la escuela cuando nl, 
fos. Sin embargo, esta función tiene un alcance más amplio, 
en cur.into a los beneficios que brinda al ser humano dentro -
del marge.:1 dP. ]a educación permanente. 

Las definiciones que a continuaci:ón se enlistan, ofrecen un -
pano1~amo extenso de esta ac_cj_ón educat Lva, de igual mnnero sJ; 

túa hist6rlcamente las diferentes labores que al respecto. se 
han llevAdo a cabo: 

Primera conferencio Inerhaciones de Educación de Adultos,_ or

ganizada por UNESCO, _en Elsinor, Dinamarca (19;;0):. "·La educ!! 
ción de adultos tiene lln significado que abarca· 1as formas de 

educación voluntariamente cur~adas por las personAs.adul~as -
(mayores de 18 a6os) con el objeto de desarrollar, sin rela-
ción directa t:on una mejora profeaional, sus capacidades y a.e 

T~SIS CON 
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titudes rersocales y de reforzar al sentido de responsabilidad 
social, moral e intelectual de su actuación civica en la comu 

nidad, la naci6n y el mundo. En el Reino Uni~o y loa paises 

es-::undino·1ns, la educación de udul -:;os ~resu,ione la pre\•la !11-

fabetizaci6n qua !'!~r~alc0!'!td se adquiere en le infDncia ~o--
~iente le enee~anc6 ohligator1.o" (2). 

Segnnrlo Conft'ren~ia !.''..ln.l'...al (1e i!:lu~::c1.6!'! ·:h• Acuitos, ré~;li::a

Ja en 'Mor.tr«Dl, Cana<lá (1960): So~·t.iene ·~Lle lo .e.:'i1waci6n di; 
adi.:lto1; ticn<: los s1.EtiiCJntcs objetlvoti: "Ayudar'a las .. perso;

nas dP arohos sexos a comprender los elementos de inestabÜi-

JarJ de la vidii profesional y a adquirir actl!indes Y:"'.alor~s -
que se basen en la flexibilidad y en la buena, voluntad_'para -

aceptar los cambios. Pre·1er lo necesario Jrnra una. nuev·a f.or

maci6n de adi.:ltos, habida cuenta de sus necesidacle~, ~~pacida' 
des e intereses, así c:imo los de nuevas posibiÚdades i:·~óf~.:.;. 
sionales que se presenten" (3). <::· 

Terc1:11•a Conforencia rr.undial de Ed¡¡ac1.6n de Adult~s, ;Toki.o, .J!!, 

p6n (1972): Se pe!'si3uen los sie;uientes objetivos: "Ser un 

!.nstrumento pa:!'a crear unu sociedi:d educativa consciente de -
los valores de la soliclaridlld, preparar pa:;o:i la .vido product.!. 

'·va, se'r .un instr'.lE'cento de pler..o dese:ivolvimi.ento del hombre -

total (en su t!'abajo, en su vidH fumiliar, en el empleo del -
tiempo libre), bendiente :. perfecc ;.onar sus cualidades inte-

le~tuales y morales-religi~sos, y ser instrumento <le elnbora

ci6n de una cultura nacional autAntica" (4). 

(2) Palllldiuo, Enrique, 1980, EduéHci.6n de' Adultos, póg. 12. 

(3) Ibidem, pág. 13 . 

. (4) Ibide:n, pég. 13-14 •. 

.. ~:.:.:3 CON 
tALLA DE ORIGEN 

----'------------------------------"""-'~·" · -·· • " • :.c.~:::0~1 



22 

ConfP.re::i.cia Gcrner¡;.l dC: ls. Org:;nizaci6r. de las Naciones Ur.l.das 
para la Educ::i.::ién, Ja Ciencia y lo Cultur11, realb:.di:. en Nai
robi, Ke:ii.a (1976): "Le: expt•esión 'ed1:r:adón de sdultoa' de
signa la totalidad d~ loa ~recesos ore9::J.izedos de educ~ci6n, 
sea cual fuer< el con:enido, el nivel o el método, sean for
males o n-:> .!'orn;ales, ye sea que prolong·1en o recm¡:·la;.:en la -
educación inic:ial dis;Jensads. en las escuelas ;y universidades 
y rm forna de aprendiza je profesional, gracil.ls los cu1:1les las 
personss c:onsider.adhs c~mo adultos por la sociedad a la que -
pertenecen, desarrollec sus aptitudeo, enr.iquecen sus conoci
CJientos, rre.joran sus co:i:r.eten~ias técnicas o profe2'lonalea, o 
les dan una nueva crientación, y hacen ¡1volucic'.'!Br sus actit];!; 
des o ccmportamüntos en lB doble perspectiva de un enriquec.:!:. 

,miento integra:!. del hombre: y una particip~ción er. un dermrro
llo socioeconóm1co y cultura1 equilibrado e iniependi~nte" (5). 

Se percibe, con estas defi.n:.ciones, una sig:iificativa evolu---· 
ción del concepto de ed~cación de adultoa, en la pri:nera, no 
se abarcan aspectos de capacitación profesionsl y técnica, -
así como prograL1<is de alfabetización; la siguiente definición 
claramente expresa su r:reocupación por preparar personas dl.s
I>Uestati al ca:ntio, la actualización y la formaci6n ;iro.resional 
y técnica; la tercera, ya contempla todos los aspectos de la 
formación hum&na: profesionales y no ¡,rofesio;nales y, la últl 
ma, sustent.a un enfoque realmente integr:iclo.'.' 1 expresan: el'"éo!!_ 
capto modernc de la educ~ci6n para ad~ltos, suste~jdos act~ri! 
mente por todos los países del mundo. 

La visión que se tiene con respecto al hombré; en /J~~:~n''de 
sus aptitudes, actitudes y potenc.l.alidad~s, ha .P·e~~'itid.~ qÚe 
en la actualidad la educación de adii.l t~s ~b;a;qu~ 'diver~os P;.2 

(5) Ibidem, pág. 14. 

TESIS CON 
. FALLA DE ORIGEN 
·~----~~~~~~---' 



23 

gramoo, de tal manero que, por medio de ellos, se puHde lo-
grar el desarrollo integral del hombre, respond:endo a su re~ 
lidad concreta así coci'J a '.:.as nec<'sida:ies que eecian.:la él mis.'.. 
mo y el medio en el gue se desarrolla. For lo tanto, la edu
cación de adultos cubre prcgrsmes de alfabetización, educ&ción 
básica, extensionismo r~ral y capacitación campesina, así co~ 
mo capacitación y entrenamiento de cono de obra pr>L'B la indu,2 
trio. 

2.1.1.1. Educación básica. 

Es la forma más eicplorada de la educación de adultos, o ello 
se han consagrado los esfuerzos pedagógicos, sociológicos y -

legisladores, precisamente por creer que constituía el punt.:1 
de partida obliga1o a toda occ16c educgtiva para el adulto. 

Su obje!;ivo principal es la alfabetización, pri~1aria y .3r~cun

dol'iB. F.st.aH dos últici<'s dividi;l••f.1 en'+ ~I'e.!1.A: S~pañol, M:;.
'.;e1rúticns, Ciencioi:i Sociales y Cienr::as ·Naturales. 

2.1.1.2. Educación en elml:'diorurai.· 

Que tiene como objetivo la di!usión. cultu~&l en comunidtJdes ·.:. 
rurales. utilizando diversos recursos, como'..laa misio:iea cult)! 
ralea, salas de cultur·a, lecturas{éti¿:c¿,n 16 c¡ue'se pr~ten
de lleva1· a cabo acciones edu'catlvas 'ele!IÍ~ntaleei, eriseiíanza -
de ofic:ios. 
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?..1.1.3. Extensi6n agrícola. 

Eapecífic1.1mente ati_er.,le las necei;ida?-es de los campesinos, d1 
rigida al mejorarr.iento de la producci6n agrícc:'..s, por medio -
de tAcnicss y el uso racional d~ recursos del sector agrope-
cusrio. 

2.1.1.4. Cspacitaci6n laboral. 

Ocupa un lugar de exc~pci'onsl importancia dentro de la educa
ci6n de adultos, ·PL1es ~le da al individuo la posibilidad de i!!, 
tegrarse de. la mejor ma~era a las actividades productivas y -
de asct?nder en _la 'eácala o~upacionsl por méritos propi-Js. 

2.1.1.5. Cultura popular. 

Esta forma surge como un com¡;,lemento a 'las actividades de los 
centros·de alfabetizaci6n, su expresi6n práctica .es lá ense--
ñsnza de .oficios y algunas set iv idades artís.ticaa. 

2.1.1.6; Desarrollo de la comunidad; 

F.n esta forma educativs se id(?nÜr lcanlas acciones tendien-
tas a. incorporar s la poblsci6r.·a.progrs:nas de elevación de -

. . 

sus _propios niveles :Je vida, sa::.ubridad pública, ::amines, me-
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joramlento de la vivienda, cccstrucción de cam~oa Jefortivos 
y zonas r!e ~'t"C':?..1 00; ::en a::>lo al~U!'lt3:ñ de ltS:-1 t-crens carE1r.te!·Ístl 
cus de PSba forma de acci6~ ~e la ed~coci6c de &d~ltos. 

2.1.1.7. Recrea~i6n y utlli~uri6n del tiempo libre. 

El ad!.11 to te!'lbién neceaita edUcllI'Se rara util lza::- provechosa
mente su tie!l!po Ebre, les actividades recreativos con:o los -
deportes, la asistencia a espectáculos, exposl.ciones, aud ici2 
nes musicales, dP.ben ser adecuadamente seleccionadas paru qu.~ 

cont;d.bu:1an al Aiino esparci:niento. 

Al revisar.el c•oFo de acción de la educación de.adultos, se 
justifica pleuamente la afirmación de que~ ésta debe abarcar 
toclas. las', d imensionf.S de la V ida, todas lae ra"llaS dél sabe'r y 

t"dos los conuci:nien~os prlict icos que puedan ser a1=rend ldos -
por cualqriier :ntdio instrucc1onal~ La educaci6ri de adultos -
debe ser el motor para el desarr.ollo de todas lus f&ce.tas de 
la personalidad del ser :.ur.vrno. 

2. 2. Ent;renamiento • 

. J:ls 11'.: pró•pttraci.6n f::.ra ur. <•.;,f1111rr.c físi::·':' t) :nc-ntnl que se re
. quirn:e p111•:i P.:'.. dese"l!peño tle t.:ns funri6n, El P.ntrcnnmi::nto eu 
o:.iu::ar en al[!;o, :r.cdia!1';e lo cusl es nectnia:rio ::ontsr uon cie.J:: 
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ta !!ladurez, 

En general, es uc eiste~a de Ectividsdes aue tiene por objeto 
producir el desarrollo de un hábito, habilid&d o aptitud esp! 
cificos en el ser hu~ano. 

2.3. Adiestramier.to. 

La mayoría de los actcs humEncs son considerados automáticos 
o in~tintivos, son resultado de uc adiestramiento, es decir, 
aprendizaje fOr la asociación de uca ree~uesta con respecto a 
un estímulo; o sea, la producción de reaccioces condicionadas. 

La repetición de una actividad provoca la facilidad mayor y -
creciente rendimiento, 

El adiestramiento técnico es factor dominante actualmente, -
cuando más evolucior.eda es la industria, ~l trabajo s~ hace -
más mecaP.izado, debido a esto, algunos teóricos pedagógicos -
daban una idea peyorativa del adiestramientd. 

2.4. Capacitaci6r.. 

"Es la adquisición de ccnoci~ientos, !Jrinci)!almente de carác
ter técnico,' cie~tirico y administÍ>aÚvo'' (6), es decir la --

(6) Arias Galicia, Fernando, 19?6, Adml.nistracH•:: de Rec~r-·· 
sos Fumanos, ?ág. 319. 

----------------------------------_,,..__,""-"==r::..:··..:•·.:.:··.::-·.--·~ 
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creeci6n o desenvolvimiento de aptitlldes. y disposiciones para 
aprender y desarrollar habilidades. 

. . 

La capacitación industrial propcir~lorÚ b'.énerT~{¿~y1;ó·~úi~'os -
mediante actividades programadas p~r~ :~~s~'rI'~p:"a'~~;,c~n;~á:vor • :- . 

~~~;;;~:~;:~:~~~~~~~~~::~~;~;;ii~il illll~~~Jlf~:~·~~ 
pectas técnicos del trabajo •. '.Tfen~\i\I~?íil~p·~·ct'o~:ifit~{~'ctual 

::::::· 2 ,:::::·:::"" •• " baf ~i~~1~~~:'i~:¡i~. 
a/ Las empresas son la~ que\de~:~ :;~~~fr#~]}~¿~Ii.i•¿~g:,'i'Le~es -

egresad es de•'_eecuelas ~éCnfoas.y'u~ive~'~·i·t~';ia·a'~··~a r;;ell!!. .. 

b/ ~~~~~;:~~:;~~~~~:;;'.~~~~~~~:~:~;f f f li!il;~::;:::::·: 
"La capacÚac~6~·;có_n'sist¡¡.· en,.u,I1~ •• á~.ti~~fa~c1.~·la~~~ac1a y ··basada 
en necesia'~o.'e's·~eaÍ.e's:dEl wla''e~preia,•yiori;nf~d~··.hacia un Cafil 

:!~ 0:~ ~;i]cori·~~imientos ,:: lia.~i:~{iª~~~:+'.~·:ti't~cÍe s del colaba-

(7) Siliceo, Alfonso. 1975, Q!u!acitaci6n y Desarrollo de l:'er
~. pág. 20: 
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Por lo tanto, la capacitación es la función educativa de una 
empresa mediante la cual se satisfacen necesidades presentes 
y se prevén necesidades futuras, respecto a la freparación y 
habilidad de los trabajadores. Esta función debe proporcio-
nar a todo el personal de la emfrr.Jsa, los elementos necesarios 
para que desempeñen sus actividades de manera óptima, ya que· 
es el instrumento que enseña y desarrolla sistemáticamente P!!. 
ra colocar en competencia a cualquier persona. 

El pe~sonal de una empresa puede llegar a un grado óptimo de 
desempeño y moral, y, si ésto no es enriquecido o cómplementi!! · 
do por una capacitación adecuada, caerá en una obsolescencia 
decrementando su moral y PI'.ºdl1ctividad\ 

emprr.Jsa~ 

~ -··,-~:{</~:- ·' ;'.;,,:;:_-:_ ·.·., ',·''.,:' 
Por 10 ant7rio:t'1 ·~~~ud~ble~ente que 1B .capacitación es un re
curso excel.ente para encauzar al personal de una empresa, lo
grando .. uná ali:téú"trcá motivación intrínseca ~· sentimientos de 
integración: y perten~ncia a la misma. 

Los fines básicos de la capadtación. en la empresa son: 

- Promov~r el de'sarrollo integral del personal y así, el de-·· 
sarrollo' d~· ía\~m~~es~; '';\ . 

··' - r.'. ~~'" 
~:i~· '• ' 

- Lograr un. c~ri~~l~ierit~ técrii'c~~·~~p~~cÍ.alizado, necesario pa
ra el de~elllpeño· efic'i~nt~ ~~1r~·iG~~·t~; 

~y¡:'::,:;,,¡; -

En muchas ocasiones se utilizan· indistintamente los términos 
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"adiestramiento" y "cavacitaci6n", sin embargo, existen dife
rencias entre dichos términos: Adiestramiento es el proceso 
que h?ce posible que el trabajador desemFefie eficientemente -
las tareas inherentes a su puesto actual de trabajo y, la ca
pacitaci6n es la prefaraci6n oue le proporciona al trabajador 
la capacidad de llevar a cabo las tareas relacionadas con --
otro p~esto de trabajo, ya sea por transferencia, promoci6n o 
para cubrir suplencias. Ambos términos son aplicables para -
la actividad laboral independientemente del nivel jerárquico 
o posición que la persona ocu~e en una empresa. 

El artículo 153F de la Ley. Federal del Trabajo d_ice .textual-
mente: n1a capacitación y el adiestramient.o d.ebe.rán; t7Íler por 
objeto:' ':_:1. 

::1i 
: 1'.,, 1"~:~f\1';,/\ 

I Actualiza.r .. Y pe~re:ci~~ar\'ie>s''co~ocin;iell~a·a·:yh.abfl~dades 

II ~f ~~I~~:~~~i~;i~1'.i,~t~t~l1!~~~J,IJ1jf~~f~E:!:~~ 
III Prevenir riesgos :_de trabajo;:,_:_',,« . .. ·-: ~.: , ·'. ", · 

> ~ ' 1 ' - • • .,·,: '.,, 

'~ ~'::::::~: ~: ,~::"::r~!\:lf ;~f ~~i1i'f~~~f!~f Mi::·, · 
Estos dos términos' aunados\c¿n. 7~>a~'e'Horment,e' expuesto'. pr2 
porcionan a las personas'c'ciedi~ad;s .al est~dio y trabajo de ª.!! 
tos aspe~tos, una vis{ó~"~¿s~o~pleta del alcance de'dichos -
procesos 'ed~cativos'.J,'~aÚz~do~ E!nel ámbito laboral y que os1,ári 

encaminadoshacia ei perfeccionamiento del personal integran
te d~ las .. orgari.izaci6ri~s· •. 

--·-··~-------·· 

I'·i;('I~ rQ'iiJ .Cn.1 ... V ¿~ 

LA DE ORIGEN 
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2.5. Desarrollo. 

Comprende íntegramente al hombre en toda la formación de la -
personalidad (carácter, hábitos, educación de la voluntad, -
cultivo de la lnteligencia, sensibilidad necia los problemas 
humanos, crecimiento de sus capacidades). 

Consiste en educar y entrenar al empleado para llenar los re~. 
qui sitos del puesto; mantenerlo actualizado en cuanto a lo~-· 
cambios. Puede llevarse de manera forrnéll, a través de un. prg_ 
grama organizado, o bien, puede ser informal, como resultado 
del aprendizaje que el individuo realiza por si mismo. 

El desarrollo significa el progreso integral del hombre que -
contempla la adquisición de.conocimientos, el fortalecimiento 
de la voluntad, la disciplina del carácter y la obtención de 
las habilidades que son requeridas para el buen desempeño de 
actividades determinadas; está diri.gldo :i:ás a los conocimien
tos y a las funciones intangibles que a las físicas. 

El término "capacitación con contenido de formación humana", 
que frecuentemente será utilizado a lo largo del pr.esente)ra 
bajo, cabe dentro del concepto de. desarrollo. que.aquí semen: 
clona. Unicamente que el primer .término emp'ieza. a· ser. con~ci 
do y utilizado más frecuenteménte. en ám~Úos d~ capaci taciÓn -
con una connotación más amplia y rica, que es. coln~ se p'reten
de manejar para i~s fines de este estudio. 

' ' '·.. -, 
2. 6. Capacitación \ccin. éontenido .de f ormáción humana. 

',,· 

Se refiere báeiicalriente a la. capacitación en la cual se lleva 
al individuo al d~sarrollo de. sus facultades humanas tales c.Q. 

.----··--··--~--·-

FALLA DE ORIGEN 
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mo actitudes y conductas, encs~in&~~s u su progreso personal 
que como consecu~ncia debe traer un mejor desempeHo de sus full 
cienes y de aus relaciones con colegas y subordinados. Es d~ 
cir, contenidcs que deben marchar paralelamente hacia el lo-
gro de los objetivos de productividad y la satisfacción huma
na. 

Este tipo <E ca¡:acitsción _¡,uec<' a:!.r.anzarse mediante el desarr2 
llo de la habilidad del sujeto para relacionarse y entender a 
la gente que, en el ámbito laboral, lo rodea. Considerándolo 
como una demanda social, desde el punto de vista organizacio
nal, adecuado a los conocimientos de la conducta del hombre, 
especialmente en los gri;.pos en :'..os que se desarrolla el trab~ 
jo cotidianc ya sea en competencia o en colaboración. 

La capacitación con contenido de formación humana pretende eg. 
caRinar los cambios de actitud personaled y esto no solamente 
se logra a través de un aumento de conocimientos ni aún así -
este cambio de actitud garantiza la modificación integral do 
la conducta, aunque estos elementos son de suma importancia -
para la estructuración de los programas. 

Se intenta un aprendizaje que, conjuntadbs el saber y la teo
ría, conlleve a la experiencia y a la' práctica; con el princi 
pal objetivo de carr,bio de conducta. Apoyado en- metodologías 
como la discusión, los casos, el intercambio de experiencias 
o profundizar en alguna técnica determinada, de tal manera -
que, los participantes actúen, rea~cionen e interactúen, para 
conducirlos a integrar modos más efectivos de acción, de con2 
cimiento y habilidades. 

- ·,' ' 

La consecusión del cbjetivo de cambio de conducta ayuda a los 
participantes a mejorar la cali~ad'.del rol gue juegan en su -
grupo y su participación en lo rel,ativo a asuntos humanos, --

~
~~--

TESIS CON 
F~LA DE ORIGEN 
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por lo tanto, incluyen conocimiento de sí mismos, aumentan la 
sensibilidad hacia otros, aprenden a escuchar, a comunicarse 
y a entender los problemas de su grupo, asimismo a contribuir 
efectiva y apropiadamente en el trab&jo del gruvc, logrando 
una mayor penetración en la acción intergrupal y en la probl~ 
mática de la organización. 

2.7. La capacitación c=·=l contenido de formación humana y su 
vínculo con los conceptos.anteriores. 

Considerando que el 
mente humana, es el 
ción y al progreso, 
ca. 

fenómeno.educativo. es una actividad neta
agente q~ll l~ptÍls~ al hcimbre a la evolu-
ya sea en .rO.,~ma sistemática o asiste~áti-

La preocupación por llev~~a cabo la educación de adultos co
mo medio de satisfacción de necesidades de aprendizaje tanto 
cultural como técnico, hasta cierto punto .ha p~saclo F,l.' clto 
la necesidad del adulto.de desarrollar sus facÜltades humanas 

·, • ', • ·: ·, •', ••• > 

y solamente ha sido rec<'r,t::i::- d.:! .•.n cúmulo de conocimientos, -
olvidándose asi de que, para obtener e.i desarrollo integral y 
armónico de sus potencialidades y capa~idade~, debe fomentar 
las facultades características del· ser humano. 

El avance tecnológico, tan acelerado ·actUalmente, exige de una 
preparación de los adultos incorporad os al s.ector productivo, 
por ml!·lio ·lf. la cual puedan enfrentar.se a los constantes re.tos. 
Esta exige~ici 5 «:-J ilPterminante en. c~anto ,a la actualización -
técnica y a la disponibilidad de poner en práctica sus conoc! 
mientes y habilidades, aunads s i.:r.,1 formación qÚe le· permite 
el desarrollo de sus actitudes y conductas, de tal manera que 
pueda actuar apropiadamente en situaciones complejas. 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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~~r lo tanto, la edquisici6n de conocimientos, desprovista de 
contenidos humanísticos, no resultaría completamente exitosa; 
por ejea:plo: un hombre puede Sl·r extraordinariamente dotado·, 
pe!'o en muchos casos no se e:;trei':a a nada, tiende a resbalar 
sobre toda ocupaci6n, no se da a ella con plenitud, se queda 
en reserva trás ella, no se confunde con ella. Lo que indica 
que se encuentra incom~leto, que le falta el conocimiento de 
si mismo, de los demás y evidentemente es una cuesti6n moral. 
Nadie se entrega a nada si no está moralmente preparado para 
hacerlo. 

Además, el progreso tecnol6gico y la dinámica que lleva con-
sigo, ha hechc oue el hombre pierda cierta inquietud con reo.,
pecto a sí mismo y a los que se encuentran a su alrededor, o : 
sea, se ha deshumanizado, fomentando exclusivamente sus apti.,
tudes intelectuales o motrices, restándole crédito a las afe~ 
tivas que también forman parte del conjunto humano y ju'egan' -
un·papel importantísimo en su educaci6n. 

TESIS CON 
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CAI-ITULO III 

CAFACI'IACION 

3.1. Funciones de capacitación. 

31;. 

La principal función de la capacitación está destinade a las 
actividades didácticas de la educación, específicamente ins-
truccionales relativas al trabajo y a une. arr.¡:liación cultural. 

Permite que los trabajadores adquieran un mejor estilo C.e vi
da, incrementen eu condición económica, aumenten sus posibili 
dades en niveles más elevados de desarrollo laboral. Adew.ás, 
el beneficio se hace extensivo a las familias de los trabaja
dores. Las actitudes hacia su carrera laboral influyen en la 
relación que mantienen con la comunidad en general, que redug 
da en la moral, motivación, creatividad y seguridad que mani
fiesten en la diversidad de actividades. 

"Se ha comprobado que a travéo de la capacitación y el desa-
rrollo, el ser humano adquiere una especial motivación, que -
se orienta hacia mayores y mejores resultados, esto es, hacia 
la integración del grupo al que pertenece y hacia la producti 
vidad y el ahorro para la empresa"(B). 

El objetivo primordial de toda función capacitadora es: Dar 
al trabajadcr las oportunidades de desarrollar su capacidad, 
a fin de que alcance las normas de rendimiento que se esta--
blezcan, así come lograr el desarrollo de sus potencialidades, 
para beneficio de él mismo y de la organización; a través de: 

(6) Ibidem, pág. 28 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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1.- Detección de r.eceEidades resles de capacitación para se~ 
satisfechas a co~to, mediano y largo plazo. 

2.- Fijación de objetivos. 
3.- Definición de conten!dos. 
4.- Determinación de metodclogias de instrucción y formas de 

evaluación. 

5.- Progra~aciór. del segu~miento o continuación de lo ca~aci 
t:aciór.. 

3.2. Determinación de las necesidades de capacitación. 

3.2.1. Finalidades. 

La determinación de necesidades de capacitación es el primer 
paso del· proceso de educación dentro de la empresa, pues sin 
efectuar la investigación correspondiente a este renglón no -
podrá elaborarse ningón curso. 

Las necesidades en materia de capacitación que debe satisfa-
cer la empresa son las prHsentes y prever la~ futuras, esto -
es, deben precisarse las necesidades presentes a corto plazo 
y en segundo término las necesidades a mediano y largo plazo. 

Entonces, la capacitación tiene 2 finalidades: satisfacer n~ 
cesidades presentes con base en conocimientos y actitudes y 

prever situaciones aue deban resolver con anticipación. 

Sólo es provechosa una actividad educativa cuando responde a 
una necesidad real. 

Las necesidades de capacitación pueden ser: 

T.ESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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- "Las que tiene un individuo. 
- Las que tiene un grupo. 

- Las que requieren soluci6n inmediata. 

- Las que dertandan ¡ooluci6n futura. 

- Las uue vid en actividades informales. 

- Las aue vid en actividades formales. 

- Las aue exigen instrucci6n "sotre la marcha". 

- Las que precisan instrucci6n fuera del trabajo. 
Las aue la compañía puede resolver por sí misma. 

- Las que requieren instrucci6n externa. 

- Las que el in<li v iduc puede resolver en grupo. 

- Las que el individuo puede resolver por sí s6lo"(9). 

3.2.2. Procedimiento para la detecci6n. 

Las necesidades de capacitaci6n se clasifican en encubiertas 
y manifiestas y las distinguen los casos en que se presentan 
y los procedimientos que deben aplicarse para su determina-
ci6n. 

Necesidades encubiertas.- Son las que no se pueden detectar 
a simple vista, se requiere de un trabajo más minucioso para 
determinarlas. Se presentan como causa directa o indirecta -
de problemas de producci6n, administrativos, de actividades, 
de los trabajadores, etc. 

(9) Craig L., Robert y otros; 1971. Manual de Entrenamiento 
v Desarrollo de Personál, pág·. 33. 
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Algunos indicadores para investigar los síntomas de que exis
ten problemas en la empr~sa son: 

Producción: 
- Baja calidau del producto. 
- Costos elevados. 
- No cumplir con los programas de producciór.. 
- Bloqueo en las lineas de producción. 
- Rechazos de control de calidad. 
- Desperdicios y material dañado. 
- Cambios frecuentes de procesos. 

Organización: 
- Falta de políticas concretas. 
- Objetivos ambiguos y poco factibles. 
- Falta de programación. 
- Cargas de trabajo excesivas. 
- Falte de aisciplina. 
- Comunicación ineficiente. 
- Estructura organizacional inadecuada. 

Rotación de personal excesiva. 

Cargas de trabajo: 

- Ausentismo. 
- Alto índice de accidentes. 

- Retardos. 
- Violación al reglamento interior de trabajo. 

Moral: 
- Falta de interés en el trabajo. 
- Falta de responsabilidad. 
- Fricciones personales. 
- Liderazgo autoritario. 
- Actitudes negativas hacia la empresa. 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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Detectados los frobleoas, se deben localizar las áreas, depaE 
tamentos o secciones que presentun situaciones críticas y que 
requieren atenciór. inmediata, mediante los siguientes crite-
rios: 

~.La que presenta un mayor número de problemas. 
- La que provoca los costes. 
- La aue representa un peli~ro para la empresa. 

Con base en lo anterior, se procede a la bósqueda de solucio
nes, conjuntamente los gerentes o jefes de departamento. Se 
separan los problemas cuya solución es la capacitación y se -
dan prioridades a los aue requieren una acción inmediata. 

Una vez establecidas las frioridades, se obtiene la informa
ciór. para precisar qué trabajadores necesitan capacitarse y 
en qué 6reas, por medio de inventarios de habilidades, lis-
tas de verificuciór., cuestionarios o cualquier otro instru-
mento aue se elabora en fur.ción de la descripción de puestos. 

Necesidades manifiestas.- Son las necesidades de capacita-
ción que por ser evidentes, son establecidas con base en el -
sentido comúr. y no requieren de investigación minuciosa para 
ser detectadas. Usualmente se presentan en empleados de nue
vo ingreso o nuevos requerimientos o cambios tecnoló~icos, ªª 
ministrativos u operativos. 

3,3, Fijación de objetivos. 

Fijar los objetivos es una labor que se realiza en función de 
la detección de necesidades, para que dichas necesidades sean 

TESIS CON 
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satisfechas. 

Los objetivos deben contemplar las met9s a mediano y largo -
plazo de la capacitaci6n, tratando de atarear el desarrollo -
del comportamiento individual, que trae como resultado una ig 
tegraci6n al grupo de trabajo, que a su vez redunda ~n la ad
quisici6n de un compromiso hacia la empresa y hacia el grupo 
de trabajo, concretamente. 

A partir del establecimiento de los objetivos se formulan las 
actividades que peI"mitan que los participantes a los cursos de 
capacitaci6n, lo~ren un adecuado aprendizaje. 

Pueden considerarse 2 niveles para los objetivos didácticos: 
primero, objetivos terminales, que expresan lo aue el partic! 
pante va a hacer en funci6n de una experiencia ininterrumpida. 
Por e,jemplo: En el tema de diseñar planos, un objetivo term! 
nal puede ser: "interpretar la simbología en un plano determ! 
nado". Segunda, objetivos provisionales o capacitadores, que 
son los que representan las actividades de aprendizaje. Es-
tos niveles de objetivos suelen agruparse en una s6la formul~ 
ci6n de objetivos sobre todo si la finalidad general se con-
creta a una porci6n de determinado tema dentro del curso. 

Estos objetivos se relacionan con metas a corto plazo, como -
el desarrollo de capacidades de investigaci6n, análisis o to
ma de decisiones, sobre las que se tiene poco o nulo control. 
Por lo tanto es 16gico que algunos objetivos no puedan lograr 
se durante un prograwa de instrucci6n, sin embargo, la mavo-
ria de los resultados de la capacitaci6n son mesurables en un 
nivel apropiado de dominio durante un período razonable de -
tiempo. Pasta para los objetivos que puedan considerarse más 
allá de una medida completa, inmediata, tiene oue haber algu
na norma en virtud de la cual el instructor pueda formarse un 
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juicio parcial o inter~edio del arrovechamiento del partici~ag 
te. 

Tomsndo en cuenta el área afectiva (la de las actitudes), re
sulta más dificil es~ecificar los objetives en forma más ob-
servable, ya g~E existen niveles de comportamiento pertenecieg 
tes a esta área, dificiles de identificar y más de medir. 

Es n~cesario mencionar q~e en todo ~rogrnma hay ocasiones en 
que deben alterarse los objetivos a medida que ee avanza en el 
curso, es decir, son flexibles. 

Con frecuencia se formulan con exactitud los resultados espe
rados de los capacitandos, se está mecanizando la instrucción, 
y se eliminan los desconocidos o imprevisibles, los que muchas 
veces resultan tan importantes como los establecidos previameg 
te. 

3~4. Desarrollo de personal. 

La decisión de emprender una formación procede, en el adulto, 
de una causalidad compleja en la que intervienen, al mismo -
tiempo, lo necesidad de resolver algunos problemas personales 
y la necesidad de enfrentar las exigencias cambiantes del mug 
do de trabajo. 

La finalidad de toda acción educativa es el desarrollo de la 
persona humana en el ambiente en el que se desenvuelve. Este 
desarrollo no se logra del todo si el individuo no cuenta con 
una formación gue le permita enfrentarse al mundo y a los ca~ 
bies que éste produce. Ninguna persona alcanzará su creci---



miento si no se capacita para el traba~o, si no se le promue
ve la habilitaci6n de uctividades creadoras. 

Estos fines serian s6lo aparentemente perseguidos si la educ! 
ci6n para el trabajo estuviera divorciada del acto mismo de -
trabajar. Es preciso que la forrnaci6n intelectual y el ejer
citamiento pr8ctico se realicen paralelamente. Asimismo se -
encuentra desvinculudo el traba~o de la escuela, la educación 
ha sido enclaustrada en la escuela, lejos del taller, de la -
fábrica, del campo, por lo que es necesario lugrar que los -
educandos vivan el ambiente del trabajo, convivan con los hom 
bres que por su esfuerzo y por su técnica extraen de la real! 
dad los bienes que nos son indispensables para sobrevivir, a~ 
quieran en ese contacto la capacitaci6n directa, pues la edu
cación en el trabajo es la formación en la realidad y por el 
esfuerzo creador. 

La preocupación por formar a los trabajadores es hacer de --
ellos educadores, al concebirse la educaci6n como una forrna-
ci6n por y en el trabajo, surge un educador nato y permanente, 
como agente directo de la transferencia de las técnicas y ha
bilidades oue los educandos necesitan poseer para capacitarse 
adecuadamente corno trabajadores y así alcanzar su desenvolvi
miento como personas. 

Finalmente, los adelantos de la tecnología exigen personal C! 
lificado para desarrollar Óptimamente sus funciones, así, los 
programas actuales de capacitaci6n para el trabajo, permiten 
que el adulto se integre al entorno laboral, siendo la tarea 
capacitadora la responsable de la eficiencia de los programas 
establecidos, partiendo de necesidades reales, tanto del ind! 
viduc corno de sus actividades, los fundamentos psicológicos -
propios de la adultez y las exigencias de la misma sociedad. 

l'f'\':'lj~IT'.,1 COhJ !K.: .. ,.> ' .. 
FALLA DE ORIGEN 



43 

En este apartado se h&blará de le ca~acitaci6n desde el punto 
de vista del ffiDrco leg3l que la ha regido y aue ahora la rige, 
a trav~s de la Ley Federal del Trabajo y la Ley Nacional de -
hducaci6n para !dultos. 

En México, las ~rimeros actividades tendientes hacia la educ! 
ci6n de los tratajadores, son atribuidas a Ricar·do Flores Ma
g6n, ide6logo del moViffiiento social, cuyos conceptos apareci! 
ron alrededor del afio 1900. 

Así, surgieron thmtién instituciones COffiO la Casa del Obrero 
Mundial (1912), la Confederaci6n Regional Obrera de la Repú-
blica Mexicana (1~16·), cuyos intentos por robustecer la educ! 
ci6n obrera no loeraron manifestarse plenamente. 

La Constituci6n de 1917, aún con su grnn contenido sobre ga
rnntías sociales, no abordó el tema de la capacitaci6n y el -
adiestramiento de los trabajadores, situaci6n oue prácticameg 
te continuó sin reglamentaci6n hasta la expedición de la Ley 
Federal del Trabajo de 1970. 

Sin P.mbargo, el artículo 123 constitucional, dedicado al tra
bajo y a la previsi6n social, hablaba de las obligaciones pa
tronales en materia educativa, tomando medidas para combatir 
fundamentalmente el analfabetismo. 

Durante esta época ya había empresas, como las de aviación, 
por ejereplo, oue tenían sus planes de entrenamiento y capee! 
tación, en algunos casos bien estructurados y de manera dis-
persa en otros; pero esto no obedecía a otra cosa que a sus -
propias necesidades de organización y desarrollo, nunca en -
cumplimiento de disposición le~al alguna. 
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3.5.1. Ley Federal del Trabajo. 

Como antes mencionamos, la Ley Federal del Trabajo de 1970 -
fue la primera reglamentación que existió en nuestro ~aís so
bre capacitación y adiestramiento, se6alando la obligación p~ 
tronal de organizar permanente o periódicamente cursos o ens2 
ñanza~ de capacitación profesional o adiestramiento para sus 
trabajadores, según planes y programas establecidos de común 
acuerdo entre empresas y sindicato o trabajadores y cuya ej~
cución será vigilada por la Secretaría del Trabajo y ~revisión 
Social. · 

Estas disposiciones sirvieron de fundamento pa~a genernl~~~r 
la capacitación dentro de las empresas que, cada vez más, fu§:. 
ron comprendiendo su importancia para la satisfacción de sus 
necesidades de mano de obra preparada y especializada de acueE 
do al grado de mecanización y a los avances tecnológicos con 
que iban contando. 

El siguiente paso que modificó el marco legal de la capacita
ción en México, se dio con los lineamientos de la Política L~ 
boral del régimen del ~residente López Portillo que pretendió 
principalmente promover la eficacia del artículo 123 constitg 
cional y de la Ley Federal del Trabajo. 

Y fue así como en su primer informe de gobierno anunció la r2 
forma del artículo 123 constitucional, elevando '' •.• al rango 
de garantía social el derecho de los trabajadores a la capaci 
tación y el adiestramiento en un abierto conocimiento a la n2 
cesidad indudable que tiene el país y su desarrollo, de trab~ 
jadores más ampliamente preparados"(10). 

(10' ~s~~, Idolfo. 1979, Aspectos Prácticos de la Caµ&eit~-

ción y Adiestramiento. páB• 12. 
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De ohi que, el d!e 9 de ·~nero de 1978 se publicó en el Diario 
Oficial de la Feleraciór. la reforma a la fracción XIII del -
apartado A del articulo 123 constitucional estableciendo como 
obligación de laE em¡resas el proporcionar capacitación y adie§ 
tramiento a sus trabajadores. La 1~~1u~entaci6n correspondiea 
te a dicha modificación fue publicada en el mencionado diario 
el 28 de Abril de 1978 paru entrar en vigor el primero de Ma
yo del mismo ano. 

Dicha reforma constitucional dio por resultado modificaciones 
a la Ley Federal del Trabajo con los lineamientos actuales que 
constituyen el marco legal de la capacitación y el adiestra-
miento en nuestro país. 

La principal reforma a dicha Le:,·, fue la inclusión de un cap.d, 
tulo completo (III Bis del Título IV) dedicado ~sp~cíficamen
te 9 la capacitsci6n y adiestramiento de los irabajadores. 
Las disposiciones máR importantes que se incluyen ·!n esteª! 
ti culo son: 

Se establee~ el derecho de todo trabajador a ser cup~¿itado -
por el patrón mediante planes elaborados de común acuerdo. y -

aprobados por la SecretarÍb del ~rabajo y Prevlsi6n Soc~al -~ 

(153-A). 

Se puntualizan las obligaciones del trabajador. al que se. le -
imparte capacitación y adiestramiento (153-H) así .como los o~ 
jetivos que se deben perseeuir al capacitarlos y adiestrarlos 

(153-F). 

3e fijan requisitos pera !os planes y programas de capacita-

ci6n (153-Q) y jis~osiciones generales con respecto al esta-
blecirniento de dichos planes, ti;les como dónde, por quién .Y -
en q~é h~rBri0 podrá ser impartida la cap&citación; si deberá 
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. _- __ -, __ . --.--- -

abarcar una O·~ás e~fresus (153-B,·D, E)"y los requisitos de 
las. i.nstit:.iclonés o f·erson~s que desinan~mpártir cop11c!.taci6n 
o ad iL•stramiento · ( 'i 53.:.c y F) •. 

• .:' • -: ><'• 

Se refiere tac:i::.ér. de las .variantes en ciuá.:lto a capacitación 
y adiestra;nier.to por .el ti¡,o de contrato <HJP: rija en 11;5 em-
presas (~53-~, N y O) y de las consta~c~as a que los trabaja
dores tend:•án dflr:cho al a¡,robar los exámenes de cup;icitación 
y adiestra~icnto (153-T) mer.cion~ndn su funciAn y objetl~o -
(153-V) y su im¡;ortancb en cuanto al ascehso a otros puestos. 

Se hsbla de la obligación de constituir Comisiones ~ixtes de 
Capacitaci.6n y Adiestramiento, 1:iltablcciendo sus car::icteríst,! 
cas y funciones (153-J. y J), etsí como de la integruci6n de C.Q. 
mités Nactonaleo ·:le Ca¡;acita.::ión y A:iiestromiento como 6rc,ñn.os 
auxiliarts de la Secretar:.a de Trabajo y Frcwisión Social ex;_ 
poniendo sus foculte:les (153-K y L). 

Se señalan, igualmente, sanciones por el· lnéumpliiliient~ efe las 
obligaciones, por parte :le los pstrone~, de pres-:ntt{I': _¡:;1ánes 
y progra?Dl:IB .de CBpa::itHCiÓn O de llevarlÓs)/'.lai. pr~ctlca :•(53'."' 

) . ' ' :- ::,.:-\ :,<.-.._. f'.:-(: ,'-;~;~_(. :'·-.:~·/,,;:-.\~-·~··'.~:[\, ·,:';.::-
s . '/'.' ;·:· '":)" ''?•: :.:•¡:· 

Com.o .• _ante~;se···.·~ijo.,.•· .... 1a.: .. Pri;c·~~.~{·:~n~~J~·ci~.~;i:e.~····~~::~~ •• 
1

a;••··cripa~ 
~!.~ ···~.i;h1d·?ie•f ~~'i-t:~i!i:t;~;:{~ i~~:·i .. t~~:t~·fi~j~.:f :~l~~~rr~º ª!: •· = · 
hici.~ro'~~~t~is:m~:li~i·i~;c.i6~·es~:qúe;:son .~ocpleoiénto de los que 

'!1~nío~ an.a1};z}i.~:o;';;·~.~~~~.~'.~l~s n~ás. i~r;Orta~teá:• ..•. · L•· •···' 

Sf. a~~nü,!i~ imp~F~ariC.la:rÍ~ ;Pi:~m~~~fy·:,~i~¡l;::: ¡.~ c~~;aÚhci6n 
y 'ei•adféatrariíiento de'iOs!trabaj'áaore~··.cÓmo: un ·factor· de in-

·. if" :• ... • ....... :• ...... ,,; .·. •. .. .. ; . .. . . . . . . .. ..,,. 
terés· eociaL· .... ·· · ;•· 

·'··:' .. " ... "<.· ·<::·:. i.:.:c·~.>~>>~:·.·.!·\.y··,,· ·;: 

Se .añadió Q'.A~· .en el ~co:it'.;a~o ··P.scrJ.to pa::-& una relat:i ón indiv.!, 
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dual de trábajo, deberá quediir deter=i::;;:h1 cue el trabaja1or 
será 'ca.pacitádo o adiestrado confort:: a lo dispuesto en la -
Ley Federal del Trabajo. 

Se establece como obligación patronal el ¡.r9Fo:::-c:.onar capaci
taciÓ!l y adif. :itrar.;iento a sus tr'3baje:io!'es en. los tlrminos -~ 
del capitulo III Bis de ~a propia Ley. 

Se modifica el sistema 1ic1 ascenso de los. trsbej~cl·~res para cg 
b:rir vacantes o pUt'Stos de nueva creación,· toma~d~ eh". cuenta· 
la capacitsción impartida para 11..;varlos a cabo:;·:· 

. ':-. ·-¡~·-:·:·,.:·. :::, < .. · .. 

Se agregan como aspectos del contenido de lo·s c·oni;ratoe cole.Q 
tivos y Contratos Ley, cláusulas relativas a capacitaci:Sn y -

adiestramiento de los trabajadores. 

En el titulo dedicado o autoridades de trabajo y servicios s2 
ciales se cnmbio totalmente un capítulo, :iedic~ndolo al servi 
cio Nacional del Empleo, Capacitación y Adiestramiento conoi
derándolo como autoridad competente en la aplicación de nor-
mas de trabajo en su jurisdicci6n, i'reviendo la creación de -
diversos órganos que percitan la realización y vigilancia de 
acción ~e capacitación y adi~stramiento, y establecie~do sus 
objetivos, facultades, actividades, etc~ 

<.. . .- -. ~. . ' 

Ley Nac ionai (ie Edu6aciÓn. para Adultos •. 

Es pe1•tineute ·~e~cid~~~~qu~.~entM del. v:arco legal que rige -

la cep~clt~~i6~:P,ara .• ;~r>tr~b,~d~,Cexist~_. la· Ley Nac:onal de -
~ducaci6n para· Ad~lt~~ .".que~·. fu11cia;T,entál:nente, versa so~ire las 
oportuiÚd~des;'y ~e,rii'éios que se le ofrecen al adu:..to •3n cuan 
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to a la ed 1.lcacién básicn y, .:n for:ra r.:uy sor.:tr:., ha: e refureu 
ciR a. la ca¡;acitaci6c y Pl ~diestra~iento. 

La Ley Nacio~el ~e Eiucsci6n iara Adultos, vigente desde el -
díu ?.1 de En;;:-o de 1976, pro¡:or.0 un I:lodelo de ec!uc!lci6n ¡,ar::1 

, adultos, aplicable a todo ti¡:o da educación, beneficie~do el 
renglón de ca¡:a~itacié:. ¡:ar9 el tr~~ejo¡ cuyos objPtivos, en 
forma ¡;eneJ•al, ¡:e!.'sig11er. que' las ¡;ersonas :n:i,vores tle 15 ai:os 
ccncluyan, :o:o r.;!nico su educación b~sica (Frlm&ria y Eecun
daria), desar~ol:er. sus a¡:titudes físicas e intelectuales, -
eleven su nivel cultural, t~men concicnc~e de una solidaridad 
social y mejoren su vida familiar, laboral y social (Art. 4). 

Lo Secretaría de F1uc=ici6n P<'.tbl ica, faculta da para forma lar -
planes y progra:nus de estudio, su evolución y revisar que sean 
cu:nplidos, acredita, certifica y expide const~ncius de estu-
dios, asimismo coordina y dirige los servicios de educación -
de adultos que establezcan los Estados y Municipios (Art. 7 y 

9). 

L11s dependencias dP.l Ejecutivo Federal de los Estados j• Muni
cipios, los organ~smos descentralizados y las emfres&s de par 
ticipaciór: es!;atal org9nizarán servicios, ¡:;ro:noción y asAso;.;
ria para la educación de Adultos y darán las far.:ili1ades a -
sus trabajadores y faffiiliares pa!'a estudiar (Art; 21). 

Las empresas, comisarlados ejidules y de bienes comunales, 
sind lcatos, asoci!!;ci :.!les y otras organizaciones podrán e.sta;.;
blecer servicios ~,. asesoría de Educación de Adultos, facili-
ta!' a su personal u acreditar la educación bRsica y hacer <>x

tensivos esto& servicios a los famlli3res de eus trabajado--
res (Art. 27). 

LA educación 1e adultos hace ¡;.osible la relución entre el edg 
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cando :1 la aociedad, desarl'ollendo en él las f&cultades crE!a- · 
tiva~ y el desee de estud:.ar en forma continua.· Cabe aiencio
uar qlle debido a los adelantos de las té en ices. 'ped_ar;6gtcas, -
aunadas a los :nedios i::esivos de coinunicaci6::i.; :eL)idÚcando _.::_ 
adulto aprovecha las facilidados que le -of~eced Ío~ s'Ísternas 
abl ertos de e-J.ucación. Adem&s, le vropo:i;:ciona. l,.;ay~r~é · pers~
pectivas de. trabajo, posibilidades de co!lt.inlirir- sil~iesttAdios 
en niveles superiores. 
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CAHTULO IV 

REALJZACION DE LA JNVO:STIGACION 

UnP. vez terudnada la investi¡;éici6:i i:Jiolio¡;ráfica en la cpe se 
incluyeron aspectos te6ricos sobre léi capacitación en general 
y concretamente Gobre la capucitación con énfas~s en formación 
hurr.anu, De.Í como HS}-ectus legr.:!.es de ls cai.;acit:.:..ci.ón y un br~ 

ve esbozo del desarrollo de lu Industria Automotriz en México, 
se frocedió a llevar a cabo la investigación de campo que peE 

Eitiera con0cer la posición de las empres&s que ~ntegran la -
Industrb Automotriz Terminal frente al contellido de formación 
humana d~ sus prograCTas de capacitación para personel de c6n
fianza. 

El objetivo de este apartado es presentar la forma en que se 
llevó a cabo dicha investigación de campo y los resultados -
que se obtuvieron. 

4.1. Técnica y Metodología. 

Dada la naturaleza del universo elegido para esta investiga-
ci6n: Industrici Automotriz Terminal en México, integrada ún,i 
camente por 6 empresas, el mencionado universo se investigó·
en su totalidad. 

Para obtener la infor:nación se aplicó un cuestionario previa
mente elaborado que permitiera abarcar los as~ectos que se -
consideraron m&s imporbsntes para la in'1estieaci6n. 

Se organizaron los datos recogi.dos, con el f~n de conocer las 
características del universo elegido. La información recopi-
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lada se concentró er. tir.a tubuleclón e m el objeto de .!:'acilitar 
su an'l~Eis e inter~reto~ión y obtener l~s conclusiones de lo 
in'Je st i._!'nc ión, 

4.2. Disefio del cuesticnario. 

Una vez determino:da la informa.::ión CJUe se desu::.ba obtener, se 
proceJió al dlse6o del cuestionario diri~ido al departamento 
de Capacitaci6n de las empresas que integran el unive=so, de
biendo ser contestedo por lo ¡;ersono que tengo a su car¿o di
cho depbrtamento. 

Tomando en consideración el posible car~cter confidencial de 
algunos da tos, se ¡;ro curó solicitar inforrr.n ci6n que pudiera -
ser proporcionada s~n mayor problema por lus cmpresbs partici 
pan tes. 

En cuanto a lee tipos de p=eguntes que se usaron, en función 
de la inf:ir·maciér. que se quería obter.er en cada caso, fueron 
principalmente ¡;reguntas :erredas y de opción móltiple, así -
como algunas preguntas directas o personales, cuya respuesta 
involucra el creterio del que res¡,onde, La redacción y el º!: 
den de las preguntas fue también tomad~ en cuenta a fin de 
que éstas cumplieran su cometido de obtener la información n~ 
cesarla. 

En cuanto al disc~o físico del cuestiocario se tomó en consi
deración 011.: fuere sirq:le y sFncillo ¡:;ara f!Jvorecer le obten
ción de los datos ;¡ al mis110 tiempo facili télr su control y m~ 
nipulaclóc. 
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El cuesbionario oue se ubilizó para la reco~~leción de rlatos 
en eota investigaciór. constó de 18 preguntas que quedaren com 
p~Pndidas en las siguientes 7 partes en que se divide el mis
mo: 

I 
II 

III 

IV 
V 

VI 
VII 

Datos Generales 
Determinación de necesidades de capacitación 
Planeación de la capa.citación 
Objetivos 
Cursos .de Capaciitación 
Me todologia J' Máter:l..ales -D~~á et icos 
Evalua~ión y Segu:(Dl,~~rit_? .. _, "'· : 

:,:':~'d::.':: • :~,rmi:;~~ª~~~.·~~~~~i~~~~t ·f r~ ~::~: ::::_: 
rio. .., . '')'•.•.:·: .-« ·c:.o•'co'.''.\;'~,:;;,'···:.-";;;_-.· 

'. ''(' ;'.:/.:.'~'··.''.-' '(·--- .· ''-/' ::-.·' ,i," : 1., 
.:,~. -s .. :,·_c :::.~.'~.= ;~~~Y<+:;(,;:{.~~-í. "., .. , .. ·., -;P~~. "'~ ... -. , 

'c}Ei~~r~~e~:'..);,~---~~'.-_;.,} .. ;.I· /: :''.c;f: ;,.. ~·'.'_/}, · ___ . I 

es.~a •p~~~~ ~.e~~isabe~/l.áfco~forma dóh .. numéri~a -

del .pe;sónai·~~e ~,o,~!-~.~~iii~~~~~.~}~~~~~~-~;·;_~o~, ~~s~.:-.e'n ~ i ,·grado 
de responsabilidad d,~··s~p,é~isió~jy~~si'}xiste, en .dicha empre-

::u~:. ::Pi:i~::~~~-~i¿; __ n_~¡¡~n-~-t'~i~~-~-~.~~-~~~.~~a~'.ión h~ana que nos 
.. ··., 

II D~ter~i~~'cáK cf~_-i~~~~¡d~de-~ de capacitación. 
CJo~ocer l~ forma ~n-aue Úevan ~a. cabe la detección de necesi
dades de'· ca~acitació~ y sFlos cursos que imparten responden 
a estas ~~cesidades. 

III. Planeación de la capacitación._ 
Averiguar si planean sus ~ursas de capacitación y los pasos -
que siguen para hacerlo. 
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IV Objetivos. 
Determinar los objetivos de for~ación humana que pretenden al 
canzar con la capacitación y saber si tienen alguna forma de 
evaluar el logro de los misffios. 

V Cursos de cafacitación • 
. Saber quién diseña, quién imf-arte y en qué horario se desarr2 
llan los cursos de ca¡;acitación con contenido de .formación h!:!, 
mana. 

VI Metodología y Materiales Didácticos. 
Investigar qué ~étodos de instrucción y gué ffiBteriales didác
ticos utilizan con mayor frecuencia en los cursos que propor
ciona la empresa. 

VII · Evaluación y Seguimiento. 
}_ndágar si llevan a cabo evaluación de cursos de capacitación 
cori: énfasis en formación humana; cómo consideran esta evalua
ción; si realizan el seguimiento de estos cursos; si se fomea 
tan. las relaciones interpersonales mediante estos cursos; qué 
b~rieficios arrojan y si influyen en el aumento de la product_! 
vidad. 

Antes de gue el cuestionario fuera aplicado en las empresas -
de la Industrie Automotriz Terminal, se aplicó a algunas per
sonas relacionadas con la .capac.itaci6n en diversas empresas -
para verificar sti.fidedigriidad, operatividad y validez. 

"Un. cuest.io.n~r.~o/~~·'váf.~d~ ,~ú¿ndo·· efectivamente .. recoge los d! 
tos -necesar~~~~P,ªra}ia'.i~~~st~g~ción; ,es Íi<Íe'digrio. cuando 
cualqu~er.::i.nv~etÍ.gacl_oi;:fo\i~,).~· apllqÚe .obtendrá · l~s ·.mismos re
eul tados; 'es •operat'lvo :61.i'ando'' su vocabulario es entendido en 
un senÚd~- hnív~h'~/ ·~ ~e~ ~~actamente con el significado def_! 
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nido ¡:;or el diseñador del cuestionario"(11). 

Una vez hecha esta ¡;rueca, se hicieron les correcciones pert_i 
nentes y se ¡:;rocedi6 a la impresi6n del cuestionario. 

Se penoó en acompañar el cuestionario con ur.a ex¡:;licaci6n de 
los objetivos uue se pretenden al realizar la investi~aci6n y 

la enunciaci6n de conceptos para unificar criterios. 

A continuaci6n se presenta el cuestionario utilizado con la -
explicacién dirigida a las personas que proporcionaron la in

formaci6n. 

(11) Pardinas, Felipe. 1972. Metodología y Técnicas de Inves
tigaci6n en Ciencias Sociales. Pág. 85. 
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Estimados sefores: 

El motivo de esta carta es solicitar su colaboración en el tra 
bajo de investigaci6n sobre le cu¡,ecitación con contenido de = 
formación humana oue realizere~os ea la Industria Automotriz. 

Esta investigación se llevaró a cato con fines acadórnicos para 
la integración de un trabajo aue seró µrescnlado ¡,ara optar -
por el titulo de Licenciado en }edagogiu en la Universidad Sa
lesiana. 

La razón fundamental por la oue hemos escogido este tema, es -
la importencia que lu caµacituclón tiene den~ro de cualquier -
empresa; sin err.tatyo, consid~run:os qu,, la ca¡,Hcitaclón no debe 
estar limitada al campo técnico, sino abarcar todos los aspec
tos de la vida del hombre, a fin de pro¡,iciar su deioarr,ollo in 
tegral y la consecuente re;.ercusión en "1 desem¡,eiío de su tra= 
bajo. 

Por lo tanto, entenderr.os por capacitación con contenido de for 
mac1on humana a la oue se enfoca al perfeccionamiento del tra= 
bajador como persona, a trav~s del cambio de actitudee, modifi 
cacilm de cor.ductas, desarrollo de aptitudes, etc. -

Para la obtención de los datos, nemes diseñado el cuestionario 
adjunto, con el objeto de que sea contestado a la brevedad po
sible. 

La información oue le solicitamos sobre el personal de confian 
za de su empresa, será tratada en forma confidencial y, de an= 
terr.ano, le ofrece~os reciprocidad en la tabulación de los da-
tos obtenidos en caso de ser de interés para ustedes. 

Agradecemos su omable colaboración para la realización de este 
trabajo. 

Atentamente, 

Anexo: Cuestionario TESIS CON 
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CUESTIO~ARIO PARA DEPARTl\MENTOS DE CAPACITACION DE LAS 
EM?RESAS DE LA INDUSTRIA AUTOMOTR.IZ TERMINAL 

I. Datos Generales 

Nombre de la esipresa: 

Número de empleados: 

Número de empleados con responsabilidad de ·s~pervi.siÓn: 

Númer~ de Jeres de Sección°de DeptÓ.: ~--·,_i_·~--.;....----~-

l. 

II. 

2. 

3. 

Dentro de los program'1s~l!·.i:?;ach;~um,;~can.:.~~ª~.n?··:d~ su empresa; éxiste,.; 

cursos con énrasis ~n: :f~ri;,'~l:i6n :'.,'i .;': 

) ·.No' ·. '''::•·.:r··· · "•·'· · ·•, 
' ( ) SI . ~¡/. ·· .>. 

·. '.·::,':~: .. ':,';~;'.,H(;\\~?.~ ,,.,._ ,¡::: ." ;·<~·, .. " 
Determinación de neces:Í.dade~·:'~e ciapa'd. taaañ 

, . ·.'~,·~ ·;;·t-_;¡7:,·-:~·-::·~.!'. -~ 0 . ·~;/,·;, ..... • 
: .. : . : ' •'"· :~:~, ..... 

¿Se hacen estudios pja d~~~Ú.U.tíllli:;nel:~i3idade~ de capaci-

<oo<ón?" '.~~·l;i'·~i~~~c;i~J}_ •. _ . ...:..-.-.-.·:'..--'-------

NO -'/' ¿~~~ ~~:~~i~~}:: .. '.~}:;~-'.~~~ ;_:::,~r;~·;, ~~'i/J~~,'i'.:~~~-;~t.'.i:~~{~~y\'J'..~~S:~//~i\.1~?. :_~<~'!~~{~: _: f ,' -: 
.e,; ,,; • ::.:~·.: -1~-~:~~;:W-~i~}··-;'.:T:.:{ ~-~' ~ rt,_ -1 i,~,':''· ~('·:~: . ~/,i; .:;~~'.;~~~\-~fe:,:,- ',?. ' ' ' 

;::-.. ;'.-';.,;\-'<~.'/'f->,f'O!'··:·' ,',;.,;,<;~-.~~:.'<'5·.''.<:~-~~-.o"·>~.!,f:~--i':-·~;pJ¡''·'<';.::,·,;,' ',¡··.',,:,_.,··:.;: .'~;".~· '-' '; • .. 
¿Los cw-so~ · de;,c~~~ci t'1ci.on ;~~~}s~~;han ;i~p·~~i do :han; respondi-

do a Í~' ,;~~:~,if ~~~-~.·:i.'·'·d~i~di~.:f.:t ... :~.·;.t~.-,:~f.jU~HP,~efr.:.?, . ./( , . . . 
) · SI ' ('', ;:.;; ~~¡;;_;,;,,.~, . ;:c.>t .' · 

) NO. ' ·· ( " • ¡!• P~cialme~~-~ ' , 

En caso de ·~~_ó,~~~i~Í;,;e~~·~ .... ~¿~()~ qúé? 
· e p~esüpues·to :. ~~ : 
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III. 

4. 

5. 

rv. 
6. 

- 2 -

lnaplicnbilidad de.· los cursos 

1 ( Baja calidad dé ;10~ •cursos 

Otros ·:'.X; · 

Plane~~;ó,Í:i;~~J;~;~/:§faifE~i?~~H •· !', í': ·.J., 
¿Sé planean}o,s· clJr~osde V capad tac ion? 

: <·. j¿ i,3j~~i";~?i~¡(¡;_:'._:;_ .. _x;_¡:-_"·_t_~·_i_. _-._··~-· ·_·_· · ___________ _ 

- ,. ·:·~' '.·:·-:. /,i,¿, ·-·~;::·/' .~'~'.;';~1.J.", :// ¡ -, . - :·'":~· ' 

¿Cuáles ·'s·:· o(, .. M1ar·.~ºc,,sari.P·•···e1'.6.·nf,~0.···r~(¡ud'''e'n~ siguenc~n l~ pianéación de. fa capaci-
tación? s~cti'en~i~l) 

, D~tJC::~i6n''.J~ .nec~sid~des de• capacitación 

. iiJ~~i6n ci{()~j~·tiv~s 
,· ·- . . :: :- . . : .--: .. ,: ·: ~ ·. .'·' ... ,' . . 

Estructura'éión. de contenidos 

Estable~imi~rito~de sistemas de evaluación 

•. Me'tdci~1()gí 11 
Év~iiia~i6n' ;dé ~ésultados 

) s~iÜ,~~i~~~~ de 'la ,capacitación 

) . ÁrÍáÚsÍs, a.e., la inf"onnación estadística 

otrº~.-·"_ .. _. ·-·-----------------------

cibJ eti v.ºª : 
. .. ·.,· .. ··; __ , ' 

¿Cuáles. ·son ,los ·objetivos de fonnación humana' que. se ·pretenden 

· alcanz~ crin la ~~paci ta~ión? .· · 
;· ) Cambio de actitudes 

Modifi:ación de conductas 

Desarrollo de apti tud.tis 

'( Actualización 

( Formación 

( Infonnación 
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7. 

v. 
a. 

9. 

a. 

c. 

d. 

c. 

d. 

3 -

Educación 
. . 

DesÍlrrOllo de poter'.éialidades 

Otros·~~~~~~~~~~~~~~~-'-~~~~~~-'--~ 

que 

externos 

Otros 

..,,; 
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10. Tomando como referencia los casos de la pregunta número 8, 

¿en qué horario se imparten los cursos? 

a. 

b. 

c. 

d. 

VI. Metodología y materiales didácticos 

11. ¿Qué métodos de instrucción son utilizados con mayor frecuen

cia para.- los cursos de capacitación que proporciona la empresa? 

(marque en orden de mayor a menor frecuencia) 

Conferencia 

Método del caso 

Dramatización 

In3trucción programada 

Juegos vivenciales 

Audiovisuales 

Otros 

12. ¿Qué ·tipo de ~ateriaies didácticos utilizan con mayor :frecuen

cia en-la impart:i:ión de los cursos? 

'(Marque 'eri orden de mayor a menor frecuencia) 

Pizarrón 

Rotafolio 

Películas 

Sonoramas 

Ret:-oproyección 

Manual de enseñanza programada 

Notas técnicas 

otros ~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 
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VII. Evaluación y. eegi.iimiento 

13. ¿Se lle.va a .cabo· la evaluación· de cursos de capacitación con 

énfasis <;n fo.;,,¡ací.'ó~ hUma.na? 

· ¡ · sr ;¿c6mo? 
... ,-, 

·- .:_, • ~-.: "< ;, ¡ ·., \ 

·l NO :¿Po~.qué? --..,.------_;_;--...,,.------

14. En su empresa. la e.valuación de resu·l tados de. los cursos" de ca

pacitación' con énfasis en formación humana es: 

) 'v.tl1dsa 
· l Imp~l't~te 

Nula 

¿Por qué? 

16. ¿La ~.ªP.~~~.~.~~i~fü~~~¿3~~}fr~~~~~):~i{5df~?.~'.f~n;~urn~ª fomenta 
las relaci~~es.•,int~.~er;~o~ale;s• de ilo~\emp~eados? ·, , ':. · · ··~ ·· .. 

) · . SI .·: .. ,:/ ·' · ' ' , ( · ' P ; NO '' : ) .. \? '¡ Parcia.lmente ,\;: 
¿Por q~~·? ,'_•" __ ,;._ ____________________ _ 
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17. En su opinión, los beneficios de la capacitación con conteni-

dos de formación humana son para: 

La empresa 

.El empleado 

Ambos 

¿Por qué? 

18. ¿Aumenta la productividad del personal que recibe la capaci

tación con contenido de formación humana? 

SI NO 

¿Por qué? 

¿Cómo lo mide? 

Muchas gracias por _su atenciói:i. en contestar este cuestionario. 
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4.3. Recopilaci6n de la Informaci6n. 

La entrega de los cuestionarios se ~izo ~erecna:mente en las 
oficinas gue cada una de las em~resas de la Iniustria Automo
triz Terminal tienen en el Distrito Feiers:, ;ro~urando tener 
una entrevista con la persona encarsade de la ca~acitaci6n a 
fin de hacer comentarios, aclarar dudas, Etc. acerca del cue! 
tionari o v dar,iárselos ¡,aI'a ser cor.testado. 

A continuaci6n se eclistan las emfresas partici~antes: 

CHRYSLER DE MElJCO, S.A. 
Lago Alberto No. 320 
México, D.F. 11520 

FOJ:\D M()TOR COM? ANY, S.A. 
Paseo de la Reforma No. 333 
México, D.F. 06500 

GENERA1. MOTORS Di; l/JE!(ICO, S.A. DE C.V. 
Lago Vi::toria No. 7.+ 
M~xico, D.?. 11520 

NISS~H M¿XlCA~h, G.A. D1 C.V. 
Insurgentes Sur No. 1457 
México, D.F. 03900 

ORGANIZACION h•'NAULT MEX1CO 
Poniente 15C No. 637 
MAxico, D.F. 02300 

VOLKGl!icGE!'l .DE MEXICO, S.A. D.i'.:. C.V. 
Blvd. Manuel Avila Camacho No. 1 
!{.éxi<:o, D.F. 11560 

Aproximadamente un mes des¡;ués se habían reco1.;ilado todos --
los cues1:ion:.rios s:.endo rr.uy satisf5,~tor~a la entusiasta col.!!, 
borr,ci6n de las empresas que resfor.:Heron el cuestionario, d.!!, 
mostrando todae ellas, su interé2 en el te~a y en ccnocer los 
rei;,1ltndos d•~ la investigaci6n. 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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Razón r,or la cual, una vez termi:.ada. la tebulac:lón de la in.:..
formación, eoe les envió una co1-ia ágrádecién:?oles nuevamente 
su participación. 

A continuación se presenta la ·carta qua, acocpañó. a die.ha tab_I;! 
lación. 

TESIS CON 
FALLA DE ORlGEN 



IRMA J... BARQfüT fi.J:;:¡::::;~·;::z 

Cur9zao No. 670 
México, D.F. 07300 
Tel. 586 35 35 

Octubre 15 de 193.!I., 
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Adjunto a la presente encontrará cofia de la tabulación de -
los dates resultantes de la investiga~ió~ sobre la ~a~scita
ción con contenido de f~~mación humana en la Ind~stria Auto
motriz Terminal, en que recientemente partici~ó la empresa a 
la que pertecece. 

Agradez"o una vez más su colaboración y espero q•.ie la infor
mación sea de utilidad para ustedes. 

Quedo a sus órdenes para cualquier asunto relacionado con la 
mencionada información. 

A t e n t a m e n t e , 

Irma A, Barquet Rodríguez 

Anexo: Nueve tablas de información. 
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En seguida se presenta la -tabulacii6n de los datos !'ecabadcs -
de la investi15aci6n ~n la .. Industriu Autoi:;otriz 'Íerminal. PE.

ra su elaborect6n, se consideraronJ.oa si~·1ie~taa as¡;ectos: 

Se mantuvo el :nismo orden de las l'ragun';as con';enidas en el -
cuesti·:mario, utilizando claves de la "A'' a !a "F" para dife-: 
renciar los dates de cada· empresa y facilitar la lectura y -

comprensi6n de la información. Asir.:ismo, la agrur,ac i6n <le -
las respuestas se efectuó en fu:ici6n de las partes en que se 
divide el instrumento de investigaci6n. 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 



l. DATOS GENERALES 

lave 

A 

B 

e 

D 

E 

F 

Hi!mero.de·· 
Em leados 

, ·::::·· . ., ~·:;: \'::: -~.;:: "·_ --. 

TABLA llo. 1 

• Desde j~'rfis· ;~e ,.;.c:~i~:;; ·í~á~t·~· directores. 

1. Exi.sten:cursos 
. ,con· !nfasis. en fo,!: 
-m,ación ·humana? 



TABLA 11• 2 

II. llETOOO DE DETERllillACIOll DE llECESIDADES DE CAPACITACIOll 

-· 
CLAVE 2. ¿SE HACEll ESTUDIOS NIVEU:S DIRECTIVOS NIVELES SUPERV. NIV. EllP. OBREROS FRE~IA_ 

PARA DETEMillAR OFICINA Y 
LAS NECESIDADES DE Awt. 
CAPACITACIOll? 

A SI JIJllTAS lllCllESTAS ENCUESTAS ENCUESTAS cADA~ ÁRO. 
---

B SI 1111 TODOS LOS CASOS SE HA PARTIDO DE UllA DETECCIOll ORGAllIZACIO-
llAL (llllTREVISTAS, CUESTIONARIOS, ETC.). llO SE REALIZAN DE- - - -
TECCIOlllS INDIVIDUALES. 

e SI SE IllPARTEll CURSOS COI! EVALUACIO- IDEll NO ESTA - - -
DE ACTUALIZACIOll NES DE DESEllPE- ANTERIOR BAJO SU 

ÑO Y llEDIAllTE RESPONSA-
IllTEGRACIOll DE BILIDAD 
GRUPOS DE TRAB. 

D SI PRODUCTIVIDAD, 11&- ~OLLO DEL IDEll IDEll 2 VECES AL 
SlllVOLVIllIEllTO P!R- TRABAJO AÑO CON IN-
SOllAL Y ClllPLillIEllTO FORMES TRI-
DE OBJETIVOS MESTRALES 

E SI SISTEMA DE DETECClDll IDEll IDEll IDEll CADA364 
DE NECESIDADES. Cfll- AÑOS 
TRO DE ESPECIALIZA-
CIOll PROFESIONAL 
(llONTERREY) 

F SI PROCRAllAS DE DESARRO- COllPARACIONES IDEll CON BASE CUANDO ES NE-
LLO INDIVIDUAL (BASA- DE PERFILES DE Ell DESCRIP- CESARIO DEBIDO 
DOS EN EL SISTEllA DE SUPERVISORES CIONES !E A CAMBIOS EN 
EVALUACION DE EJECUTJ PUESTOS LOS PUESTOS 
Y CON ASSES31lliT tENIER 



T.l\llL.I\ !To, 3 

II. DE:'rERMlllAClOH !JE: m:CE5IDAUES DE CAPACITACION (Con t.) 

Clave 

A 

B 

e 

D 

F 

3. E:n los cnrsos de capac_! 
taci6n que ::m han imparti
do, han respondido a l~s -
necesidades detectadas en 
la em res ? 

Si Parcie.lmente 

X 

X Se ha detectado la necesidad de rediseñar 
los actualcn y dir.etiar los nueVoS cursos 

Inaplicabilioad de los cursos 

Mentalidnd diferente de la personalidad· 
del individuo 



TABLA Nº 4 

111. PLANEACION DE LA CAPACITACION 

CLAVE .. ¿SE PLANEAN LOS CURSOS S. PASOS QUE SIGUEN EN LA CAPACITACION (EN ORDEN SECUENCIAL) . 
DE CAPACITACION? 

.. 

A.: SI l) DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION 2) Fl.JACION .DE 08.JETIVOS 
3) ANALISIS DE LA INFORllACION ESTADISTICA 

: 
B SI 1) DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION 2) FI.JACION DE 08.JETIVOS 

3) ESTRUCTURACION DE CONTENIDOS 4) llETOOOLOGIA 5) ESTABLECIMIENTO DE 
SISTEMAS DE EVALUACION 6) EVALUACION DE RESULTADOS 

c SI 1} Fl.JACION DE OBJETIVOS 2) DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION 
3) AHALISIS DE LA I.NFORJllACION ESTADISTICA (COfll.0 RESULTADO DE LA DETEC-

CION) 4) llETODOLOGIA 5) ESTRUCTURACION DE CONTENIDOS 6) ESTABLE-
CillIENTOS DE SISTEMAS DE EVALUACION 7) EVALUACION DE RESULTADOS 

6) SEGUillIENTO DE LA CAPACITACION 

D SI 1) Fl.JACION DE 08.JETIVOS (DE LA EMPRESA) 2) DETECCION DE NECESIDADES 
DE CAPACITACION 3) ESTRUCTURACION DE CONTENIDOS 4) METOOOLOGIA 
( IllPLICA OB.JETIVOS DEL CUR3l ) 5) ESTABLECIMIENTO DE SISTEllAS DE 
EVALUACION 6) EVALUACION DE RESULTADOS 7) SEGUIMIENTO DE LA CAPA-
CITACION B) ANALISIS DE LA INFORllACION ESTADISTICA 

E SI 1) DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION 2) ANALISIS DE LA INFORMA-
CION ESTADISTICA 3) FI.JACION DE OB.JETIVOS 4) ESTRUCTURACION DE 
CONTENIDOS 5) ESTABLECIMIENTO DE SISTEMAS DE EVALUACION 6) METO-

.· OOLOGIA 7)EVALUACION DE RESULTADOS 6) SEGUIMIENTO DE LA CAPACITACION 

F SI 1) Fl.JACION DE 08.JETIVOS 2) DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION 
3) ESTRUCTURACION DE CONTENIDOS 4) METODOLOGIA 5) ESTABLECIMIENTO DE . 

SISTEMAS DE EVALUACION 6) EVALUACION DE RESULTADOS 7) SEGUIMIENTO 
DE LA CAPACITACION 



TABLANº 5 

IV. OBJETIVOS 

CLAVE 6. ¿CUALES SON LOS OBJETIVOS DE FORl!ACION 7. ¿EXISTE ALGUNA FORl!A DE EVALUAR SI LOS OBJETIVOS 
HUllANA QUE SE PRETENDEN ALCANZAR CON LA FUERON ALCANZADOS? 
CAPACITACION? 

' ' 

A CAllBIO DE ACTITUDES; ..ODIFICACION DE CON- SI. EVALUACION DEL EVENTO Y SEGUDIIENTO 
DOCTAS; DESARROLLO DE APTITUDES; ACTUAL!-
ZACION; FOIDIACION; INFOIDIACION; EDUCACION 
DESARROLLO DE POTENCIALIDADES 

B CAJIBIO DE ACTITUDES; i.DDIFICACION DE CON- SI. EN ALGUNOS CURSOS A TRAVES DE PRUEBAS DE COM-
DOCTAS; ACTUALIZACION; INFORl!ACION PRENSION Y OBSERVACION DIRECTA EN EL CASO DE llO-

DIFICACION DE CONDUCTAS 

c CAllBIO DE ACTITUDES; ..ODIFICACION DE CON- NO. ESPECIALllENTE EN EL CASO DE LA FORl!ACION HUMANA 
DOCTAS; DESARROLLO DE POTENCIALIDADES RESULTA DIFICIL; LOS UNICOS PARAMETROS QUE SE PUDIE-

RON CONSIDERAR SON: CAMBIO DE ACTITUD DESPUES DE LA 
CAPACITACION, MODIFICACION DE CONDUCTA Y PRODUCTIVIDAD 

D CAllBIO DE ACTITUDES: ..ODIFICACION DE CON- SI. CUESTIONARIOS ANTES Y DESPUES DE LA CAPACITACION; 
DOCTAS; DESARROLLO DE APTITUDES; ACTUAL!- INFORMACION DEL JEFE SOBRE EL DESARROLLO DEL TRABAJO 
ZACION: INFORl!ACION DEL EMPLEADO Y DE ESTE SOBRE SU TRABAJO 

E ..ODIFICACION DE CONDUCTAS; DESABOLLO DE AP- SI • INSTRUMENTO DE EVALUACION DE LA FUNCION DE CA-
TITUDES; ACTUALIZACION; FORl!ACION; INFORJIA- PACITACION 
CION 

F CAMBIO DE ACTITUDES: llODIFICACION DE CON- NO. EN PROGRAMAS DE CONDUCTA, LOS CAMBIOS NO SON 
DOCTAS; DESARROLLO DE APTITUDES; ACTUALIZA- SOLO ASPECTOS PERSONALES SINO QUE INFLUYE EL MEDIO. 
CION; FOIDIACION; INFORllACION; EDUCACION; LOS CAMBIOS SE REALIZAN PAULATINAMENTE Y NO SIEMPRE 
DESARROLLO DE POTENCIALIDADES SE PUE!El CORRELACIONAR DIRECTAMENTE CON LA CAPACITA-

CION. 
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CLAVE 

A 

B 

c 

D 

E 

F 

8. LOS CURSOS DE CAPACITACION CON 
ENFASIS EN FORMACION llllllAllA QUE 
PROPORCIONA LA EMPRESA SON: 

A) ELABORADOS POR EL PERSONAL DE LA 
llISllA 

B) CURSOS COllPRADOS 

A) ELABORADAS POR EL PERSONAL DE LA 
llISllA 

B) CURSOS COllPRADOS 

C) CURSOS ELABORADOS PNIA LA EMPRESA 
POR CONSULTORES EXTERNOS 

C) CURSOS ELABORADOS PARA LA EMPRESA 
POR CONSULTO RES EXTERNOS 

B) CURSOS COllPRADOS 

A) ELABORADOS POR EL PERSONAL DE LA 
llISllA 

B) CURSOS COllPRADOS 

TABLANº 6 

V. CURSOS DE CAPACITACION 

9. ¿QUIEN IMPARTE LOS CURSOS? 

A) GERENTE DE RECURSOS HUllANOS 
B) GERENTE DEL INSTITUTO DE 

DESARROLLO PROFESIONAL 

A) PERSONAL DE LA SECCION DE 
DESARROLLO DE PERSONAL 

B) PERSONAL DE LA INSTITUCION 
A LA CUAL SE COllPRA EL CURSO 

C) INSTRUCTORES EXTERNOS ESPE-
CIALIZADOS 

C) CONSULTORES EXTERNOS 

B) CENTRO DE ESPECIALIZACION 
PROFESIONAL. INSTITUCIONES 
CAPACITADORAS EXTERNAS 

A) ENTRENADORES INTERNOS EN EL 
90!' DE LOS CASOS 

B) ENTRENADORES EXTERNOS EN CA
SOS DE CURSOS llU'l ESPECIALI
ZADOS QUE NO CONVIENE DESA
RROLLAR INTERNAMENTE; PERO 
NUNCA EN CURSOS DE CONDUCTA. 

10. ¿EN QUE. HORARIOS? 

HORÁs . LABORÁBLES 'l. FINES DE SEllANA 

llIXTO 

HORAS DE TRABAJO, . VIERNES 'l SABADOS 

DENTRO. DE JORNADAS DE TRABAJO, 
EXCEPTO LOS IDIOllAS 

DENTRO DE HORAS LABORABLES 



CLAVE 

A 

B 

1 c 
! 

D 

E 

F 

TABLA Nº 7 

VI. METODOLOGIA Y MATERIALES DIDACTICOS 

11. METODOS DE INSTRUCCION 
(ORDEN SECUENCIAL) 

INSTRUCCION PROGRAMADA; CONFERENCIA; 
JUEGOS VIVENCIALES; METOIÍO DEL CASO; 
AUDIOVISUALES; DRAMATIZACION 

METODO DEL CASO; DRAMATIZACION; CON~ 
FERENCIA; JUEGOS VIVENCIALES; AUDIO
VISUALES 

CONFERENCIA; INSTRUCCION PROGRAMADA; 
AUDIOVISUALES 

CONFERENCIA; METODO DEL CASO; INS
TRUCCION PROGRAMADA (PARA VENTAS); 
JUEGOS VIVENCIALES; AUDIOVISUALES 

CONFERENCIA; METODO DEL CAso; JUEGOS 
VIVENCIALES 

METODO DEL CASO; JUEGOS VIVENCIALES 
CONFERENCIA; AUDIOVISUALES; DRAMATIZA
CION; INSTRUCCION PROGRAMADA (SOLO PARA 
IDIOMAS) 

12. MATERIALES DIDACTICOS 
(ORDEN SECUENCIAL) 

ROTAFOLIO; PIZARRON;" RETROPROYECCION,: PELICULAS; 
MANUAL DE ENSEÑANZA PROGRÁMA°DA . 

... ·-,:.- ' ?::·: .. :'··' :"":;~ 

ROTAFOLIO, RETROPROYiccioÑ;''i>'El:ÍclÍU.s;· MANUAL 
DE SENSEÑANZA PROGRAMAÍJA;é°NÓTAS·:.TECNICÁS; VI:.: 

DEOCASSETERA :;) . f ~ '.•!.e: " <. 

ROTAFOLIO; PIZARRON; RETROPROYECCION; .·MANIÍAL:DE 
ENSEÑANZA PROGRAMADA; NOTAS TECNICAf;i. VIDEOCA
SSETERA 

PIZARRON; ROTAFOLIO; NOTAS TECNI.CAs. 

ROTAFOLIO; PELICULAS; RETROPROYECCION; PIZARRON; 
SOÑORAMAS; MANUAL DE ENSEÑANZA PROGRAMADA (SOLO 
PARA IDIOMAS; NOTAS TECNICAS 



TABLANº 8 

VII. EVALUACION Y SEGUIMIENTO 

CLAVE 13. ¿SE LLEVA A CABO LA EVALUACION 14. LA.EVALUACION DE RESULTADOS 15. ¿SE REALIZA EL SEGUIMIENTO DE 
DE CURSOS DE CAPACITACION CON \ES: .. LOS CURSOS? 
ENFASIS EN FORMACION HUMANA? 

A SI; MEDIANTE UNA EVALUACION VALIOSA SI; JUNTAS DE TRABAJO 
AL FINAL DEL CURSO O EVENTO __ ,·.:-:::» 

. .· 

B SI; OBSERVACION DIRECTA Y "SE- VALIOSA. ES LA UNICA MANERA SI; A TRAVES DE UN "SEGUIMIENTO 
GUIMIENTO INFORMAL" EN LA SI- é DE CONOCER LA VALIDEZ DEL INFORMAL", ES DIFICIL MEDIR LA 
TUACION DE TRABAJO . CURSO UTILIDAD DEL CURSO BASANDOSE EN 

RESULTADOS CUANTITATIVOS 
·. .: 

c NO; NO EXISTE UN METODO CONFIA- ·VALioSA NO; AUN NO SE ENCUENTRAN DEBIDA-
BLE EN ESTE TIPO DE FORMACION, •. MENTE IMPLEMENTADOS 
ADEMAS DEL CAMBIO DE ACTITUD DEL 
CAPACITADO 

:· ·. 

D SI; POR MEDIO DE CUESTIONARIOS VALIOSA; SABER· EL. AVANCE.: DE:· LA SI; POR MEDIO DE UN CARNET DE 
.. CAPACITACION y VALORAR'. su·· IN- CAPACITACION PARA COMPLEMENTAR 

VERSION BLOQUES 
. 

E NO. NO EXISTE EL INSTRUMENTO IMPORTANTE. PARA OBSERVAR LA NO; NO SE TIENE PROGRAMACION 
QUE PERMITE LA COMPARACION DE EFICACIA Y RENTABILIOAD DE LOS DE SEGUIMIENTO 
ACTITUDES MISMOS 

F NO. LA CONDUCTA OBSERVABLE ES IMPORTANTE, PORQUE EL AMBIENTE SI; A BASE DE CURSOS SERIADOS 
PRODUCTO DE 2 FACTORES: EL SIS- INFLUYE TANTO QUE LOS CAMBIOS 
TEMA DE CREENCIAS Y SUPOSICIONES SON A LARGO PLAZO Y NO SIEMPRE 
DE LA PERSONA Y EL AMBIENTE SE PUEDEN CORRELACIONAR CON LA 

CAPACITACION 



TABLA N•·g 

VU. EVALUACION Y SEGUIMIEllTO (Cont.) 

CLAVE 16. ¿f'ONENTA LAS RELACIONES INTERPERSONALES 17. LOS BENEnCIOS DE LA CAPACITACION SON PARA: 18. •¿AUMENTA LA PRODUCTIVIDADDEL PERSONAL QUE 
OF. LOS EMPLEADOS? (OPINION) RECIBE LA C'.APACITACTON CON CONTENIDO OE 

FORNACION HUMANA? 

A SI: PORQUE EL CONTENIDO DE LOS CURSOS AMBOS: PORQUE POR LA FALTA DE UNA BUENA SI: PORQUE SE MODIFICAN CONDUCTAS 
ES PARA MEJORAR ESTE TIPO DE REUCION!S RELACION HUMANA SE PIERDE MUCHA PRODUCTI-

VID AD 

B SI: PORQUE ES PARTE DE LOS OBJETIVOS AMBOS: EL CONTENIDO ES APLICABLE AL AM- SI: EL MEJORAR LAS RELACIONES SuPERVISOR-
PRIJIOROIALES DE LOS CURSOS BITO FAMILIAR Y SOCIAL EN GENERAL SUBORDINADO REPERCUTE· EN LA PRODUCTIVIDAD 

DEL AREA. ¿COMO LO MIDE? SE PUEDE MEDIR .. LA 
PRODUCTIVIDAD DE AREA, MAS NO EL GRADO EN 
QUE EL CURSO EN ESPECIFICO HA CONTRIBUIDO 
A ELLA 

c SI: UNO DE LOS OBJETIVOS DE ESTE TIPO AMBOS: EN LA MEDIDA EN QUE UN INDIVIDUO SI: PRINCIPALMENTE PORQUE SE ENCUENTRA MO-
DE FORMACION ES DESARROLLAR HABILI- SEA CONSIDERADO COMO TAL Y SE ENCUENTRE TIVADO. ¿COMO LO MIDE? CON BASE EN LA PRO-

. DADES DE RELACIONARSE CON GRUPOS DE TRA- MOTIVADO Y MAS REALIZADO COMO PERSONA, DUCTIVIDAD Y ACTITUD DE LOS INDIVIDUOS QUE 
BAJO, Y ESTO DE ALGUNA MANERA MEJORA LAS MEJORES SERAN SUS RESULTADOS HAN SIDO CONSIDERADOS PARA LA ·CAPACITACION 
RELACIONES INTERPERSONALES 1 

ii SI: SE LES DA A CONOCER OTRA PARTE DE AMBOS: AL ESTAR CONCIENTE UN EMPLEADO DE SI: CONSECUENCIA DE LA PREGUNTA ANTERIOR. 
ELLOS MISMOS PARA MODIFICAR ACTITUDES SUS FUNCIONES ALCANZA LOS OBJETIVOS EN UNA ¿COMO LO MIDE? TOMANDO EN CUENTA LA PRODUC-

RELACION MAS ARMONIOSA TIVIOAD DEL PERSONAL Y EL PERFIL DE SU PUESTO 

E SI: LES PERMITE CONOCERSE, ENCONTRARSE AMBOS: PORQUE EL DESARROLLO DE LA PERSONA SI: PORQUE CADA PERSONA SE CONOCE Y SE VA-
Y TRATARSE REPERCUTE EN BENEFICIO DE LA EMPRESA LORA MF.JOR; ASI ENRIQUECIDA SE HACE MAS PRO-

DUCTIVA. .caMO LO MIDE? NO CONTAMOS CON 
INSTRUMENTOS PROPIOS 

.. sr: PORQUE PRODUCE CONCIENTIZACION AMBOS ---------··-- SI: PORQUE MUCHAS VECES, AL MOTIVAR A LA SU- ¡ 
DE LAS PROPIAS FALLAS Y DESEOS DE SUPE-'- PERACION PERSONAL, SE INCREMEN'l'A LA PROOUL."T?-
RACION PERSONAL; ESTO TRAE COMO GANANCIA VIDAD. ¿COMO LO MIDE? NO SE PUEDE MEDIR DI-
MARGINAL MEJORA EN LAS RELACIONES INTER- RECTAMENTE; SIMPLEMENTE SE PUEOEOBSERVAR UN 
PERSONALES; PERO ES NECESARIO EL SECUI- AUMENTO DE LA PRODUCTIVIDAD, PERO NO SE PUEDE 
llIElITO YA QUE DE LO CONTRARIO SE CAERIA PROBAR QUE SE DEBA EXCLUSIVAMENTE A LA CAPA-
EN PATRONES DE CONDUCTA ANTERIORES CITACION 

·-1 
'Jl 
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4.4. Análisis de. la inf'ormaci6n obteni(Ia. 

En este apartado ~e ex¡.ouen lc.s
0

conclusio~es.que se obt.;uvie-
I'ºn a partir d.e la info!•;r.aci6n sobr~.lu ª•ctlvid~d de capadt;u 
ci6n .con a~nt.;nido de for1:1aci6~. hum~ne ntie se 'reali~s en la : 
Industria Atitomotr~z Terminal en MéxÍ co. 

F.n cuanto a los datos gener•nles solicifod~fl a .. ·~ás. e:npre.sas, -
se obeierva QUI.' para o1,tener la infor.maci6n' sohro la cantidad 
de· person;ll con la que cue:itan, en sus di t'ttrl"nte~ niveles je

rárquicos, no utili:~an el mismo .::rlterio de clas'...flcucl6n pues 
te que hay .ms:ocadas diferencias en las cifras 1r;enc:J.on11das ('r!!. 
bla No. 1 ). 

1.- El tot;al de las empresas .aue into15ran lo rama industrial 
que nos ocupa ·cueritri cun cursos corÍ énfusis én forinaci6n 
humana;' dirigidos al personal d.e• ciodr~.ª.º.~~ '!ue las .inte
gra ·,(Táb-i~;~':.~fó~i:-~ ~~')>. '<· 

,.,, ;··'::. :.:. . ,. - ·._ ... ·,,",. . ,:_·-:_ 

Cabe: menci6nar que e:i Úna de la~ e1npre~~~ ¡;Í~rtl.cipsntés, 
la ca¡;acitaci6n de ro~a~i.6n hum.ar!~ ~~ ull~{i.den'nu~v~~ -
aún •no impÍC~entoda ··totlilmente, ·. pe~o at'~·~ '•fas d~•.est(.\r · · 
lo df.Ído el gran interés de SUS rlirigani.eR y/emple~dos e~ . 
co:-it9:- co~ eÚa. Las respuestan que í:li.~r'cin ri1,cU:ention!!. 
rio en algunos casos coinciden con lo. (Ji.tet:,ya',tienen 'y •en 
otros con lo que pl'etenden lograr en CU9rit6.~ ca¡Jacit~"".',;., 
ci6n· cori contenido de 1'orrnaci6n humiina: •. : ,, ,;';',' .. -.:_ :,., 

-. \~;'- ,-,--', 

?.. - Loa estudios de investigación ¡,>arri dé't~t~i;at :i:~~ 'necea.!, 
dude's de c~p~citacl.6n de l,o~ diver~os n1.,~1e~,\E'n gene-.:. 
ral se realizs.n, por medio .de t~ntrevis.tas·~ j:Íntás.'y con
sidera~ los· ~erriles de, puestcs có;,o irirámet~os .valiosos, 
asi co~o la cíilÜicaciÓn de desem1:e60 del. personal afec
tado. cT&oi~· N~. 2). 
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3.- No ex~ste una fr¿~uencie un~forme con res~ecto a la ela
boración de ~studios de deter~inación de necesidades de 
cap<1citaci6r, (':'ablc. No. 2). 

4.- El 50% de las e~~~esas del ~niverso investigado satls--
fa ce comple tdr.:ente, me'.l i ante la ca1.aci ta e ión, lss necesi 
ds.ies detectsia¡;, mientras qu.:i el otro 50% lo h&ce _¡,ar-""'. 
cialmente debicJ a la CJnstante actualización de sus cog 
te&idos o a la ina~·licabilidad de los curses (Tabla No. 
3). 

5.- Todas las empresas encuestadas planean los cursos de ca
pacitación que imr.srten e. ¡Jersonul de confianza (Tablá -
No. 4). 

6.- En cuanto a la forna en que se jerarquizan. los pasos que 
siguen las emp::-esss para planear sus cursos, .se observó 
el siguiente comportamiento: 

- La "detección de necesidades de cap11,ci.tsción" fue.con
side·rada como :,;rimer p::iso por tr"'s· i:o:n]Jre~as (;.o::o y c2 
mo s~·gunC.c t:•aso f.or otras t;r.cs; (501~). 

; . . . -.~ . . 

- La "fij:ocién de objét;i.vos";:.Pri6e.t' paso'pa1·a·treerem;,: 
pr·~sas (50%); segumt'o p3so~·para a8s· c1~p~~ses 03:1h) y 
terce.!. .. paso para ·tina · ( 1 .. 7%r.~· ·: .. ~~·::/'.~ .:~-:,~" -=~·.;··· -, 1'·'" · . ,, 

- La "estructuración de ci·n~:~·~i~~H:r;t~i~~I.:s~so':.pár~ tres 

empresas (50%); cuarto faso p~~a: una .('17~~); i¡rint~ paso 
para una (17%) y no flle, col'l~i~'~'r,á~13J'por,. una: empresa -.., 
(16%). 

- El "establecimiento de sistemas de evaluación", quin

to paso para cuatro empresas (66%); sexto paso para --
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una (17%) y no fue considerado _¡:or una e:q:resa (17"0), 

- La "metodología, cuarto paso f,ara cuatro em¡,resas --
(66~); sexto paso para una (17%) y no fue considerada 
por una empresa (17%). 

- La "evaluaci6n de resultados", sexto paso para tres -
emprcsus (50%); séptimo _¡:aso para dos (33~) y no fue 
considerada por una empresa (17%), 

- El "seguimiento de la capacitación", sé_¡:timo paso para 
dos empresas (33%); octavo paso para 2 empresas (33%) 

y dos más no lo consideraron (34~). 

El "análisis de la información estadística", segundo -
paso para una empresa (171ó); tercero para dos 03%) y 

octavo para una (17%)¡ dos empresas no lo consideraron 
(33%) (Tabla No. 4, Cuadro II). 

Debe hacerse notar aoui que la gran mayoría de las empr~ 
sas interpretó la tarea de "fijación de objetivos" en -
función de los objetivos de la propia or~anización, cuag 
do se hacia referencia a las finalidades concretas de los 
cursos de capacitación. 

7.- Los objetivos de formación humana gue pretenden alcanzar 
con la cap~citación son los siguientes (entre paréntesis 
se pone el porcentaje de las empresas que los menciona): 
- Cambio de actitudes (83%). 

- Modificación de conductas ( 100%). 
- Desarrollo de aptitudes (66%). 
- Actualización (83%). 
- Formación (50%), 
- Información (83%). 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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- Educ~ci6~ r33~). 

- Desarrollo de ~otencialida~es (50~). 
(Tabla No. 5, Cuadro III). 

En este punto exist~n ¡.equeíles contradicciones ya que se 
menciona ~rinciralmente la Llodificaci~n de conductas, -
que es un objetivo directo de la caracitaci6n con conte
nido de for~~ción humana, rero en segundo término se meg 
clonan la lnfor~sción y Actuelizcci6n aue normalmente -
son objetivos de una capacitaci6n técnica. Sin embargo, 
en general se ort6 ror ~encioner objetivos alcanzables -
por medio de la ca~uciteción con énfasis en formeci6n hll 
mana. 

8.- El 66% de las em?resas investigadas creen que sí existen 
formas de evaluar si los objetivos fueron alcanzados --
(por medio de algunos instrumentos tules como cuestiona
rios, entrevist9s, pruebas de comprensi6n y observaci6n 
directa de conductas), 

El 34% rest&nte no lo considera así (por ser casos de fo_!'. 
maci6n humana que son difíciles de medir¡ pueden darse -
cambios personales influidos por el.medio v no siempre -
se pueden correlacionar con la capacitaci6n) (Tabla No. 
5). 

En estos puntos existe contradicci6n pues mencionan la -
productividad junto con el cambio de actitud o modifica
ción de conductas como farámetros difíciles de cuantifi
car en la medici6n de resultados de los programas, sien
do la productividad un aspecto mesurable. 

9.- En cuanto a la procedencia de los cursos de capacita--
ción con énfasis en formación humana que proporcionan -
las empresas encuestadas, se obtuvieron los siguientes 

TESIS CON 
j F'ALLA DE_ ~RIGEN 



resultados: 

33 

17 

~ 
Elaborados por ·personal 
de la misma em~resa. 

Comprados. 

Cursos . elab~;adospa~a 
la' empre áa ·.por.· c'ons ul-

· tore s ~-xt.ernos. 

comprácí6á. 

(Tabla No. ·6). 
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Los imparten 
Fersonal de la misma -
em¡;resa. 

Personal de las insti
tuciones donde se com
pran. los cursos. 

.Instructores externos 
especiaHz~dos. · 

Personal de las insti 
tuciones donde ,se com-. 
pran loe cursos.· 

Se puede déducir que las em¡,1r~sae caré~~n\'dé;p~r~c>nal es 
pecializado para el diseño e ,impar,t{ci6~ d~·.hürs.be, dad~ 
que tienen que recurrir a in6;t it~c~~n~~ ~·xúi:ria~ e ins-
tructores de éapacitaci6~ especi~úiá'á:6'$, .• · . 

~ f' ~ ': 

10.- En lo 'referente al ho~a#o.','.en''.'ciu.f~e~·~mparten los cursos, 
el 66% de las· empre~as"~S','~i~'t()<~y i'fi:ei ·'34% ~estante es 
dentro de horas. iabo~ab~~~\;,~~~~pHand6 los cursos de --
id i~mas en una de eíi~~:('i:[í~l:)Í~'·NÓ.; (6); .. 

• e· ;'::9.',:· ,,.•J6>· '_;~'.:~-,' ::~·,:,·/·;-: 

Esto . ind,i,ca ~ue ~xiiité?~IJ·~i·~'·r~;iítác~·iÓ~ ¡;or parte dé -
las empresas·· 1Jara:,11'eva~ ~:.c'~~o·k~tá activ'idad,y mucha -
disponibilidad por parte aé l.~s ~mplea'dos de .c~nft~nza -
de las mismas. 
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11.- Los métodos de instruc~ión utilizados con mayor frecuen~ 
cia for las diversas em~resas, se enunci9n a continua--
ción: 

- A la "coriferencia", le fue d&do el primer lugar por 3 
empresas¡ el- segundo por una y el tercero l•O:.' dos máfl, 
(100%); 

- Al •iétc~o del caso", des empresas le.dan el ~rimer l~ 
gar¡ dos el segundo y una el cuarto (8376); Una en:pre
sa no lo utiliza frecuentemente. 

- A la "dramntü:ación", una em¡;rt'sa le da el segundo lu
gar; ur_a el qulnto y una el cexto (50",6). 'l'res de las 
empresas no la utilizan frecuentemente~ 

- A la 1iinatrucciór. programe.da", una empresa le da el 
primt'r lugar; una el segundo¡ una el tercero y una el 
sexto (~6%). · Dos empresao no la utilizan frecuentemeu 
te. 

- A los "juegos vi,encialee", una empresa les da ~l se-
gundo lugar¡ dos el. tercero y dos el _cuarto (83%). Una 
em¡::resa rio __ los utiliza frecuentemente. 

- A los ••audiovisuales",. un& em_¡;ress.les dá; el. tercer lu 
gar; u~a -~i.~ua~~o:i·tres ·•.~l qui~to:(83%). 'una empre-
sa ne ios Ütiú~~ Úec:u~nte~e-nt'e. · · · · · · -

.c~•b" ·• •if ·?i ~f i~~~~\:i;,f C.' i' ··. 
Sin e~bát~a\tW;;d~iiF~J~c:{~;.W~ógra~ada y :1~ . confotencia 
no son i;s·:~é~~do~;·má'~· ~de~:u~d¡;s para los cursos .Ue cap.!!. 
citaciÓn c_()r:: c.~n-te'nl.ó.() d.~ 'fo;mai:ión humaria, pues no ¡:er:... 
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miten el contacto con lee perso~es, ~i el interc&mbio 
0

de 
experiencias o el diálogo, Los audiovisuales pueden ser 
únicamente auxiliares didácticos. 

12.- En relación a la frecuen~ia cor. que utilizan los difereg 
tes materia~es didácticos, se comportan de la siguiente 
n:anera: 

Al "pizarrón", una empresa le da el primer lu~ar~ dos 
empresas le dnn el segundo lugar; una el cuarto y una 
el quinto (83%). Una empresa no lo utiliza con fre--
cuencia. 

Al "rotafolio", cinco empresas le dan el primer lugar 
y una el segundo (100%). 

- A las "películas", dos empresas les dan el segundo lu
gar; una el tercero y una el cuarto (66%). Dos empre
sis no las utilizan frecuentemente. 

- A los "sonoramas", una empresa les de el quinto lugar 
(1?%). Las cinco restantes no los utilizan con fre--
cuencia. 

- A la "retroproyección", una empresa le da el segundo -
lugar; tres el tercero y una el cuarto (83%). Una em
presa ne la utiliza con frecuencia. 

- Al "manual de enseñar.za programada", dos empresas le 
dan el cuarto lugar; una el quin~o y otra el sexto --
(66%). Dos no lo utilizan frecuentemente. 

- Dos de las emi:·resas señalan la "vijeocassetera" como -
material didáctico utilizado frecuentemente por ellas 

en la .capacitacióc (33%). 

(1'abla· No• ?, Cuadro V). 
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1'3,- De la~ err.¡;r¿s:s enc~:estad:H:, el 50'i llevan a cabo la ev!!_ 
luación de c~rsoa de capaciLación con énfasis en forma-
ción hurr.a1;a ::.ediante observcición y "s;;e,uimienLt' informal" 
en la situaci6n de trabajJ o ~or medio de cuestionarios. 

El otro 5CY.é no la llevan a cabo por considerar que no -
existe ~n mAtodo confiable o un instrum~nto adecuado pa
ra mEdir el cambio de actit~d de los capacitados y por -
considerar tambi~n que hay aderr.ós dos factores que infl~ 
ye~ en la conducta eel personal caperitado: sus pro~ias 
creenciee y suposiciones y el medio ambientA que los ro
dea (Tabla No. 8). 

14.- El 67% de las empresas considera que la evaluación de r~ 
sultados de los cursos de capacitación con énfasis en -
formación humana es 11 valiosn 101 ya que permite conocer la 
inversión, el avance y la validez de los programas. Una 
de las empres~s que integran este porcentaje no realiza 
la evaluaci6n~e los cursoe, ~orlo tanto es contradict2 
ria en cuanto a que considera vellosa esta labor. 

El 34% restante considera dicha evaluación "importante" 
pues les a'rnda a observar la eficacia y rentabilidad de 
los cursos y la influencia que tiene el medio ambiente -
sobre los sujetos capacitados (Tabla No. 8). 

15.- El 66% de las empresas realizan el seguimiento de los -
cursos de capacitación con contenido de formación humana 
mediante juntas de trabajo, "seguimiento informal", car
nets de ca~3citación o s través de cursos seriados. 

El :34% no la realiz& porque aún no tiene programas de s~ 
guimiento debidamente implementados (Tabla No. 8). 
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16.- Todas las empresas encuestadas coinciden al aceptar que 
la capacitación con contenido de formación h~mona fomenta 
las relaciones lnter[ersonales de los empleados porque -
es uno de los princiyales objetbos q\le se i,:ersigL«lil con 
este tipo de formeci6n; progue el contenido de los cur-
sos lo propicia; poraue al dArsel~s armas para conocerse 
a ellos mismos, modifican sus actitudes. 

En este apartado, una de las empresas toca un punto rel~ 
vante: la importancia del seguimiento para evitar caer -
en patrones de conducta anteriores (Tabla No. 9). 

17.- Las seis empreoas pa1·ticipantes consideran que los bene
ficios de la capacitación con contenido de formación hu
mana son tanto para los empleados como para la empresa -
porque la ausencia de buenas relaciones interpersonales 
disminuye la productividad; pcrque el contenido de los -
cursos es aplicable en el ámbito familiar y social en -
que se desenvuelven las personas aue reciben la capacit~ 
ción; porque un individuo considerado como tal y tomado 
en cuenta, tiene mejores resultados en su trabajo; por-
que cuando un emplea<1o está concie::te de sus funciones, 
alcanza sus objetivos en una relación m§s armoniosa; PO! 
que el desarrollo de la persona repercute en el bienestar 
de la empresa (Tabla No. 9). 

18.- El total de las empresas entrevistadas considera que au
menta la prod~ctividad del personal aue recibe capacita
ción con énfasis en formación humana fOrque se modifican 
conductas¡ porque se mejoran las relaciones su1,ervisor-s!1 
bordinado¡ porque se motiva al individuo; porque al con2 
cer·se y valorarse a sí misl!'a una persona se hace más pr2 
ductiva; porqfie se motiva al individuo a la supera~i6n -

personal. 

r TgSIS CON /¡ 

j fi'.ALLA D_E ORIGEN 
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AsiMismo las e~~reRBS ccinc!den en que se ~uede medir el 
a~rnento de la rroductiv~dad ~ero no el erado en que la -
capncitbciór. ha contribuído a ello (Tabla No. 9). 



CAFITULO V 

CCNCLUSION:i!.S G1NEHALES 

Primera parte. 
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Desde suE inicios, la Industria A11ton:otriz ha constituido uno 
de los prjncipales sectores de la economía d2 nuestro país. ~ 

Ra proporci"nado y proporciona los medios de transforte nece
sarios para su desarrollo¡ brinda emfleo a miles de ~ersonas 
y ha cor.tribuido al de8arrollo de otras industrias como la h~ 
lera, del vidrio, eléctrica, ~etroquímica, etc. 

En México, el desarrolla de la Induetria en general, se ha -
visto afe:tado ¡;or la crisis que atraviesa el país y la Indu§_ 
tria Automotriz no es la excepci6n. Sin embargo es una de las 
ramas industriales que busca levantarse y salir adelante y 

que ha tenido mayores aportaciones para la recuperaci6n de M~ 
xico. 

La investi~ación de campo que comprende el presente trabajo -
abarca una parte de la Industria Au tor.1otriz, llamada Terminal, 
que integrar. las seis empresas existentes en ~~xico dedicadas 
al ensamble y fabricación de autom6viles. No obstante, los -
resultadon de dicha investigación pueden considerar·se en gen~. 
ral como la posición del empresario act~al ante la ca~acita-
ci6n con contenido de formación humana y sus efectos en la ºE 
~anizac1on. Tales como contribuir al lo~ro de las metas de -
la empresa y consecuentemente al desarrolle de sus integran-
tes y al incremento de la productividad. 

Segunda parte. 

La capacitaci6n, siendo en sí misma una forma de educar, está 
considersda dentro del concepto de educación de adultos, que 
con el tiempo ha sufrido modificaciones en su acepci6n y que 
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actualmente co::te~~la todos los aspectos de la formación hum! 
na. 

Los términos "entrenardento", "adiestramiento", "ca¡:,ucitaci6n" 
e inclusive "desarrollo", son utilizados frecuentemente con al 
gunas variantes en su significado, rar6n por la cual es impoE 
tante definir los conce1tos para una libre y correcta aplica
ción de los térm~nos. 

Tercera parte. 

La capacitaciér., función importante centro de la em~resa, que 
lleva a la co::secusión de metas tar~to gru,.ales como individu! 
les, debf estar sierr.pre planeada con base en estudios de de-
tecci6n de neceeidad~s y buscar objetivos previamente establ~ 
cides y concretos. El fin principal de la capacltaci6n es lg 
grar el mejoramiento a~ l~ efe:tivtdad de la or5anizaci6n, al 
c~~l debe alcjnzar en un desarrollo dal pot~nclai lumar.o que 
debe ser progLa~a{o con le 1articifaci6n de todos y caja uno 
de los que ae ve~ inv~lucraios en ella. 

La imforta~c~! legnl je :d~ funciones d~ capaclteci6n 0ued6 
conten1pli;.:J.a en nuestro mandnto constitucior.al, lo oue repre-
senta u:ia cblie;acié~: para to:ios loo patronee. Si:'! emuargo, -
la prEocu¡;ación de la Induatrio Automotriz Terminal en México 
por realizar esta tE.rea, se ve manifiE'sta, pues la mayoría rg_ 
baea los lineamier.cos do oblibBtoriedad, lo que proporciona -
resultados prá~ticos ~ara los trabajadores. 

Cuarta parte. 

La ~ictividad de ca¡.acitacl6n técnicr, en el ámbito :L!irlustr:.al, 
aunada a la :le contcni~o de formocl6n hu~ana, es considerada 
como mcesidad para disponer de personal act;1sliz3.-]o en su ª.§. 

pecto técnico-conductual. 
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Se presenta en nuestro ~ais une acelerada induslri~liz~ci6n y 
cre=imiento de futntes de trabajo en cont~a~osic~6n ce~ un leR 
to desarrollo cel potencial !lumano, de agd ln ur,;.encis dti pr.Q. 
mover a todas las versones n un~ suve~Bción ~ un crecimiento 
integral que pueJe Jo~rarse ffiediante progracas qJe CULlplan -
con requerimientos tfcnicos .Y !Jctituclin"l~s. 

La baae de la capacitación con contenido 1e forEación humana, 
es el intercambio de experiencias de los sujetos afectados, lo 
oue iwplica una constante retroolim&nta~ión y enrique~i~iento 

de las personas, redundando en sus relacicnee ln~erfersonales 

tanto en el ámbito laboral como en el farrilia~ y en el social 
y les permite un caycr y ~ejor conocimiento de si mismos. 

La planeación, realización y evaluación de la capacitación 
con contenido :le formación humana no depende :le res¡..uestas h~ 
chas a la medida sino de análisis cuidadosos y exhaustivos a 
todos los as~ectos oue condicionan al factor humano dent~o de 
la empresa. 

Se hace necesario elaborar un sistema de evaluacién que retr.Q. 
ali~ents y favorPzca las acciones de ¡a capacitación con ccn
tenid.o de forl!lación hU!r.ana, acorde con las necesi:lades ele la 
empresa y que permita ampliar la ~eriferia de coordinación, -
con el obj~to de canalizar mejor a los recursos humnnos y fa
vorecer la product~vidad. 

La ausencia de personal especializado en la coordinación de -
las funciones de capacitación, llevan a la errpresa a recurrir 
a instituciones externas que prestan este tipo di! servicios, 
causándoles gastos gue resultan inf:::-uctuosos r1or ne satisfa-
.cer sus necesidades reales, lo que les im¡;iC.e au¡;,entar su com 

·petitividad y pr::iductividad. 
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COMJ1NTARIOS n::= . .3c;;A::.r:::. 

Desde mucho ~iemfo &~rós se ha visto a la ca~acitaci6n lhboral 
corno la soluci6n a ~uchos prJblerrus que afronta la industria 
en general, ~ues de éstn r!su:ta el tratajo productivo, enteg 
diéndose la cafaci:acl6n de la mane de otra. Sin e~bargo, el 
éxito individual aufje o car;o de las aptitudes personales d& 
cada uno, el trlunro de los m6s Hptos o loR más fuertes, lo -
c;ue pue..ie revestir si tu:iciones tr6¡;icas, pues si el. campo es 
rico en 01,ortunicl11des, se reduce a una estratificación Je los 
~xitos personul2s, ;,ere si las o¡,ortunidi;des son _¡,ocas, la SJ! 
pervivencia je unes sign!fice la aniquilación de otros. Asi 
pües, la pedagoEía se funda en ln rcmnción de la personali-
dad y se encuentra con esta pers~ectlva. 

Y asi, ex i.sten infinidad <le protlemas, aau í y allá, tra tándo
se del ser humano COffi~rometido a tareas de froducci6n. Una -
posible solución para un ¡:ro'Jlema i'unrJai::ental y urgente: el 
desarrollo de w1estre ~o~encialidad productiva, con el ónico 
medio a nuestro al:::ance, el de una formación humsna conven ieg 
te. Fero una buena formación hurnans para el trebejo ~roduct! 
vo, no se co~pone solamente de destrezas, requiere de un en-
torno más am¡:~.io en eu3nto a 1•ce:.-vo c.:oncei•tual y ar:titudes -
adecun:laR. F:;y a·..:e !''11he.:- ¡:or qué se lucha y ¡:;or qué se trab~ 
ja, hay ~ue tener la dispon~bilidad paro ha~erlo; sin elemen
tos intelectu&les y afecti.vos, el trabaj<1dor más diestro seria 
un autómata. 
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