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.. l.A RELACIÓN ENTRE LA ESCOLARmAD Y LA CAPACITACIÓN DEL RECU RSO H UMANO EN EL ÁM lllTO I NllliSTR IAL" 

INTRODUCCIÓN 

Hay una absurda in versión de valores sociales y políticos en el fondo del proceso de 
globalización; se privi legia al capital sobre las personas; se privilegian las ganancias sobre la 
ca lidad de vida de las mayorías y conforme crecen las utilidades crece la cantidad de pobres. 
Siendo uno de los signos más representativos de la globalización, la perdida de empleos y los 
bajos salarios, ho y se intenta imponer a las naciones pobres y emergentes como la nuestra, 
leyes laborales que an tes de proteger los intereses de la nación y de los trabajadores lo hagan 
con los intereses de las soc iedades mercantiles . 

Méx ico dec ide enfrentar los retos de la globalización y abrir su economía a la 
co mpetencia intern ac ional. La mayor inserción de México en la economía internacional , se da 
con el Tratado de Libre Comercio que entró en vigor el l º de enero de 1994; teni endo como 
consecuencia inmediata, enfrentar las exportaciones mexicanas a las de otros países, lo que 
inev itablemente hi zo que se cuestionara la capacitación y el sector educativo de la sociedad. 

De a hí que este estudio ti ene corno objetivo general: anali zar 1 ar elación que existe 
entre el nivel de esco laridad que tienen los trabajadores de las industrias y la capacitación que 
se les imparte en el centro de trabajo por el área de recursos humanos. Asimismo, caracterizar 
la educaci ón y sus benefi cios para la capacitación, también conocer la importancia y las 
repercusiones que para las industrias y los trabajadores tiene dicha relación. 

Además pane de la necesidad de vincu lar los conocimientos adquiridos a través del 
Diplomado de "Planeación y Administración de Rec ursos Humanos", así como de la carrera 
de Licenciado en Tratiaj o Social , por medio de la elaboración de un estudio monográfico; en 
el cual se aborda un tema sustentado en un proceso de acopio de información organizada, 
análi sis crítico y re :lexivo, interpretación y síntes is de las referencias bibliográficas y 
hemerográficas. · 

Para lograr és te estud io fue necesario realizar una investigación documental que se 
basó en la revisi ón de libros, revistas, periódicos y otros documentos que nos permiten 
presentar conceptos ad mini strativos que nos ll evan de lo general a lo particular y es 
deductivo- expli cati\ o; también se llevó a cabo una investigación de campo, con la finalidad 
de conocer lo que sucede en la realidad; para lo cual se contó con el apoyo de la empresa 
" Industri as R ivera .. que nos permitió aplicar e 1 instrumento, cuestionario, y a sí obtener 1 a 
infornrnción que complementaria lo que se dice en teoría. 
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·· LA RELACIÓN E:\TRE LA ESCOLARIDAD Y l.A CAPACITACIÓN DEL RECU RSO 111 ''\IANO E:" El. .Ü ll!ffO l:\ DllST RIAL'' 

Es conveni ente en el capítulo 1, partir de la descripción de los tém1inos genera les que 
en materi a admini strati vas e utili zan e omo son: empresa, ini ciando e on su d efin ic ión, s us 
antecedentes, sus tipos y las característ icas de cada uno de ell os; defini ción de 
admini strac ión, as í como los elementos que la componen, sus princi pa les fi nes y su 
importancia dentro de las empresas ; rec ursos humanos, admini strac ión y planeación de 
recursos humanos, as imismo, será rev isada la fomia en que en la ac tuali dad se trata la 
capac itac ión, sus limitantes y problemáticas, y la fo m1a en que se da ésta dentro de la 
industri a, refiri endo su proceso admini strati vo y la descripci ón de cad a un a de sus fases, así 
como también se hará una rev isión de lo que la Constitución Política de los Estados Unidos 
Mex icanos y la Ley Federal de Trabajo re fi eren de ésta. 

El segundo capítulo, abordará el tema de la educación, su concepto en general , las 
diferencias entre la educación fo rmal y no fo rmal , así también e l ni vel de esco laridad y 
educación de adultos. 

En el tercer capítulo, se relacionarán los anteri ores capítulos haciendo un análi sis para 
obtener así la importancia que juega el nivel de escolaridad en los trabajadores y la 
capacitación para el logro de su principal obj etivo que es elevar la producti vidad y el nivel de 
vida del recurso humano, asimismo, se establecerán los bene fi cios que para las empresas y 
para el trabajador representaría la esco laridad y la capacitación. 

El cuarto capítulo planteará un análi sis del perfil profes ional del Li cenci ado en 
Trabajo Social, poniendo principal énfasis en la capacidad que ti ene para desempeñar 
funciones parti cul ares en el área industrial, tales como: capacitación y educación. 

En el quinto capítulo, se hará una investigación de campo para anali zar la relación 
que ex iste entre la escolaridad y la capacitación en el recurso humano, se di señarán dos 
instrumentos de investigación (cuestionarios) uno dirigido a los empleados que participan en 
el área de capacitación y otro para trabajadores a nive l operativo, posteriom1ente se 
codificarán e interpretarán la infomiación. 

El sexto capítulo presentará la propuesta de intervención del Li cenciado en Trabajo 
Social en el departamento de capacitación en el ámbito industri al. 

Finalmente se formularán las conclusiones. 
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"LA RELACJÓi\ ENTRE LA ESCOLARIDAU Y LA CAl'ACITAC IÓN UEL RECU RSO HUMANO¡; ,._- EL ,\MJllTO li\U USTRIAI." 

CAPÍTULO I ADMINISTRACIÓN Y CAPACITACIÓN 

En este primer capítulo es necesario partir de la descripción de los principales 
temas que en la planeación y administración de recursos humanos se emplean; con el objeto de 
tener una mayor comprensión de la capacitación, as í como su proceso y su marco lega l. 

1.1. ADMINISTRACIÓN 

Isaac Guzmán Valdivia define la administración como: " La dirección e fi caz de las 
acti vidades y la colocación de otras personas para obtener determinados resultados".1 

Por su parte Gómez Aquino, la define como: ciencia, arte y técnica. "Es una ciencia 
porque, a plica principios, es r aciana!, a plica e 1 método científico y es válida e n cualquier 
tiempo y lugar; es un arte porque administrar es la habilidad para tomar dec isiones correctas 
y es una técnica porque implica un proceso lógico que busca hacer algo de la mejor manera 
posible."2 

Con base en la definición anterior, se puede decir que la administración es un proceso 
lógico y ordenado que busca la optimización de recursos, coordinación de es fu erzos y logro 
de obj etivos para alcanzar la eficiencia de un grupo social. 

"Para Henry Fayol: Administración es prever, organizar, mandar, coordinar y 
controlar. 

Para Fernández Arenas: Es una ciencia social que persigue la satisfacción de 
objetivos institucionales por medio de una estructura y a través del es fuerzo humano 
coordinado. 

Para Agustín Reyes Ponce: Técnica que busca lograr resultados de máxima 
eficiencia en la dirección de las cosas y personas que integran una empresa. 

Para Koontz y O'Donell: Es la dirección de un organismo social y su e fectividad 
para alcanzar sus objetivos, fundada en la habilidad de conducir a sus integrantes. 

Para G. R. Terry: Es un proceso distintivo que consiste en la planeación. 
organización, ejecución y control, ejecutado para determinar y lograr los objeti vos, medi ante 
el uso de gente y recursos" .3 

1 Sergio Hemélndcz y Rodriguez. Introducción a la administración. p.339. 
2. Aqu ino Gómez. Introducción al estudio de los Recursos Humanos. p.24 . 
3 . Ci tado por Rocio Hcmándcz C. Factibilidad del registro de ISO 9000 en Ja pequeña y mediana empresa en México. p. I 
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"LA R[LAC IÓN E:-ITRl LA ESCOLARIDAD Y LA CA PACITACIÓ I> DEL RECU RSO lll ' ~L\NO EN EL Á.\llllTO IND USTRIAL" 

La mayoría de los autores define a la ad mini stración como proceso de investigar, 
planear, organizar, dirigir, controlar y evaluar para lograr objetivos organi zacionales 
preestablecidos. 

Para fines de esta investigación, definiremos adm ini stración como el proceso de 
planear, organizar, dirigir y controlar todos los e lementos que integran una organización para 
alcanzar los objetivos, a través de la efectiva utili zac ión de recursos, tanto humanos como 
materiales y financieros. 

OBJETIVOS DE LA ADMINISTRACIÓN 

>- Dirigir y coordinar la actividad de grupos humanos hacia un fin común. 

>- La obtención de una mayor eficiencia técnica. 

>- Una mayor y más racional utilización de los recursos (buscar supervivencia, con el 
fin fundam ental de eficiencia en general y, más particularmente, en el uso de 
recursos). 

>- La integración del esfuerzo humano en el proceso productivo de bienes y servicios 
destinados a la satisfacción de necesidades materiales del hombre y la sociedad. 

>- Asegurar la cooperación de todos los recursos humanos que participan en la empresa, 
correlativamente, eliminar las causas de conflictos posibles . 

Ejecutar un programa cualquiera que sea su íl1dole es fundamentalmente una tarea de 
administración, dicho de otro modo, se trata de un conjunto de actividades en la que se 
combinan personas y recursos dentro de un proceso continuo y dinámico encaminado al 
logro de determinados objetivos. Así pues para la ejecución de programas de Trabajo Social, 
como es obvio, la tarea de la administración resulta absolutamente necesaria, pues representa 
una manera organizada de intervenir en un organismo social. 

PROCESO ADMINISTRATIVO 

Es un proceso que tiene como finalidad planear, determinar, clasificar y evaluar 
las actividades de toda organización. También se puede definir como el conjunto de etapas 
ordenadas e interrelacionadas para que la administración pueda funcionar. Está conformado 
por dos etapas: 

Etapa mecánica. Es la parte teórica de la administración o sea la parte 
estructural de la misma. Se dirige siempre hacia el futuro, hacia lo que debe hacerse. 

Etapa dinámica. Se refiere a la parte operacional, en esta, se busca como 
manejar a las personas y los bienes que forman un organismo social. 

t ni .(' f'U.\ JH \!I \¡t {t !· "'( 1 l l \' \( iU\ \1 IH 1 I~ \ltAJO J<>( ! d 



·' LA RELAC IÓ1\ ENTRE LA ESCOLARIDAD Y LA C APACITACIÓN llEL RECU RSO H UMA~O EN EL ÁMlllTO INDUSTRIAi ."" 

El objetivo del proceso administrativo es "lograr resultados de máxima eficienci a : 11 la 
coordinación de actividades y personas que integran un sistema organi zacional a fin de 
optimizar su estructura y mejorar el manejo de dicho sistema por medio de un conjunto de 
reglas y técnicas".4 

Es importante conocer que existen diversas opiniones en cuanto al número de etapas 
que constituyen el proceso administrativo aunque, de hecho, para todos los autores los 
e lementos esenciales sean los mismos. En este traba jos e anali zará el criterio d e 1 as c uatro 
etapas porque es uno de los más difundidos y aceptados en e l mundo de la administración y 
porque, además, es uno de los que ofrecen mayor claridad. Las etapas, fases y elementos que 
conforman el proceso administrativo, se presentan en el siguiente cuadro sinóptico. 

PROCESO ADMINISTRATIVO 
ETAPAS FASES ELEMENTOS 

Objetivos 
PLANEACIÓN Estrategias 
¿Qué se va a hacer'I y Políticas 
¿Qué se quiere '1 Procedimientos 

Programas 
Presupuestos 

MECANICA 
¿Qué se desea hacer? 
(Teoría) 

División del trabajo 
ORGANIZACIÓN Jerarquías 
¿Cómo se va a hacer? Departamentalización 

PROCESO Funciones y 
obligac iones 
Coordinac ión 

ADMINISTRATIVO Aspecto humano 
DIRECCIÓN Motivación 
Ver que se haga Comunicac ión 

Toma de decisiones 
Supervisión 

DIN AMI CA 
Realizar lo establecido 
(Práctica) 

CONTROL Establecer estándares 
¿Cómo se ha rea lizado? Medición 

Comparac ión 
Corrección 
Retroa limentación 

4. Alejandro Rodas Carpizo. e t. al. Administración Básica . p. 93. 
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"LA RELAC IÓN ENTRE LA ESCOl.ARJU .. \ll \ LA L \PAC ITACIÓ:\ llEI. REC'l H'O JI DI ANO E:\ EL ,\MllJTO INDl lSTHIAI." 

PLANEACIÓN. Impli ca que se deben plan :ar los obje ti \'Os con orden y sentido 
común. Se basa primordi alm ellle en un plan o método. v no en una suposición. Se debe 
planear hoy lo que se tiene que hacer mat'iana. 

ORGANIZACIÓN. Se trata de integrar todos los recursos con que se cuenta, 
balanceando todo y no sólo algunos de ellos. Teniendo en consideración los aspectos legales 
que rigen a la empresa. 

DIRECCIÓN. Aquí se describe cómo se debe dirigir a los empleados e influir sobre 
ellos, de tal manera que éstos con tribu yan al logro de los objet ivos. 

CONTROL. Es la med ición de resultados en rel ación a lo planeado para detectar las 
desviaciones y establecer las medidas correcti vas. 

CARACTERÍSTICAS DE LA ADMINISTRACIÓN 

ESPECIFICIDAD. Aunque la adm ini stración se auxilie de otras ciencias y técnicas, tiene 
características propias que le proporcionan su carácter espec ífico. Es decir, no puede 
confundirse con otras disciplinas afi nes como en ocasiones ha sucedido con la contabilidad o 
la ingeniería industrial. 

UNIDAD TEMPORAL. Aunque para fines didácticos se distingan diversas fases y etapas 
en el proceso administrativo, esto no significa qu e ex istan aisladamente. La administración es 
un proceso dinámico en el que todas sus partes ex istan simultáneamente. 

VALOR INSTRUMENTAL. Dado que su final irlad es parti cul armente práctica, la 
administración resulta ser un med io para lograr un fin / no un fin en sí misma; mediante ésta 
se busca obtener determinados res ultados. 

AMPLITUD DE EJERCICIO. Se aplica en todos los ni' eles de una organización social. 

INTERDISCIPLINARJEDAD. La adm ini strac ión es atin a todas aquellas ciencias y 
técnicas relacionadas con la efici encia en el trabajo. 

FLEXIBILIDAD. Los principios ad mini strati vos se adapt an a 1 as n ecesidades propi as de 
cada grupo social en donde se ap li can. La ri gid ez en la acln11nis11·ac ión es inoperante. 

UNIVERSALIDAD. Existe en cualq uier grupo social y es susceptible ele aplicarse lo mismo 
en una empresa, en el ejército , en un hospital , en un event o deporti vo . entre otros. s 

5. Lourdes Munch Galindo_ et. al. Fundallll.:ntos di: ad m1111strac1011 PP - ~ 6-~ -



.. LA RELACIÓN ENTRE LA ESCOLARIDAD Y LA C APACITACIÓN DEL RECURSO H UMANO EN EL ÁMBITO I N DUSTRI A i : · 

Con la uni versalidad de la ad mini stración se demuestra que ésta es indispensab le para 
el adecuado funcionami ento de cualquier organismo soc ial aunque, naturalmente, sea más 
necesari a en los grupos más grandes, como es en el caso de una empresa de tipo industrial. 

EMPRESA 

Según el diccionario de la Lengua Española, en general, y bajo su aspecto comercial , 
la empresa es una entidad integrada por el capital y el trabajo, como factores de la 
producción, y dedicada a actividades industrial es, mercantil es o de prestación de serv ic ios 
con fines lucrati vos y con la consiguiente responsabilidad. 

Ésta se constituye y se desarrolla gracias a la coordinación de vo luntades y 
conocimientos de todas las personas que la integran. 

Existen varias definiciones de empresa entre ellas: J. Lobstein, dice: " la empresa es 
un grupo estable de hombres cuya actividad tiene por objeto el suministrar a la colectividad, 
cont ra pago directo, de productos o servicios por la puesta en acción de medios técnicos y 
fi nancieros. " 6 

Mossa ha definido a la empresa como "organi zación económica con fin es lucrativos 
en fo rma comercial". Y Wieland la describe como "aportación de fuerzas económicas para la 
obtención de una ganancia ilimitada". 7 

La empresa es un sistema, de manera tal que todos sus subsistemas ti enen que 
fun cionar en forma óptima para que la organización se desarrolle como se espera. 

Es también la acción de emprender o comenzar una sociedad mercantil o industrial 
para llevar a cabo negocios o proyectos de importancia, de tal modo que se hab la de 
empresas industriales, empresas de servicio, empresas comerciales, etcétera. 

Su objetivo es: 

Producir y vender a cambio de una utilidad, bienes y servicios que satisfagan las 
neces idades y los deseos de la sociedad. Estos bienes y servicios se ponen a disposición de un 
mercado, qu e es el lugar donde se reúnen compradores y vendedores 

Las empresas están fom1adas por individuos que trabaj an en forma coordinada a fin de 
cum plir los obj eti vos previamente establecidos. 

De la mi sma manera el indi viduo que labora en cualquier empresa, en su carácter de 
ser pensante, mantiene sus propios objetivos. Es obvio que estos son muy particulares. 

<.1 C11;ido por .l osC M arí;..i De La Poza Ucida . La empresa moderna p.13 
- Ll2!Q_ 
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-- LA HELAC IÓN ENTHE LA ESCOLAHIOAU y LA CAPACITACIÓ" DEL l{[Cl ;Hso 1111.\IANO EN EL AM lll TO l:\lll iSTll l A L " 

En toda organi u : ión existe e l obj etivo de la empresa y tantos objetivos paniculares 
como empleados haya. 

Se dice que el desa rrollo de una empresa se dará si se cumpl e el objetivo de la misma, 
y a la vez se satisfacen los objetivos personales. 

En esta interacc ión entre la persona y la orga111zación surgen problemas que deben 
resol verse; no se trata de modificar cualqui era de los dos objetivos (personales o 
empresarial es), sino de encon trar aque ll os mecani smos que pem1itan el cumplimiento de e llos. 

Los principales elementos constitutivos de la empresa son: 

• Financ ieros 

• Económicos 

• Técnicos 

• Humanos y 

• .J urídi cos 

C lasificación de las empresas 

•:• Aspecto jurídico (individual y social) 

•!• Tatna1lo (1nicro, pequeña, 1nediana y grande) 

•:• Mercado comerci al en el que actúa (interno y ex terno) 

•:• Origen del capita. soc ial (país a l que pertenece) 

•:• Act ividad económic a que reali za (productivas, comerciales y servicios) 

•:• Finalidad (lucrat ivas y no lucrativas) 

•.• Carácter (públicas y privadas) 

" La c lasi fi cación de la act ividad económica en México está e>tructurada de ta l manera 
que permite la loca lizació n de cualqui er actividad o grupo de actividades de manera ágil. Su 
organi zac ión y es tru ctura deben responder a un principio conceptual que pennita tanto su 
operac ión co mo su inte rpretac ión. En este sentido, la estructura está fundamentada en la 
organi zac ión de las acti vid ades, de tal fo rma que partiendo de lo general se llega a lo 
particul ar y de lo parti cul ar a lo singu lar" . s 

8. lNLG l. Ct:nso ln dustJ-i<i l.199l) p(i 
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"LA RELACIÓN ENTRE LA ESCOLARIDAD Y LA CAPACITACIÓN DEI. RECU RSO H lJ,\IANO EN EL ÁMIJITO INDUSTRI A i." 

Con ello, adquiere un carácter analítico que pem1ite la ubicación de actividades de 
acuerdo con un proceso de producción similar, que vincula las actividades según las 
características técnicas de cada proceso de producción. 

Al tratarse de unidades económicas, es natural tomar como elemento básico, el tipo de 
actividad que está ll evando a cabo, entendiendo como actividad económica la combinac ión de 
recursos que pem1iten bajo un procedimiento o conjunto de tareas, la generación de bienes o la 
prestación de servicios. 

Por lo que se clasifican por sectores, entendiéndose como aquellos campos de 
actividades productivas que hacen posible el movimiento de nuestra economía. 

De está forma tenemos tres diferentes sectores: 

Primario: agricultura, ganadería, pesca, silvicultura y forestal. 

Secundario: industria extractiva (minería y petróleo) industria de transformación 
(automovilística, de la construcción, alimentaria, tabacalera, petroquímica, mueblera, 
etcétera.) . 

Terciario: comercio y servicios (ventas, restaurantes, hotelería, transportes, 
comunicaciones, servicios financi eros, alquiler de inmuebles, servicios profesionales, 
educación, servicios médicos, servicios gubernamentales, otros . . . ). 

Cuando se realizan dos o más actividades, es necesario determinar cuál es la principal 
(aquella que genera mayores ingresos) y considerar a las otras como secundarias, clasificando 
a la unidad económica de acuerdo con su actividad principal. 

El sector secundario o sector industrial propiamente dicho, también llamado "fabril", 
"manufacturero" o de "transformación", tiene por fin someter las materias primas a un 
proceso de fabricación, para convertirlas en formas diversas, modificando mecánica o 
químicamente las sustancias iniciales, alterando su forma. 

La empresa industrial es transformadora, por ser la que lleva a cabo el proceso de 
fabricación, y por tanto es evidentemente evolutiva, es decir, sigue los perfeccionamientos 
tecnológicos adaptándose a ellos a medida que se producen y en función de sus necesidades. 

Los productos que salen de estas empresas pueden dividirse en dos grupos: 

* El de los semiacabados, que son artículos fabricados en parte y que pasan 
.de un fabricante a otro para someterlos a tratamientos posteriores, 

* Y el de los productos acabados, que se venden directa o indirectamente al 
consumidor final , fabricando productos a fin de darles el grado de utilidad 
requerido para su comercialización. 
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Las ac ti vidades manu fac tureras pi eden rea lizarse con diferentes ni ve les o esca las de 
producc ión, así co mo empl eando di versas tecno logías y diferentes ni veles de complej idad o de 
integrac ión económi ca a l interi or de la unidad de producc ión (sean plantas industri a les, 
fábricas, ta ll eres o inc luso en vivienda), lo cual de tennina su carácter manu facturero . 

Debe recordarse, que si bien toda la manu fac tu ra implica trans form ac ión, no toda 
transfomiación es manu fac tura, pues ex isten acti vidades en las que se presenta un a 
detem1inada modifi cación como el benefic io del productor minero, la construcción, las 
actividades de los cerraj eros y la preparac ión de alimentos, entre otras. 

De es ta fo rm a consideramos que el concepto empresa ti ene una connotac ión más 
ampli a que industri a en cuanto que este último só lo se re fi ere a las operaciones materiales 
para la obtención o transfomiación de uno o varios productos natural es. 

En la ac tuali dad para el Trabajador Social, se distinguen tres ámbitos laborales por y 
para quién trabaj a; e l gubernamental o público. el pri vado o empresaria l y e l social. 

Asimi smo, en Méx ico es poco conocida la uti lidad que pudiera aportar a la industri a e l 
T rabajo Socia l. A los empresarios les resulta casi incomprensible la inclusión de un 
Trabajador Social en e l área industri al, ya que la Ley Federal del Trabajo no lo ex ige, además 
se pi ensa que no aporta ni aumenta capital a la empresa. Ante es te panorama podría entenderse 
que dicho p rofos ioni sta no es i mpo11ante ni n ecesario.s in e mbargo, se utiliza y emplea en 
grandes empresas de nuestro país, en donde el Trabajador Soc ial en el ámbito industri a l está 
dentro del área de recursos humanos. 

Además en las empresas, recursos humanos es el área que se ocupa de los temas que 
ti enen que ver con las personas, por lo tantn e l Trabajador Soc ial tiene que estar al tanto de las 
necesidades tanto de los empresari os como de sus trabajadores. 

1.2. RECURSOS HUMANOS 

El es fu erzo hum ano resulta vita l para e l fu ncionamiento de cualquier organización, 
no importando la naturaleza de éste; si dicho elemento no está en di sposición de co laborar 
con la empresa, de ninguna manera funcionará. En consecuencia, s;: debe prestar primordial 
atención a los Recursos Humanos, aplicando los conceptos y princ ipios bás icos del proceso 
administrativo para lograr su máx ima efi cienc ia. 

Recursos Hum anos: "Es la di scip li na que estudia las relaciones de las personas en las 
organi zaciones, la re lación mutua entre personas y organi zaciones, las causas y 
consecuenci as de los cambi os en ese ámbito y la re lación con la sociedad."9 

9. Jaime Mari stany . Administración de Rc:cursos Humanos . p. I. 
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" LA Rt:LACIÓN ENTRE LA ESCOLARIDAD Y LA CAPACITACIÓN DEL RECURSO HUMANO EN EL ÁMlllTO INDUSTIHAL" 

Las características primordiales de los recursos humanos son: 

• No pueden ser propiedad de la empresa 

• Las actividades de las personas en las organizaciones son voluntarias 

• Las experiencias, conocimientos, habilidades, etc.; son intangibles y sólo se 
manifiestan a través del comportamiento de las personas en las organizaciones 

• Los recursos humanos son escasos, ya que no todas las personas poseen las mismas 
habilidades, aptitudes, capacidades, conocimientos, etc.; lo que dificulta la obtención 
del personal adecuado para ocupar el puesto apropiado. 

• Posibilidad de desarrollo, creatividad, ideas, imaginación, sentimientos, experiencias, 
habilidades; mismas que los diferencia de los demás recursos. 

• Pueden ser incrementados por medio del descubrimiento y mejoramiento, pero 
también pueden ser disminuidos por enfermedades, accidentes u otras causas.1 0 

Con estas características se puede detem1inar el personal existente, así como el 
personal que se requerirá en el futuro; se anticipan hechos inciertos preparando al personal 
para posibles eventualidades que pudieran presentarse, lo cual da seguridad; se puede 
considerar al recurso humano idóneo, es decir, que cada persona se encuentre donde debe 
encontrarse. 

El factor humano en la producción esta formado de personalidades complejas con 
neces idades, deseos, aptitudes, etcétera.; abarca la fuerza productiva que se requiere en toda 
empresa, debe administrarse de tal forma que se promueva su participación plena; así, el 
propósito de la empresa es formar un ambiente que satisfaga aquellas necesidades . 

"Las organizaciones poseen un elemento en común: todas están integradas por 
personas. Las personas llevan a cabo los avances, los logros y los errores de sus 
organizaciones. Por eso, no es exagerado afirmar que constituyen el recurso más preciado. "11 

Los objetivos, las funciones y las actividades específicas que persigue el Trabajador 
Social en el ámbito empresarial se dirigen primordialmente a la humanización de las 
relaciones de trabajo, a equilibrar las relaciones obrero-patronales y colaborar en la solución 
de los problemas individuales, familiares y de grupo que afectan a los trabajadores, y para la 
atención de estas problemáticas en cada empresa, independientemente de su giro o rama, se 
delimitan políticas y lineamientos, que de acuerdo a ello, el Trabajador Social conforme a su 
ubicación dentro de la empresa que generalmente es en las áreas de recursos humanos y de 
relaciones industriales, procederá a desarrollar los proyectos y programas encaminados a 
lograr el mejoramiento de las condiciones de trabajo, elevando los niveles de bienestar de la 
población que conforma la empresa. 

l O. Aquino Gómcz. Op. cit. p.-H . 
11. Will1am B. Werthcr. Administración de Personal y Recursos Humanos . p.9. 

11 
1 1 )"\\ ' 1 \JI \I< t l 1 '( 1 1 1 \ '\ \ ( j(' \, \ ; o! 1 ¡~ \l: \ 10 "!( 11 ' \ l 



·· LA RELACIÓN El'TRE LA ESCOLARIDAD Y LA CAl'AC IT .-\C IÓ:\ DEL RECURSO HUMA NO D EL ÁMlll TO INlll 'STRI AL .. 

Para lograr lo antes mencionado el Trabajador Soc ial, necesari amente req uerirá de 
tener conocimientos di versos para atender las problemáticas parti culares de este ámbito, tanto 
los re lacionados con la antropología, psico logía, soc iología; como son los derechos y las 
obligaciones tanto de los trabajadores como de empresari os, a través del conoc imiento de las 
legis laciones y las políti cas del Estado en materia laboral, as í como de las instancias o 
dependencias que las operan y regul an; instruirse respecto al desarrollo de las organi zaciones 
en cuanto a su producti vidad o al servicio que brindan, de sus procesos administrati vos y de su 
est ructura organi zacional; de conocer y contac tar las instancias que apoyen su labor de 
atención de casos y de grupos, de los trabajadores y sus famili as, etcétera. 

1.3. PLANEACIÓN Y ADMI NISTRACIÓN DE RECURSOS 
HUMANOS 

PLANEACIÓN DE RECURSOS HUMANOS 

En la planeación de recursos humanos, JUega un papel muy importante e l trabajador, 
qui en es la persona específica contratada para real izar las tareas asignadas en el puesto . Siendo 
éste considerado el obj eti vo principal de dicha planeación. 

Tanto e l puesto como el trabajador deben cubri r detenninadas carac terísticas, s in 
embargo, en la mayoría de los casos no ex iste necesari amente una identificación entre ambas 
partes. 

Por otro lado el aspecto bi o-psico-soc ial de cada indi viduo nos hace tener una 
individualidad ; de ta l manera tenemos que la di sponibilidad , la preparac ión ll ámese 
ps icomotriz o cognosc iti va, los obj etivt s y las metas, los gustos y afecto por ci ertas 
situaciones, son diferentes en cada sujeto. Por esta complicada prob lemática, la planeación de 
recursos humanos se tom a en una labor ex tremadamente compleja y preci sa de la 
parti cipación de un equipo interdi sciplinario . 

A l inic iar la planeación de los rec ursos hu manos, se debe estar consciente que tanto la 
planeación de la empresa como la de los rec ursos humanos están íntimamente re lacionados, a 
ta l grado que no pueden caminar separados. Las empresas usan la planeac ión de los recursos 
humanos para mejorar su efic iencia, capacidad y producti vidad por un largo período . 

La Planeación de Recursos Hum anos es un proceso continuo que establece cursos de 
acción para predecir las neces idades de los mov imientos de personal, a l alcanzar y valorar 
los recursos actuales y fu turos de la empresa y lograr es tab lecer sus objeti vos, estrategias, 
políticas y pl anes intenelac ionados entre sí a corto y largo plazo que servirán como base para 
la tom a de dec isiones. 
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.. LA RELACIÓN ENTRE LA ESCOLARIDAD y LA CAPACITACIÓN DEL RECURSO HUMANO EN EL ÁM lllTO I NDUSTRIAL .. 

Por lo tanto , "es un proceso para dete1minar los requerimientos de la fuerza de trabajo 
y los medios para lograr dichos requerimientos, con el fin de reali zar los planes integrales de 
la empresa."1 2 

Además de ser importante para la empresa también lo es para el individuo, ya que le 
puede ayudar a mejorar sus habilidades, hacer uso de sus capacidades y ll evar al máximo su 
potencial intelectual. 

Para poder ll evarla a cabo, es necesario prever las necesidades del personal a futuro, 
estableciendo los objetivos que representarán los resultados o fines que la empresa espera 
alcanzar. 

Los objetivos que persigue la planeación de recursos humanos son: 

./ Aprovechar lo mejor posible el elemento humano de la empresa; un clima de 
trabajo bajo políticas de fomiación, promoción y desarrollo . 

./ Preparar al personal existente aplicando programas de capacitación y 
adiestramiento dentro de sus áreas de trabajo para llevar a cabo los objetivos 
planeados de desarrollo de personal y de la empresa . 

./ Relacionar al elemento humano con las necesidades de la empresa, para 
maximizar el crédito de la inversión de los recursos humanos a futuro . 

./ Lograr que el personal colabore con la empresa para obtención de su 
beneficio . 

./ Lograr satisfacción del personal en el desarrollo de su trabajo , valorándolo y 
tomándolo en cuenta para futuros ascensos y puestos de nueva creación a 
nivel superior. 

./ Combinar la planeación a corto y a largo plazo de la empresa con los ascensos 
de personal y las actividades de información y desarrollo de los mandos.13 

Los siguientes puntos son en forma operativa los principales en una planeación de 
recursos humanos: 

./ Propiciar la adaptación al puesto a través de la inducción y el adiestramiento . 

./ Detectar limitaciones y en caso necesario aplicar programas individuali zados . 

./ Motivar al trabajador hacia una actitud positiva en lo referente a la función que 
desempeña. 

! 2. J\qumu Gómcz. Op. ci t. p. 29. 
13 . !h!lL p.33 
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./ Incid ir en la fo nnaciór académica por medi o de la adqui sic ión de nuevos 

conoci mi entos . 

./ Proc urar la opo11unidad para lleva r a la prác ti ca lo aprendido .1 4 

Así también la pl aneación del fac tor hu mano permite prever las necesidades futu ras del 
personal, dete1mina las hab ilidades o capacidades de las personas que una empresa u 
orgamzac ión requieren. 

Por lo tanto e l Trabajador Social debe centrarse en aq uellas acti vidades que permitan al 
indi viduo encontrar dentro de la empresa un conjunto de medios que le encaminen a su 
perfeccionami ento y desall"ollo intelec tual, mora l, soc ial y famili ar. 

Dentro de los ro les del Trabajador Social se encuentra la planeación, que pone en 
práctica: a l e laborar y ej ecutar los pl anes, programas y proyectos; promover metas y objeti vos 
alcanzables, organi zar e l trabajo, fo1111ar equ ipos, as ignar tareas, diri gir, supervi sar y evaluar 
tanto internamente como ex ternamente; det ectar neces idades de moti vación, actualización, 
o ri entac ión, capac itación, etcétera. 

ADMI NISTRACIÓN DE REC URSOS HUMANOS 

Es el área de la admini strac ión re lacionada con todos los aspectos de la 
admini strac ión de recursos humanos de un a organizac ión o empresa; por ej emplo: determinar 
las necesidades de recursos humanos de la empn:;sa, rec lutar, seleccionar, desarrollar, 
asesorar y recompensar a los empleados; actuar como enlace con los sindicatos y entidades 
gubernamentales, y manejar otros asuntos del bienestar de los empleados. 

Pigors y Myers definen a la adm inistración de recursos humanos como " una 
responsabil idad admini strati\ a básica que penet ra a todos los niveles de administración de 
toda organi zación comenzando por el ejecuti l'O principal. "1; 

Asimi smo, "el objetivo genera l de la admini strac ión de recursos humanos lo 
constitu ye el mejorami ento de la cont ribució n a la prod ucti vidad que llevan a cabo esos 
recursos hu manos. Por otra parte, el es tudi o de la admi nistrac ión de recursos humanos 
describe las fun ciones que desempeii an los gerentes y directi\·os de gr..ipos humanos respecto 
a su recurso bás ico: las perso nas. 

14. Fab1ola Cha.vez León . El perfil profesional <ld Tr~ha 1 .!jor Sot.: 1.!: ~n L"I proceso Je ca J..:Hación de los recursos humanos. p.36 
t 5. Aquino Gómez. Op . cit. p. 28 . 
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Existen también cuatro objetivos fundamentales: 

• Objetivos sociales. El administrador de recursos humanos se propone contribuir a las 
necesidades y demandas de carácter social , cuidando siempre que esas neces idades y 
demandas no afecten negativamente la contribución de una entidad o compañía, no 
transcurrirá mucho tiempo sin que se advierta la aparición de medidas correctivas que 
puedan llevar incluso al egislaciones restrictivas o a la disolución de determinadas 
organizaciones que se consideran nocivas. 

• Objetivos de la organización. El administrador de recursos humanos debe tener en 
cuenta todo el tiempo que su ámbito de responsabilidad es sólo una parte de una 
organización global que a su vez se ha fij ado objetivos generales. Debe existir 
concordancia entre esos dos niveles de metas, que en no pocas ocasiones viene a 
coincidir en la práctica. 

• Objetivos funcionales. Mantener la contribución de recursos humanos en un nivel 
adecuado a las necesidades de la compañía. Cuando las necesidades de la 
organización se cubren insuficientemente o cuando se cubren en exceso (como en los 
casos en que se encuentra a un número excesivo de personas), se incurre en malgasto 
de recursos. 

Objetivos individuales. Contribuir al logro de las metas que cada persona se ha 
señalado también es una función y un objetivo. En esta área se puede fijar como nivel 
mínimo deseable lograr que la organización apoye los proyectos individuales que 
coinciden con los objetivos generales. Los objetivos individuales que se cumplen son 
parte del logro de los objetivos globales. Cuando los objetivos individuales no se 
cumplen, la motivación de los empleados disminuye; puede restar el nivel de 
desempeño y aumentar la tasa de rotación de personal".1 6 

Agustín Reyes Ponce menciona que todos los aspectos de la administración de 
personal comprueban la importancia de un mejor ordenamiento del factor humano dentro de 
la empresa, porque independientemente de su dignidad constituye un común denominador 
que, multiplica la eficiencia de todos los demás factores o bien la disminuye cuando es mal 
administrado. 

Tomando en cuenta lo anterior, definiremos la Administración de Recursos Humanos 
como: el proceso administrativo encaminado a la obtención del personal idóneo (personal 
que reúna los requisitos establecidos para ocupar determinado puesto) ; a la conservación y 
desarrollo del mismo, con el objeto de lograr de manera óptima los planes y objetivos 
generales fijados por la empresa, aprovechando al máximo los recursos. 

16. Will1am B. Werther, Op ci t. p.9. 
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Además promue' e el desarro llo del individuo dent ro de la empresa, apoya a los 
empl eados en sus planes de carrera dentro de la organizac ión; beneficiando así la 
product ividad de la mi sma. Cuando los planes de carrera del indi viduo dentro de la empresa 
no se c umplen, la producti vidad se verá afectada_ El Licenciado en Trabajo Social ti ene la 
hab ilidad para detectar las neces idades de los empleados buscando junto con éstos alternativas 
de so lución a los probl emas que puedan impedir e l desarrollo de l indi viduo dentro de la 
empresa, factores como educación , familia, drogadicción, alcoho lismo, fatiga, fru stración, 
entre otro s_ 

Asimismo, ll eva a cabo la evaluación del desempeño de cada persona. La evaluación 
de l fac tor humano en las empresas es determ inante para conocer su desempeño y promover a 
nuevos puestos, así como detectar necesidades de capacitación. La evaluación es parte de los 
principios de la administraci ón, por lo tanto el Trabajador Social, al adquirir estos 
conoci mientos durante su fo rm ación profesional, tiene las bases suficientes para eva luar un 
programa o proyecto, tambi én , ti ene la capacidad de evaluar el desempeño de los indi viduos. 

Las nuevas tendencias de la administración requieren de un conoc imiento más 
profundo del ambi ente en que viven los trabajadores, e l ofrecer estímulos a éstos para que se 
a lcance una mayor productiv id ad o se brinde un mejor servicio sin deterioro de sus legítimos 
derechos, es ésta una de las panicipaciones concretas y posibles del Trabajador Social en este 
ámbito. Con estas y otras act ividades a través de equipos interd isciplinarios, como son la 
e laboración de programas de capacitación encaminados al bienestar de la población 
trabajadora, es que Trabajo Social se encuentra ya inmerso en esta área. 

1.4. CAPACITAClÓN 

Capacitación es · la acción o conjunto de acciones tendi entes a proporcionar y/o a 
desarrollar las aptitud es de una perso na, con el afán de prepararlo para que desempeñe 
adecuadamente su ocupac ión o puesto de trabajo y los inmediatos superiores. Su cobertura 
abarca entre otros los aspectos de atención, memoria, análisis, síntesis y evaluación de los 
indi vid uos; respondi endo sobretodo al área del aprendizaje cognoscitiva;"11 es decir, es la 
acción destinada a incrementar las apt itudes y los conocimientos del trabajador con el 
propósito de prepararlo para desempeiiar efici entemente una unidad de trabajo específico e 
impersonal. 

Co mo toda acc ión ed ucati va, la capac itación es transfomrndora de la organización. 
Todo proyecto de fom1ac ión intenta generar cambios en las actitudes, en la m anera de 
percibir y esto influye directamen te en la cultura organizativa. Además "es potencialmente 
un agente de cambio y de producti vidad en tanto sea capaz de ayudar a la gente a interpretar 
las necesid ades de l con texto y a adecuar la cul tura. es tructura y la estrategia (en 
consecuenci a del trabajo) a esas neces idades. "1 g 

17 .lt.: :'ú:-> Carl os Reza Trosino. Cómo d1a'!nost11.:ar las ne.:t·s1dadcs de ca aci tación en las or!!anizacioncs. p.25. 
18. h 11c:'to Gorc. L:i educación en la empresa p.53 
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Del mismo modo se puede considerar com0 la fom1a en que se adquieren los 
conocimientos técnicos, teóricos y prácticos que contribuirán al desarrollo intelectual de las 
personas en relación con el desempeño de su trabajo. 

La capacitación se ubica entonces en un primer reconocimiento como derecho 
constitucional y por otro lado como una obligación social; en la Constitución Política de los 
Estados Unidos Mexicanos en su Artículo 123 y en la Ley Federal del Trabajo en el Artículo 
153. En este sentido se reconocerá como el medio por el cual la persona tiene posibilidades de 
obtener mayores ingresos a cambio de su fuerza de trabajo. 

Independientemente de las necesidades de mano de obra calificada en ciertas ramas de 
la industria, la capacitación busca que la formación de los trabajadores se realice considerando 
un ámbito general. Busca así completar la formación educativa con actividades propias de las 
diversas áreas de conocimiento; al respecto se cuenta con el Instituto Nacional para la 
Educación de los Adultos. 

Los programas de capacitación resultan ser una ac tividad en la cual se conjugan tanto 
los intereses empresariales como los subjetivos, esto es, la instrucción se proporciona en 
fun ción de las necesidades laborales y a su vez, se contemplan programas que satisfacen 
requerimientos individuales dado que con una mayor preparación, e 1 individuo adquiere un 
bien cultural y está en posibilidad de obtener una mayor retribución. 

Es muy cierto que por los fines que persigue la capacitación, la formulación de un plan 
de trabajo demanda la colaboración de un equipo interdisciplinario. Su desarrollo resulta ser 
un proceso complicado, enmarcado en una sucesión de etapas, cuya característica principal es 
un constante trato con el elemento humano, de ahí la necesidad de tener un conocimiento 
pleno de aquellos factores que influyen en el individuo en su carácter de sujeto social. 

El objetivo de la capacitación es : 

Mejorar el comportamiento para que el desempeño del empleado sea más útil y 
provechoso para beneficio propio y para la empresa. 

Es importante dentro de las empresas, ya que entre más capacitado esté el personal 
para realizar su trabajo, rendirá al máximo y dará su mejor esfuerzo. Asimismo, desarrollará 
más su nivel de conocimiento que se reflejará en los resultados obtenidos para la 
organización. 

Por lo tanto la consecución de los objetivos individuales y los de la empresa, en 
materia de capacitación no tienen que estar en contraposición. 
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Caract ·rísticas de la capacitación: 

Resulta difícil anotar en forma definitiva cuales son tal es características, ya que por la 
mi sma naturaleza de sus funci ones y objetivos, manti ene una variedad de fases. No obstante a 
co ntinuac ión p1-esentamos las de mayor re levanci a en una empresa: 

•:• La capacitación tiene una finalidad práctica 

•:• La capacitación es un derecho de los trabajadores 

•.• La capac itación es integral 

·:· La capacitación pem1ite la consecución de objetivos 

·:· La capacitación promueve el proceso del pensamiento 

•!• La capacitación es continua 

•:• La capacitación pem1ite la fonnación sistematizada del trabaj ador. 19 

La capacitación consiste en proporcionar a los empleados nuevos y actuales, las 
habilidades para desempeñar su trabajo. 

La teorí a del Trabajo Social afinna que uno de los campos en los que puede 
incurs ionar este profesionista es el laboral , básicamente en lo que atañe a la capacitación del 
empleado. Esto se afimia con base a la similitud que guardan el objetivo del Trabajo Social y 
los fin es de la capacitación. 

El Trabajador Social, puede elaborar programas y proyectos de capacitación, de 
acuerdo a las necesidades de la organización y de los mismos trabajadores. Dentro de sus 
roles, es educa ior al apoyar a las personas para que incrementen sus conocimientos; cuenta 
con la habili dad para promover la participación de los individuos, para hablar ante grupos, 
para estar en con tacto directo con personas, para motivar la participación, domina dinámicas 
para e l trabajo con grupos, está capacitado en metodología para el diseño de programas y 
proyectos , habilidad para preparar el material didáctico para exposiciones ante grupos. 

El Trabajo Social y la capacitación representan, en conjunto, una alternativa real para 
la superac ión del individuo ; se parte del supuesto de que si un trabajador tiene la posibilidad 
de mejorar su preparac ión, será factible mejorar su calidad de vida en el aspecto individual, 
famili ar y labora l; además contará con las condiciones de mejorar su desempeño en el trabajo. 

Son estas las consideraciones que justifican la labor de un Trabajador Social en el área 
de e apacitac ión, como se a precia, cada u nade e llas se e ncuentra apegada a u na realidad y 
responde a un a neces idad . 

19 F:.iti1ob ChJ\ cz . º1Ll.!J p 3 7 
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Es por ello que la capacitación debe constituir una de las mejores inversiones en 
recursos humanos y una de las principales fu entes de bienestar para los trabajadores . 

1.5. PROCESO DE LA CAPACITACIÓN 

Cuando hablamos de capacitación nos referimos a un proceso mediante el cual se 
busca obtener determinados beneficios que justifican su existencia; por ejemplo, menos 
accidentes de trabajo, menor rotación, incremento en las aptitudes y mayor productividad y 
eficiencia. 

Para que se pueda proporcionar capacitación se debe partir de una necesidad o 
carencia, o bien, de una mejora. Lo importante es que exista una razón que le dé vida a la 
capacitación, pero ésta no va a ser detectada fácilmente, puesto que es necesario realizar un 
estudio o una investigación para conocer a fondo el problema y diseñar el programa apto de 
capacitación. 

Las fases para crear adecuadamente un programa de capacitación son: 

Planeación 

En planeación se determina qué hacer y consta de tres elementos principales: 
1) detección de necesidades de capacitación (DNC), 2) establecimiento de objetivos, y 
3) elaboración de planes y programas 

1) En la DNC se identifican las áreas o personas con ineficiencia que pueden ser corregidas a 
través de la capacitación, se determina a quién va dirigida ésta y cuándo y en qué orden se 
impartirán los cursos. 

2) Los objetivos deben fijarse en función de los objetivos de la organizac1on y de la 
satisfacción, solución o reducción de los problemas, carencias o necesidades detectadas en la 
DNC. 

3) En los planes y programas se establecen las prioridades de capacitación, el contenido 
temático de cada curso, los materiales, los instructores y el presupuesto, que generalmente se 
elabora en forma anual. 

Durante la DNC, se tratará de identificar: 

a Necesidades manifiestas; como la creación de un nuevo puesto, movilidad de 
puestos, introducción de nuevos equipos y/o procedimientos, y baja productividad. 

a Necesidades encubiertas; como el papel de los directivos en el ambiente o clima de 
sus respectivas áreas, así como de la organización; la influencia de la calidad de vida 
en el trabajo sobre los trabajadores. 
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a Las defic iencias del personal en cuanto al desempeño de las tareas inherentes a su 
puesto de trabajo. 

a En que se requiere capaci tar para desempeñar correctamente un puesto de trabajo; po r 
ejempl o, el sentido de pertenenci a a la empresa, act[Jali zac ión para el puesto, 
com un icación, actitudes, dinámica de grupos, etcétera. 

a A qui én de los trabajadores que desempeñan un mi smo puesto de trabajo (inc lusive 
de otros puestos), requieren determinada acción de capacitación . 

a Detem1inar prioridades y jerarquizar áreas, puestos y personas a capacitar. 

Las técnicas empleadas para la Detección de Necesidades de Capacitación son muy 
diversas, entre ellas: la entrevista, la observación, cuestionarios, encuestas, listas de 
verificación , técnica de tarjetas, inventario de habilidades, pruebas de desempeño, corrillos y 
lluvi a de ideas. 

Organización 

En esta fase se detennina con qué se va hacer; en otras palabras se trata de disponer 
de los elementos tecnológicos, humanos y físicos para su realización. 

La organi zación se divide en: 

Estructura y sistemas. Hacer una buena capacitación implica espacios fí s icos, dependencia 
organizac ional. autoridad, responsabilidad y un ámbito formal delimitado dentro de la 
organi zac ión y la estructura ofic ial de la empresa. También requiere un sistema propio 
estab lec ido a la medida de cada situación, así como formas y procedimientos de trabajo que 
simplifi quen todos los es fu erzos y conforme el manual de organización. 

Integración de personas. Como todas las funciones de la empresa, administrar la capacitación 
requi ere personas técni camente preparadas, así como instructores que conducirán los cursos 
determinados en el pl an o programa. 

Integrac ión de recursos materiales . Para efectuar los cursos programados se necesitan au las, 
mesas, s ill as. proyectores, pizarrones, manuales de instrucción y, en general, diferentes 
recursos fisicos y did ác ticos para su realización. 

Entrenam iento de instructores internos. La preparación de instructores internos, tanto 
hab ilit ados co mo especializados, quizá sea el punto fundamental para conducir el 
adi estrami ento a las necesidades específicas y para economi zar los recursos, empleando 
perso nal en Ja medida que sea necesario . 
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Ejecución 

Es la puesta en marcha del plan, es la acción misma, la realización y la fase donde se 
llevan a cabo los planes establecidos. · 

Implica los elementos siguientes: 

Matenales v aoovos de 111strucc1ón. Los cursos requieren manuales, guías de instrucción, 
material didáctico, visual y filmico , al igual que determinados apoyos que deben programarse 
y proporcionarse en el momento adecuado. 

Contratación de servicios. Aunque la capacitación se realiza en gran medida con recursos 
propios, es conveniente mantener un cierto porcentaje de eventos con servicios externos de 
instrucción y de asesoría, tanto de instituciones encargadas de proporcionar capacitación 
como de instructores externos, de programas generales y de agentes auxiliares . 

Coordinación de cursos. Incluye desde acuerdos de trabajo previo con el instructor, 
programación, invitaciones y confirmación de grupos, hasta servicios de ordenamientos de 
aulas, materiales, diplomas, servicio de café y, en general, todas las actividades de 
supervisión y asistencia de servicios antes, durante y después del curso. 

Seguimiento y evaluación 

El seguimiento es evaluar las actividades que realizan los participantes una vez que 
han concluido su instrucción. Se traduce en la observación de la transferencia de la 
capacitación a 1 traba jo, la revisión y superación de 1 os obstáculos para aplicar 1 as nuevas 
habilidades, conocimientos y aptitudes adquiridos en un curso. 

La evaluación es la valorización o comprobación de lo alcanzado respecto a lo 
planeado. Sirve para tomar medidas correctivas y está presente en todo el proceso. 

Del sistema. La efectividad de la capacitación en todo su proceso, debe cuestionarse en cada 
una de las fases que la integran, desde los instrumentos de diagnóstico de necesidades hasta 
los mecanismos de control, formativos, medios de difusión y herramientas de seguimiento y 
evaluación. 

Del proceso instruccional. La evaluación completa del proceso instruccional tiene varias 
facetas y sólo se puede realizar plenamente cuando se cuenta con objetivos instruccionales 
técnicamente diseñados. 

Las fases del proceso administrativo son aplicables a las etapas que rigen la 
estructuración de un programa de capacitación; sobre este punto hemos de afirmar que el 
Trabajador Socia] en el área industrial se encuentra preparado para participar con acciones 
especificas dentro del proceso de la capacitación, ya que la metodología con que planea sus 
programas de trabajo, están fundamentadas en el proceso administrativo. 

21 
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1.6. MARCO LEGAL DE LA CAPACITACIÓN 

Los legisladores mexicanos siempre se han preocupado porque el Estado y el patró n 
proporcionen a sus trabajadores los medios indispensabl es para su necesaria superación 
int electual y manual. Lo anterior se reflej a en la Constitución Política de los Estados Un idos 
Mexi canos de 1917. 

Con la finalidad de puntualizar el marco legal de la capacitación en México, se citará 
el articu lo 123 de la Constitución referente a ésta. 

Según el artículo 123 constitucional se indica que todas las empresas, si n importar su 
giro o actividad, están obligadas a brindar capacitación o adiestram iento a sus trabajadores, 
ya que la ley lo determina. Así como los sistemas, procedimi entos y métodos conforme a los 
cual es los patrones deberán cumplir d ichas ob ligaciones, es decir, fija las formas en que se 
deberán cumplir. 

Este artículo a su vez, se encuentra dividido en dos partes llamadas apartados A y 8 , 
conteniendo el primero la reglamentación de las relaciones labora les entre los trabajadores y 
los patrones (su ley reglamentaria es la Ley Federal del Trabajo) y el segundo se refiere a 
esas mismas relaciones cuando se establecen entre los Poderes de la Unión o el Estado y los 
Servidores Públi cos (su ley reglamentaria es La Ley Federal de los Trabajadores a l Servicio 
del Estado) . 

La Ley Federal del Trabajo menciona de igual forma que los trabajadores deberán 
tomar la capac itación o el adiestramiento con el fin de elevar la productividad y su ni vel de 
vida, así como mejorar su desempeño, para este fin deberán crearse planes y programas por 
pa11 e de la alta dirección en conjunto con el sindicato (representante de los trabajadores) y 
los mi smos trabajadores, además de las autoridades laborales. 

El trabajo es un derecho y un deber social. Exige respeto para las libertades y 
di gnidad de quien lo presta y debe efectuarse en condiciones que aseguren la vida, la salud y 
un ni vel económico decoroso para el trabajador y su familia. 

No podrán establecerse di st inciones entre los trabajadores por motivo de raza, sexo, 
edad. credo reli gioso, doctrina política o condición social. Asimismo, es de interés social 
pro mover y vigilar la capacitac ión y el ad iestramiento de los trabajadores. 
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CAPÍTULO 11 EDUCACIÓN 

El propósito de este capítulo es presentar el significado del nivel de escolaridad y de la 
educación de adultos; por lo tanto es importante partir del concepto de educación; así como 
establecer la diferencia entre la educación formal y la educación no formal. 

2.1. EDUCACIÓN 

El término educación proviene, fonética y m orfológicamente de educare: conducir, 
guiar, orientar; pero semánticamente recoge, desde el inicio también, la versión de educere: 
hacer salir, extraer, dar a luz. 

La educación es: 

•:• Un proceso de humanización para los individuos. 

•:• Supone una acción dinámica del sujeto educando con otros sujetos y con su entorno. 

•:• Se lleva a cabo de acuerdo con una escala de valores, conocimientos, habilidades y 
destrezas. 

•:• Proporciona las bases de la integración social de los individuos. 

•:• Constituye una dimensión básica de la cultura y garantiza la supervivencia de ésta. 

•:• Se trata de un proceso pem1anente inacabado. 

"DURKHEIM: La educación posee un sentido humano y social, consiste en un 
proceso por el cual las generaciones jóvenes van adquiriendo los usos y costumbres, los 
hábitos y experiencias, las ideas y convicciones, en una palabra el estilo de vida de las 
generaciones adultas. Teniendo como misión el desarrollo físico, intelectual y mental en el 
educando, mismo que la sociedad política y su medio social exigen de él. 

COPPERMANN: La educación es una acción producida según las exigencias de la 
sociedad, inspiradora y modelo, con el propósito de formar a individuos de acuerdo con su 
ideal del "hombre en sí. 

SUCHODOLSKI: El contenido esencial de la educación estriba, sobre todo, en 
formar un hombre capaz de elevarse al nivel de la civilización moderna, o sea, de encontrar 
el sentido de la vida en este nuevo mundo."20 

20. Citado por Jau me Trilla Bemet. La educación fuera de la escuela . pp. 11-12 . 
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Asimismo, la educación es e l proceso a través del cua l es posible orientar y dirigir el 
proceso de aprendizaje de otras personas. Igualmente es el conjunto de prácticas soc iales 
rea li zadas a través de instituciones específicas~ escuela, familia, medios de información 
colectiva, partidos políticos, etcétera. Los cuales contribuyen de una manera sistemática, a 
través de procesos didácticos de enseñanza-aprendizaje a fomrnr conocimientos. valores, 
actitudes, habilidades y comportamientos que posibiliten la modificación del sujeto y por lo 
tanto su inserción en la reproducción y transformación de la sociedad. De esta forma " la 
ed ucación del sujeto supone su incorporación a la sociedad: adquiere lenguaje, costumbres, 
conoci mientos y normas morales vigentes en ella. La dimensión social es parte de l mismo 
proceso de realización personal ".21 

Las actuales responsabilidades de la educación pueden ser resumidas de la s iguiente 
manera: 

•:• Favorecer e 1 establecimiento de las estructuras y métodos que ayuden a 1 ser 
humano durante toda su existencia, y en la continuidad de su aprendi zaje y de 
su formación. 

•:• Dar Ja mayoría de elementos al individuo para que se convierta al máximo en 
el propio sujeto y el propio instrumento de su desarrollo a través de las 
múltiples formas del autodidactismo. 

•:• Cualquier aprendizaje, investigación, estudio o esfuerzo dirigido hacia un 
progreso, dentro de una comprensión y unas relaciones con el prójimo, asume 
su lugar y su significado en relación a una construcción continua, cuyo 
instrumento indispensable es la educación. 

La Ley General de Educación, publicada en el Diario Oficial de la Federación el 13 
de julio de 1993, en el Articulo 2o.-menciona que' todo individuo tiene derecho a recibir 
educac ión y, por lo tanto, todos los habitantes del país tienen las mismas oportunidades de 
acceso al sistema educativo nacional , con sólo satisfacer los requisitos que establezcan las 
disposiciones generales aplicables. 

Asimismo, define a la educación como el medio fundamental para adquirir, transmitir y 
acrecentar la cultura; es proceso permanente que contribuye al desarrollo del individuo y a la 
transfomrnción de la sociedad, y es factor determinante para la adquisición de conocimientos y 
para fomrnr al hombre de manera que tenga sentido de solidaridad social. 

Se deberá asegurar la participación activa del educando, estimulando su iniciativa y su 
sen tido de responsabilidad social, para alcanzar algunos de sus fines, como son: 

> Contribuir al desarrollo integral del individuo, para que ejerza plenamente sus 
capac idades humanas; 

> Favorecer e l desarrollo de facultades para adquirir conocimientos, así como la 
capacidad de observación, análisis y reflexión críticos; 

> Fomentar actitudes solidarias y positivas hacia el trabajo, el ahorro y el 
bienestar general. 
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La educación representa en todo momento un parámetro que refleja el nivel de 
desarrollo de los países y sus habitantes, mostrándose siempre que en aquellos países donde 
existe bajo nivel de años escolares cursados, se viven situaciones de atraso en aspectos 
sociales, cu lturales y económicos. 

La importancia que tiene la educación de la población trabajadora en cualquier sistema 
económico es inapelable, por esta razón todo Estado promueve su respectivo sistema 
educativo, en su modalidad educación formal, se encuentra encaminada a perfeccionar la 
capacidad actual y potencial de las personas. 

2.2. EDUCACIÓN FORMAL 

La educación formal es la actividad educativa inscrita en el sistema educativo 
legalmente establecido. Se trata de una educación institucional: en sentido amplio, toda 
educación promovida y realizada en el seno de alguna institución educativa. En sentido 
restringido, la educación promovida exclusivamente en el centro educativo de cualquier 
nivel. Así la educación formal, es una serie de técnicas prácticas de instrucción que se 
imparte en escuelas, colegios, etcétera. 

Además es "aquel tipo de actividad educativa que es plena y explícitamente 
intencional, que se lleva a cabo de manera sistemática y estructurada y que conlleva el logro 
de titulaciones académicas reconocidas oficialmente. Este tipo de educación está legalmente 
regulado y controlado."22 

Se lleva a cabo en escuelas o instituciones específicamente educativas, conduciendo a 
títulos o acreditaciones. Por lo tanto esta educación va desde el primer grado hasta el 
postgrado universitario. 

La infraestructura que intenta responder a los requerimientos de la educación formal se 
integra por instituciones de carácter público federal, estatales, autónomas, desconcentradas, 
descentralizadas y privadas. 

Dado que la educación formal ha sido incapaz de igualar las oportunidades educativas, 
tanto de acceso al sistema como retención en el mismo; los países como el nuestro, han puesto 
sus esperanzas en los mecanismos de educación no formal para suplir estas deficiencias. 

22 . Jau me Sarramona . Teoría de la educación . p. 14. 
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2.3. EDUCACIÓN NO FORMAL 

La educación no fom1al es la actividad educativa, que tiene el objeto de ofrecer tipos 
sel ectos de aprendizaje a subgrupos particulares de la población , ya sean niños o adultos . 

Los ejemplos típicos que se pueden poner son los aprendizajes de: arte, idiomas, salud , 
formación laboral , etcétera. 

Igualmente es toda actividad organizada, sistemática, educativa, para facilitar 
detem1inadas clases de aprendi zaje a subgrupos particulares de la población. ' ' Es la 
educación que, a través de cursos, cursillos, talleres, seminarios u otras variantes, pennite 
adquirir conocimientos específicos. Es común que no otorgue títulos, que se valore por su 
utilidad, el placer que brinda o el prestigio que otorga. Se basa en actividades con una 
intencionalidad, claramente educativa, aunque suele desarrollarse en instituciones 
ex traescolares" .23 

Los programas educativos no formales rara vez han sido planeados para sustituir a la 
escuela formal. Por el contrario , han sido diseñados como complemento de ésta, o como un 
medio para llegar a una población particular donde la escuela fomial ha resultado inapropiada 
o ineficaz. 

2.4. NIVEL DE ESCOLARIDAD 

La formación educativa de un individuo está dada por sus costumbres tanto familiares, 
como sociales y desde luego; por la educación formal recibida en las instituciones educativas 
del país; "el nivel de escolaridad o de instrucción se define como: el grado (último) cursado y 
aprobado en el sistema educativo nacional. En México, se consideran tres nive les: el 
elemental, que está compuesto por preescolar, primaria y capacitación para el trabajo; el 
medio que comprende secundaria, media superior terminal y bachillerato; y, el superior, que 
agrupa a normales, tecnológicos, universidades y postgrado". 24 

El nivel de escolaridad ha sido un indicador tradicionalmente usado para mostrar 
di íerenciaciones en muy diversos ámbitos, pues en sí mismo, involucra una serie de aspectos 
soc iales que en dado caso reflejan y determinan condiciones de vida. 

El nivel de instrucción, destaca así, como una de las bases principales del desarrollo 
económico y social que repercute en la vida del ser humano y en el crecimiento de una 
soc iedad, y que al formar parte de la educación en general , tiene efectos también en el área 
laboral. 

2 _~ En1cs10 Gorc. Qiu:i!. p.61. 
2J Pcrsida Reyes López. Dispon ibi lidad y uso de servicios de sa lud matemos en fun~ ión de la escolaridad y ocupación del jefe de fa milia . 

p. 21 
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En nuestro país se requi ere más escolaridad para tener acceso al mercado de trabajo. 
"Quien obtiene educación media o superior disfrutan doblemente de las oportunidades de 
conseguir empleo en comparación con los que han tenido que desertar antes de terminar la 
primaria".25 

La precaria situación económica de muchas familias de trabajadores detemlina que el 
gasto destinado a la educación de sus hijos sea muy bajo, lo que sin duda repercute en las 
pocas posibilidades para que éstos tengan acceso a niveles superiores de escolaridad o incluso 
para que terminen el nivel básico. 

El contar con un nivel educativo lo más completo posible es de suma importancia para 
la población en general pero especialmente para las personas adultas las cuales en su mayoría 
tiene que mantener a una familia. Por esta razón es que se ven inmersos en la necesidad de 
aceptar trabajos mal pagados, pero que es a lo úmco que pueden acceder debido a su situación 
escolar baja que no les pem1ite acceder a mejores puestos. Por lo tanto, si éste ti ene una mejor 
escolaridad entonces sucederá que podrá tener una mayor posibilidad de colocarse en el 
mercado laboral. 

2.5. EDUCACIÓN DE ADULTOS 

Para la Conferencia General de la Organización de las Naciones Unidas para la 
Educación, la Ciencia y la Cultura (UNESCO) "La expresión educación de adultos designa la 
totalidad de los procesos organizados de educación, sea cual fuere el contenido, el ni vel o el 
método, sean formales o no formales, ya sea que prolonguen o reemplacen la educación inicial 
di spensada de las escuelas y las universidades y en forma de aprendizaje profes ional , grac ias a 
las cuales las personas consideradas como adultos por la sociedad a la que pertenecen, 
desarrollan sus aptitudes, enriquecen sus conocimientos, mejoran sus competencias técnicas y 
profesionales, o les dan una nueva orientación, y hacen evolucionar sus actitudes a sus 
comportamiento en la doble perspectiva de enriquecimiento integral del hombre y una 
participación en un desarrollo socioeconómico y cultural equilibrado e independiente".26 

Por lo tanto en nuestro país la educación de adultos es considerada como un 
subconjunto integrado en un proyecto global de educación; tiene su fundamento legal en el 
Artículo 43 de la Ley General de Educación, señalando que la educación para adultos está 
destinada a individuos de quince años o más que no hayan cursado o concluido la educación 
básica y comprende, entre otras, la alfabetización, la educación primaria y la secundaria, as í 
como la formación para el trabajo, con las particularidades adecuadas a dicha población. 

25 . Centro de estudios educativos A. C. Educación y realidad sociocconómica. p.216. 
26. Citado por Merce Romans. et. al. La educac ión de adultos. re fl exiones para una práctica. p. 19. 
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La educación es una tarea que abarca toda la vida del individuo; la educación de los 
adultos, como es lógico, deberá adaptarse a las características psicológicas de las personas 
adultas . Se debe reconocer que cada adulto , en virtud de su experiencia vivida, es portador de 
una cultura que le permite ser simultáneamente educando y educador en el proceso educativo 
en que participa. "Esta necesidad de adaptación ha provocado el surgimiento de una corriente 
educativa que prefiere hablar de andragogía en vez de pedagogía, para referirse a la educación 
específica de los adultos", 21 en cualquier etapa o nivel de desarrollo . 

Por tanto la educación del adulto, es el empleo de todos los medios y modalidades de la 
formación de la personalidad, puestos a disposición de todos los adultos sin distinción alguna, 
ya sea que hayan cursado sólo la enseñanza primaria, o la secundaria y hasta la superior. Se 
trata, pues, de la educación de la totalidad de una población, que considerando las 
posibilidades y las necesidades de los individuos que la componen, se propone prestarles todo 
e l apoyo necesario para lograr el mayor perfeccionamiento de su personalidad, dentro del área 
de sus relaciones. 

Asimismo, Educación de Adultos es la complementación de las insuficiencias que trae 
un adulto detem1inado, fundamentalmente en su fom1ación primaria, o la sustitución de la 
misma en caso de no haberse dado. 

En términos generales, "la educación de adultos ha sido entendida como una actividad 
sistemática cu ya viabilidad depende de canales no tradicionales, es decir, no formales, extra 
académicos, y con una orientación claramente remediadora y compensatoria, para atender a 
los sectores de la población que por distintos motivos (económicos, políticos, sociales o 
psico lógicos) quedan al margen del sistema escolar y, por lo tanto, constituyen un grupo 
ecl ucativamente [rezagado] 

Los ni ve les de educación de adultos son: 

:;.... Alfabetización. Lectura, escritura y cálculo básico . 

, Educación básica. Primaria y secundaria. 

, Capacitación de trabajo. Calificación 
trabajo, en correspondencia con 
industrialización". 28 

técnica y capacitación de la fuerza de 
las necesidades del proceso de 

Los programas de educación de adultos y de alfabetización tienen metas muy variadas 
y usan métodos y estrategias diversas. En general, la educación de adultos es considerada un 
medi o para ofrecer una amplia gama de calificaciones, habilidades, patrones intelectuales y, 
valores soc iales y políticos a un sector creciente de la población del país. Tiende a trascender 
la jerarquí a del sistema educativo y se ofrece en diferentes formas , por medios tanto no 
fonn alcs co mo fom1ales. 

27 .l:lllnll' rnlla º12..f.!! p 31 
28. Cario~ Albcn'-' ·¡ nm.·s. La pol ilica de la educación no fom1<1I en América Latina . pp. 95-96. 
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Sin embargo, la gama de objetivos y metas de las actividades de educación de adultos 
varían, desde el desarrollo de actitudes positivas hacia la cooperación, el trabajo, la 
comunidad, el desarrollo nacional y la continuidad del aprendizaje, hasta la enseñanza de la 
lectura, la escritura y la aritmética funcionales; desde la propuesta de una visión científica de 
la salud , la agricultura, etc., hasta la incorporación de conocimientos y habilidades 
funcional es; desde preparar a individuos para ingresar en el mercado de trabajo o fortalecer su 
posición ocupacional actual hasta ofrecer los conocimientos funcionales y las habilidades 
necesarios para la participación en la ciudadanía. 

Los programas de educación de adultos van encaminados a diferentes sectores de la 
población: 

1) trabajadores, tanto manuales como de oficina. 

2) personas mayores. 

3) mujen;s que desean ingresar o reingresar en la fuerza de trabajo después de haber 
estado alejadas de la educación o del trabajo; 

4) adultos "subeducados", incluye a todos los que no han terminado la secuencia 
normal de educación formal. 29 

Existen varios factores significativos que subrayan "las ventajas de la educación de 
adultos con respecto a la educación formal: 

> Primero , en la medida en que el contenido y el vocabulario de los programas de 
educación de adultos se diseñan con base en las necesidades y problemas de la 
comunidad. 

> Segundo, los programas de educación de adultos generalmente están mejor 
vinculados con las necesidades de la comunidad y responden a las presiones de 
la comunidad en mayor medida que el sistema escolar formal. 

> Tercero, tanto la organización como plan de estudios de esta educación poseen 
una flexibilidad que no existe en la educación formal. 

);> Cuarto, los resultados de la educación de adultos son más inmediatos que los 
alcanzados por la escuela formal: no es necesario esperar diez o quince años, 
como ocurre con la enseñanza formal".3o 

Esto se debe a que la educación de adultos se fundamenta en el hecho de que el adulto 
es educable y es educador; por lo tanto exige y tiene más experiencias que compartir 
reafirmando sus conocimientos. 

29Jllli! 
30 . ldem. pp. 166-167 . 
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CAPÍTULO 111 LA RELACIÓN ENTRE LA ESCOLARIDAD Y LA 
CAPACITACIÓN 

Con base en los capítulos anteriores aquí se pretende establecer la importancia que 
ti enen la escolaridad y la capacitación; así como los beneficios que aportan tanto para la 
empresa como para los trabajadores. 

3.1. IMPORTANCIA DE LA ESCOLARIDAD Y DE LA 
CAPACITACIÓN DEL RECURSO HUMANO 

Los trabajadores y empresarios deben cambiar su punto de vista respecto a la 
capacitación; pues no sólo debe ser considerada como un requisito burocrático, ni como una 
manera de quedar bien con la sociedad. 

Muy li gado a la capacitación está el problema de analfabetismo y los bajos niveles de 
escolaridad, los cambios operados en los procesos productivos por las innovaciones científi co­
técnicas y las crecientes necesidades de elevar la producti vidad del trabajador ex igen niveles 
superiores de educación. 

Pero la formación del hombre no debe reducirse só lo a las habilidades empleadas en la 
producción, ya que estás sólo alcanzan su eficiencia si se fund amentan en contenidos 
educativos más amplios; de esta forma, la productividad debe plantearse como un problema de 
educación integral que comprenda conocimientos, va lores, actitudes, hábitos y, desde luego, 
habilidades. 

"Desde los inicios del desarrollo industrial , se ha reconocido que la educación , la 
productividad y el empleo están estrechamente relacionados. Se creía que a un nivel educativo 
más alto correspondía una mayor productividad y que un trabajador altamente producti vo tenía 
asegurado un empleo bien remunerado y permanente. Estas ideas, surgidas durante la 
incorporación masiva y acelerada de campesinos a la producción industrial , identifi caron a la 
educación con la capacitación en las habilidades que debían poseer los trabajadores para 
integrarse a la creciente división del trabajo que demandaban los nuevos procesos producti vos. 
Sin embargo, a medida que se incrementaba la complejidad de la tecnología y de las relaciones 
sociales en los puestos de trabajo, set uvo concienciad e 1 a 1 imitac iones de 1 a capacitación 
desligada de una formación integral del ser humano, que es la educación". 31 

3 1. Femando Solana. Educación productividad y empleo. p. \ 
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Se han llegado a reducir todos los criterios educativos a la idea de la productividad. 
Los temas que se repiten incesantemente es: educación para el trabajo, para la productividad, 
para la competiti\·idad. 

Por lo tanto es necesario considerar que la educación debe ser cientí fica, ética y 
estética donde se de mayor importancia a la fonnación para el trabajo y en el trabajo pero en la 
que no se limite al trabajador a ser un simple insumo del proceso económico en aras de una 
productividad que ha tendido a lograrse med iante el desplazamiento del trabajo, más que de 
los otros factores que intervienen en la producción. 

Asimismo. la educación debe servir para confomiar una ética social que vaya de 
acuerdo con los requerimientos del modelo de desarrollo, pero también debe tener fines 
prácticos: proveer conocimientos, habilidades, capacidades y hábitos para el mundo del 
trabajo. Debe otorgar herramientas que les permitan a las personas entrar a la actividad 
económica, ejercer un ofi cio, adecuarse a las condiciones y transformaciones del sistema 
productivo, ubicarse en la organi zación de la empresa, etcétera. 

La educación influye sobre la capaci tación por medio de dos mecanismos principales: 

~ Al elevar el nivel de educación, los individuos se vuelven más aptos para producir 
mejor y sob re todo, aumenta la capacidad de adaptación de los individuos a las 
circunstancias que lo rodean, y; 

>- La educación debe abarcar todas la etapas de la vida y extenderse a toda la población 
con funda mento en cuatro pilares: 

./ aprender a conocer, ya no sólo aprender a aprender, para adquirir la capacidad 
de l 1úsqueda y profundización del conocimiento; 

./ aprender a hacer, para poder responder a situaciones cambiantes y trabajar en 
equipo; 

./ aprender a v1v1r juntos, en el respeto, el pluralismo, la diversidad, la 
comprensión y la paz; y 

./ aprender a ser, para que surja la personalidad propia, consciente, JU1c1osa, 
responsable y autónoma de cada individuo. 

E l capac it ar y educar es una abso luta necesidad para todos, porque: 

•:• Le da a la empresa la confianza de que los conocimientos, habilidades y 
destrezas adq uiridos por sus trabajadores se convierta en un medio altamente 
creativo para innovar, todos los días su desempeño laboral. 
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•:• Le da al trabajador la seguridad para enfrentar los cambios co 1stantes que hoy 
ocurren , y que mejorará su trabaj o di ari o Le da un vocabul ario y un as 
herramient as que le permiten ex presar mejo r las ideas qu e siempre tuvo pero 
que no sabía si quiera que podrían va ler. 

•:• Le da a la sociedad participantes más crí ti cos y más educados, y que le podrán 
servir algo mejor de lo que hoy lo hacen. 

Por lo tanto la empresa incrementa su capacidad de producción y consecuentemente su 
capac idad generadora de ingresos; y los trabajadores ti enen más conoc imientos, mayor 
apertura a la información y toma de decisiones. 

La escolaridad y la capacitación son necesarias para el progreso, el cual conduce, en 
muchos aspectos, a la oferta de bienes y servicios que son cada vez más fác il es de utilizar, 
pero que inclu yen una proporción creciente de conocimiento e inteli gencia. 

Asimismo, la capacidad de generar riqueza, es decir, la producti vidad personal, están 
en proporción directa al ni vel de esco laridad y capacitación de cada indiv iduo . 

Por lo que hay que considerar que se deben cumplir tanto los objeti vos indi viduales de 
cada empleado, como los de la organ ización, es por lo que la relac ión entre la esco laridad y la 
capacitación tiene mucho que aportar en beneficio de amhos, contribu yendo a elevar el ni ve l 
de vida de los trabajadores y la productiv idad de la empresa. 

Las personas con mayores niveles educat ivos. y de capac itación so n las que obti enen 
mayores ingresos, las que crean mayor riqueza. Por lo tanto, el pri mer paso, )' aunque éste no 
tenga efectos en el plazo inmediato, es dar un fu erte impu lso a la ed ucación de los 
trabajadores . No hay atajos, no hay alternativas. Las empresas industria les e 1 México deben 
preocuparse por elevar e l nivel de instrucción de los trabajadores. Se req ui ere más y mejor 
escolaridad, de lo contrario no habrá avances significativos. 
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3.2. BENEFICIOS DE LA ESCOLARIDAD PARA EL RECURSO 
HUMANO Y PARA LAS INDUSTRIAS 

COMO BENEFICIA LA EDUCACION A LAS 
INDUSTRIAS 

> Proporciona las bases de la integración social 
de los indi viduos. 

> Contribuye a su desarrollo integral para que 
ejerza plenamente s us capacidades humanas 
y laborales 

> Favorece sus facultades para adquirir 
conocimientos. así como la capacidad de 
observación. aná lisis y reflexión críticos; 

> Fomenta ac titudes solidarias y positi vas hacia 
el trabajo, el ahorro y el bienestar genera l. 

> 

> 

Perfecc iona 
actuales. 

su capacidad 

Enriquece sus aptitudes. 
actitudes 

Mejora sus competenc ias 
profesionales. o les dan 
orientación 

y potencial 

habilidades y 

técnicas y 
una nueva 

Perfecc ¡ona su personalidad, dentro del área 
de sus re laciones. 

> Desarrolla actitudes positivas hacia la 
cooperac ión. el trabajo, la comunidad, el 
desarroll o nacional y la continuidad del 
ap rendi zaje 

> Provee de 
capac idades 
trabajo. 

conoc imientos, habilidades, 
v háb itos para el mundo del 

> Infl uye sobre la producti vidad 

> Permite a los individuos ser más aptos para 
producir mejor y sobre todo, responder a 
situaciones cambiantes. 

BENEFICIOS DE LA EDUCACION 
PARA EL RECURSO HUMANO 

> Ayuda a su humanización 

> Estimula su desarrollo fi sico, 
intelectual y afectivo. 

> Favorece el establecimiento de 
estructuras y métodos que lo ayudan 
en la continuidad de su aprendizaje y 
de su formación. 

> Adquiere, transmite y acrecienta su 
cultura 

> Incrementa su 
consciente , juiciosa , 
autónoma. 

persona lidad 
responsable y 

> Le permite acceder a mejores puestos, 
hien remunerados y permanentes. 

> Tiene una mayor posibilidad de 
colocarse en el mercado laboral. 

> Fomenta 
interpersonales 

las relaciones 

> Fortalece su posición ocupacional 
actual 

> Mejora su calidad de vida 

> Permite integrarse a nuevos procesos 
productivos 

Cuadro creado por los m\·esu g:.:i..h1rcs. bJsándose en el capitulo !I del presente estudio monog:·áfico. 
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3.2. BENEFICIOS DE LA CAPACITACIÓN PARA EL RECURSO 
HUMANO Y PARA LAS INDUSTRIAS 

COMO BENEFICIA LA CAPAC ITACION 
A LAS INDUSTRIAS 

> Conduce a la rentabilidad más alta y a 
ac titudes más posi ti vas 

~ Mejora el conoc irniento del puesto a todos 
los ni veles 

)> Eleva la moral de la fuerza de trabajo 

> Ayuda al personal a identifi carse con los 
objeti vos de la organización 

)> Crea mejor imagen 

)> Fomenta la autenti cidad, la apertura y la 
confianza 

)> Mejora la relación jefes-subordinados 

> Ayuda a la preparación de guías para e l 
trabajo 

)> Es un poderoso auxiliar para comprensión y 
adopción de políticas 

)> Proporciona informac ión respecto a 
neces idades futuras a todo ni ve l 

)> Se agiliza la toma de decis iones y la 
so lución de problemas 

)> Promueve el desa rrollo con vistas a la 
promoción 

)> Contribuye a la formación de líderes y 
dirigentes 

)> Incrementa la productividad y la ca lidad de l 
trabajo 

)> Ayuda a mantener bajos los cos tos en 
muchas áreas 

)> Elimina los costos de recurrir a consultores 
externos 

)> Se promueve la comunicación a toda la 
organización 

)> Reduce la tensión y permite el manejo de 
áreas de conflicto 

BENEFICIOS DE LA CAPACIT...\CION 
PARA EL RECURSO HUMANO 

> Ayuda al individuo para la toma de 
decisiones y so luc ión de problemas 

> Alimenta 1 a confianza, 1 aposición aserti va 
y el desarrollo 

J> Contribuye pos itivamente en el manejo de 
conflictos y tensiones 

)> Forja líderes y mejora las actitudes 
comunicativas 

)> Sube el nivel de sa1isfacc ión con el puesto. 

> Permite el logro de metas individuales 

)> Desarrolla un sentido de progreso en 
muchos campos 

)> Elimina los temores a la incompetencia o 
ignorancia individual 

C uadro adaptado de "Admm1strac1on de personal y recursos humanos . W11l1am B. Wcrther. et.al. McGraw-H1ll, Mex:1co. 1991 . p. l -1 9 
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CAPÍTULO IV EL TRABAJO SOCIAL EN EL ÁREA 
INDUSTRIAL 

Dentro de la empresa El Licenciado en Trabajo Social ha ten ido poca apertura a su 
desarrollo, debido a que los empresarios desconocen sus funciones y los encasillan en 
actividades de poca importancia; ignorando que la intervención de este pro fes ional se da 
específicamente en el área de rec ursos humanos, ya que si ex iste un departamento de Trabajo 
Social dependerá directamente de ésta. 

4.1. TRABAJO SOCIAL 

DEFINICIÓN DE TRABAJO SOCIAL 

Se puede definir a 1 Trabajo Social como: " La profesión que interviene directamente 
con los grupos sociales que presentan carencias, desorgani zación o problemas sociales y que 
por sí mismos no han tenido la posibilidad <le reso lverlos. Por ello es que promueve la 
organización de la población para satisfacer sus neces idades y lograr la adecuada actuación de 
ésta en una sociedad en pem1anente cambio, buscando con ello, mejorar sus niveles de vida. 
Asimismo, el Trabajo Social participa en la organización y fu ncionamiento de instituciones y 
de servicios de bienestar social para la población, los cuales permitan operacionalizar la 
política social en lo referente a programas de asistencia, promoción social y desarrollo 
comunitario. E 1 Trabajo Social, en consecuencia es e 1 a gente o vínculo de enlace e ntre 1 os 
recursos que ofrece la sociedad, a niveles público, privado y soc ial, por una parte, y los grupos 
humanos que demandan servi cios y atención, por la otra". _, , 

El Trabajo Social consta de actividades organizadas cuyo objeto es contribuir a una 
adaptación mutua entre los indi viduos y su med io social. Esta adaptación se logra mediante el 
empleo de técnicas y métodos destinados a que los indi viduos, grupos y comunidades puedan 
satisfacer necesidades y reso lver sus problemas de adaptación a cualqui er tipo de sociedad. 

OBJETIVOS GENERALES DEL TRABAJADOR SOCIAL 

% Conocer e interpretar las necesidades y carencias de los grupos sociales, a fin de 
promover la participación organi zada. 

% Contribuir a la satisfacción de las neces idades básicas de la población med iante la 
organización de ésta y el aprovecham iento de los recursos humanos, materi ales e 
institucionales. 

32. María de Lourdes Apodaca Rangel. et. al. En Revista de Trabajo Socia l :-\1) . 31 L:i formac ión acadC:mica del Trabajador Social en 
México. UNAM-ENTS p.12. 
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% Participar en la orgamzación y el funcionami ento de las instituciones en los 
sectores público, social y privado, y estimular la creación de servic ios de bi enestar 
social para la población. 

% Organizar los grupos sociales para el desarrollo de actividades culturales, 
recreativas, de capacitación para el trabajo, educativas y sociales que mejoren su 
ni vel de vida. 

% Coadyuvar a la elevación de los niveles de vida de la población y al logro de una 
justa distribución de los recursos. 

% Co laborar en la gestión de servicios sociales, culturales, educativos y asistenciales, 
con el fin de lograr el desarrollo integral y humanizado del individuo. 33 

4.2. TRABAJO SOCIAL EN EL ÁREA INDUSTRIAL 

El Trabajador Social en el área industrial es definido como "el profesional que funge 
de enlace entre los diferentes sectores que intervienen en los procesos productivos, 
humani zando las interrelaciones y promoviendo el incremento en la productividad a través de 
impulsar diferentes sistemas de incentivos para los trabajadores, así como la elevación de los 
nivel es de vida en este sector"34 

De tal manera, es la profesión que interviene directamente con los grupos inmersos en 
el proceso de producción de una empresa y que presentan necesidades o carencias sociales que 
interfieren en el nivel de productividad. 

El Trabajador Social es un profesional capaz de dar un enfoque integral al bienestar del 
trabajadcr, constituyéndose en un enlace entre los satisfactores que proporciona la industria, 
las políticas gubernamentales al respecto, así como las necesidades reales del trabajador, ya 
que por su práctica profesional está en la posibilidad de detectar las demandas de los 
trabajadores, radicando en este contexto la importancia de su participación en el ámbito 
industrial. 

En este sentido el profesional en Trabajo Social identifica, caracteriza e interpreta la 
problemática social y a partir de esto planea las acciones que respondan a la misma, dichas 
acciones le penniten dar orientación jurídica-laboral; capacitación y adiestramiento, asistencia 
soc ial para la atención de problemas específicos, en coordinación con otras instancias que 
proporcionan recursos técn icos y humanos a la problemática que lo requiere; todo esto con el 
fin de responder a los factores sociales que afectan la productividad, así como elevar la 
motivación y lograr una adecuada comunicación y organización de los sujetos que participan 
en la dinámica de la empresa. 

33~pp 1.l · l~ 

34. Rati! Co~a Luna en Rc,·1s1a de Trabajo Soc ial No. 44 . Marco de referencia de la investigac ión : Perfil profesional del Trabajador Social en 
d área emprcsana l. UNAM-E\iTS p.35 
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El Trabajo Social en la industria abarca u!l conjunto de programas y actividades que 
tienen por meta elevar el nivel de vida de los trabajadores, que a la postre influya en la 
producción de la empresa; y así buscar tanto el bienestar individual como el bienestar 
colectivo. 

Dentro del campo industrial , los Trabajadores Sociales realizan diferentes funciones 
entre ellas promoción, educación social , organización, capacitación, coordinación, 
supervisión, evaluación, asesoría, gestión, programación, control, planeación, investigación 
social, motivación, docencia y asistencia social. 

Al Trabajador Social corresponde crear un ambiente laboral óptimo para crear mejores 
relaciones entre patrones y trabajadores, para que cumplan todos con sus deberes como 
miembros de un mismo grupo"en algunos casos pareciera que el objetivo del servicio social 
industrial o de empresa, ha sido "domesticar" a los obreros al servicio de los intereses de la 
empresa; pero en otros casos ha realizado una labor efectiva, no sólo en relación a obreros y 
empleados, sino también respecto a los responsables de la conducción y dirección de las 
empresas, estableciendo mejores relaciones hu manas y mayor sentido social. Sed irá y con 
razón que se trata de un correctivo".Js 

Es importante la participación del Trabajador Social en equipos interdisciplinarios, a 
fin de intervenir en la elaboración y desarrollo de planes, programas y proyectos para con ello, 
optimizar los recursos disponibles de las instancias laborales en donde desarrolla su práctica 
profesional. 

OBJETIVOS DE TRABAJO SOCIAL EN LA INDUSTRIA 

1) Conocer e interpretar la relación entre necesidades o carencias sociales 
de los grupos que intervienen directamente en la producción, en la 
empresa a fin de promover la participación organizada. 

2) Contribuir a la satisfacción de las necesidades básicas de la población 
demandante. Teniendo presente y aprovechando los recursos humanos, 
materiales e institucionales. 

3) Organizar a los grupos para el desarrollo de actividades culturales, 
recreativas, educativas y sociales que apoyen el sentimiento de 
pertenencia y permanencia. 

35 . Ander Egg, Ezequiel. Aountcs para una historia del Trabajo Social. p.294 . 
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" LA RELACIÓN ENT RE LA l::SCO LARIDAD Y LA CA PAC ITACIÓ\ DEL RECURSO H U~ IA'IO E\ EL ÁMBITO INIH'STRIAL" 

Así tambi én en la investiga : ió 11 académica" Perfil profesional del Trabajador 
Social en e l área empresarial" coord inada por la Licenciada en Trabajo Social 
Margarita Terán Trujillo se mencionan los sigui entes obj etivos: 

4) " Identificar las legis laciones y las políticas de Estado en materia laboral , 
así como las instancias que las operacionali zan y regulan. 

5) Estudiar diferentes teorías sobre desarrollo 
productividad, re laciones industriales, etcétera.; 
co mprensión de los procesos que se dan dentro 
industria. 

organi zacional , 
que pem1itan la 
de la empresa o 

6) Desarrollar programas tendientes a mejorar la educación, capacitación; 
as í como la seguridad e hi giene en el trabajo . 

7) Justificar la ampliación de las prestaciones que estimulen el desarrollo 
laborar y la estabilidad del trabajador. 

8) Establecer mecanismos que fo menten la interacción y comunicación 
entre los distintos grupos de trabajadores. 

9) Organizar diferentes tipos de cooperativas o sistemas de ayuda mutua, 
de interés y beneficio para los trabajadores. 

1 O) Elaborar los estudi os económicos-sociales correspondientes a la 
selección de perso nal de nuevo ingreso. 

11 ) Valorar las experiencias desarro lladas por los Trabajadores Sociales del 
área" .36 

METODOLOGÍA DE TRABAJO SOCIAL EN EL ÁREA INDUSTRIAL: 
CASO, GRUPO Y COMUNIDAD. 

El Trabajo Social de Casos es tará diri gido a atender los probl emas indi viduales de los 
trabaj adores re lacionados tanto con su ambiente familiar como laboral ; problemas de 
des integración familiar, ed ucación, alcoho li smo, drogadicción, entre otras 

• El Trabajo Social de Grupos tenderá a incenti var al trabajador en un ambiente de 
comprensión para desarrollar su capacidad y manifestar sus inquietudes, estimulando 
su inici ativa en el trabajo y la seguridad en si mi smo, procurando establecer relaciones 
humanas óptimas tanto entre co mpaiieros como entre j efes y trabajadores. También el 
Trabajo Social de Grupos podrá real izarse fuera de la industria de acuerdo a los 
intereses y necesidades de los participantes. 

36. Ra úl Coca. QQ.s.u. p.3 7 



" LA RELACIÓN ENTRE LA ESCOLARIDAD Y LA CAPACITACIÓN DEL RECURSO HUMANO 1-:N EL ÁMB ITO INDUSTRIAL" 

El Trabajo Social de Comunidad será un método para coordinar a las instituciones, 
organismos, grupos e individuos en relación a sus necesidades y recursos con los que 
se cuenten. 

Por lo que respecta a las re laciones del Trabajador Social en el área Industrial , tanto a 
nivel ex terior como interior, están comprendidas en dos grupos de personas; a quienes dirige 
su acción y las que co laboran en la realización de su trabajo : 

>- Relac iones con el personal de la industria: trabajadores, jefes de tumo, 
empleados, ejecutivos 

>- Relaciones con el sindicato 

>- Relaciones con los Trabajadores Sociales de otras instituciones o zonas 
comunitarias 

>- Relaciones con el IMSS 

>- Relaciones con oficinas de Gobierno 

>- Relaciones con instituciones descentralizadas y privadas 

FUNCIONES PARTICULARES DEL TRABAJADOR SOCIAL EN EL ÁREA 
INDUSTRIAL 

Según la Licenciada en Trabajo Social , Margarita Terán Trujillo, "las funciones 
particulares para el Trabajador Social del área industrial son: 

• Investigación • Educac ión 

• Administración • Prestaciones diversas 

• Reclutamiento y selección • Coordinación 

• Capacitación • Asesoría 

• Seguridad e Higiene • Divulgación 

• Relaciones Públicas • Sistematización"37 

Dentro de estas funciones particu lares el Trabajo Social lleva a cabo actividades 
específicas, para el presente estudio nos enfocaremos sólo a las referentes a la capacitación y 
la educación. 

J 7 lbid. p.38 
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"LA RELAC IÓN ENTRE LA ESCOLARIDAD Y LA CM'ACIT ACIÓi\ DEL RECL IRSO Hl.\IANO Ei\ EL ÁMBITO li\DUSTRIAL" 

ACTIVIDADES ESPECIFICAS EN LAS FUNCIONES DE TRABAJO SOCIAL: 
CAPACITACION Y EDUCACION. 

Capacitación: 

> Diseñar y orgamzar, en 
coordinación con las unidades operativas 
correspondientes, programas de 
capacitación industrial. 

> Impartir, en coordinación con las 
dependencias y organismos educativos 
correspondientes, cursos de actualización 
al personal profesional. 

> Promover la participación de los 
trabajadores en los programas de 
capacitación, para el mejor desempefio 
de su trabajo. 

> Crear 
estímulos e 
trabajadores. 

nuevos sistemas 
incentivos para 

de 
los 

> Mantener al corriente el escalafón 
de los trabajadores. 

> Proponer cursos de actualización 
y superación para el personal 
profesional. 

> Participar en la evaluación del 
personal para el otorgamiento de 
estímulos, así como para la sucesión y 
ascenso del personal. 

Educación: 

> Organizar, desa rrollar y evaluar 
cursos de alfabetización, de educación 
primaria y secundaria para adultos. 

> Promover el desarrollo integral de 
los trabajadores. 

> Planear, orga111 za r, dirigir y 
controlar programas de educación para el 
trabajador y su familia. 

> Organizar a los trabajadores en 
acciones de educación para la salud. 

> Integrar grupos dentro de la 
empresa para e l logro de un me1or 
ambiente laboral , así como de las 
relaciones obrero-patronales y sindicales, 
redituando en el beneficio colecti vo . 

> Estimular en los trabajadores la 
seguridad en si mismos, aumentando la 
participación activa en la empresa. 

> Fomentar en el trabajador el 
interés en aumentar su cultura por medio 
de la orientación y estímulo, para que, 
hac iendo uso adecuado de sus propios 
rec ursos y los brindados por la empresa, 
pudiera así lle1·ar una vida más digna. 

Cuadro creado por los mvcst1gadores, basandose en la rev1." 1J dl'. 1 raba Jo Soc ial No_ 4-l 



··LA RELACIÓN ENTRE 1.A ESCOLARIDAD Y LA CA l'ACITACIÓN DEL RECURSO H UMANO EN EL ÁMBITO I N DUSTRIAL" 

CAPÍTULO V INVESTIGACIÓN DE CAMPO 

El objetivo de la investigación de campo es conocer la relación que existe entre la 
escolaridad y la capacitación de los recursos humanos en el ámbito industrial ; a través de la 
opinión del personal administrativo que tiene relación con el área de recursos humanos de 
una empresa y de los trabajadores que son los receptores de los servicios que presta esta área 
encargada entre otras cosas, de la capacitación. 

Para ello se diseñaron dos cuestionarios, uno dirigido a empleados que participan en 
el área de capacitación y otro a los trabajadores a nivel operativo; éstos fueron aplicados en 
la empresa "Industrias Rivera", misma que se dedica a la elaboración de muebles de oficina, 
y se ubica en la Delegación Iztapalapa en el Distrito Federal; ésta cuenta aproximadamente 
con 864 trabajadores, de los cuales sólo 12 son empleados que se encuentran involucrados 
con la capacitación; a quienes se les aplicó el "cuestionario para empleados que participan en 
el área de capacitación" , y cerca de 749 se encuentran laborando a nivel operacional por lo 
que se decidió obtener una muestra del l 0%, aplicándose a 80 trabajadores el "cuestionario 
para trabajadores a nivel operativo"; en su totalidad se aplicaron 92 instrumentos. 

Ambos instrumentos se dividieron en varias temáticas; en primer lugar se pidieron los 
datos generales como son: edad, sexo, estado civil, escolaridad y puesto que desempeñan; 
para conocer de manera general las características predominantes del personal que labora en 
dicha empresa. Posteriormente se abarcaron preguntas sobre la capacitación, después sobre la 
esco laridad y por último la relación que existe entre ambas. Por lo tanto en este capítulo se 
hará el análisis cualitativo y cuantitativo de la información obtenida de los cuestionarios. 
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·· LA RELAC IÓN ENTRE LA ESCOLA IUllAll Y l.A CAPACITAC IÓ:-1 DEI. l<ECTRSO llDIA NO EN EL ÁMBITO INDUSTR IAL .. 

1) ANÁ LISIS CUANTITATIVO 

a) RESULTADOS CUANTITATI VOS DEL CUESTIO NARIO PARA EMPLEADOS 
QU E PARTICIPAN EN EL ÁREA DE CAPAC ITACIÓN 

EDAD 
FRECUENCIA PORCENTAJE 

29 1 8.33% 
3 1 1 8.33% 

33 1 8.33% 
34 1 8.33% 

35 1 8.33% 
37 1 8.33% 

38 1 8.33% 
42 1 8.33% 
43 1 8.33% 
46 1 8.33% 
57 1 8.33% 
58 1 8.33% 

TOTAL 12 100.00% 
La mayoría son jóvenes, encontrándose entre los 29 y 38 a11os. 

SEXO 
FRECUENCIA 1 PORCENTAJE 

MASCULINO 12 1 100.00% 
FEMENINO o 1 0% 

TOTAL 12 1 100.00% 
. . 

Todos los part1c1pantes en e l área de capac1tac1ón son hombres. 

ESTADO CIVIL 
FRECUENCIA 1 PORCENTAJE 

!) SOLTERO 2 1 16.70% 
2) CASADO 10 1 83 .30% 1 

TOTAL 12 1 100.00% 
La mayoría de los entrev istados son casados, sólo el 16. 70% son solteros . 
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.. LA RELAC IÓN E:\TRE LA ESCOLARIDAD Y LA CA PAC ITAC IÓN DEL REC URSO llll~IANO EN El. Á~IBITO 11'\llllSTRl ,\I. .. 

ESCOLARIDAD 

O PRIMARIA COMPLETA 8.3% 

O SECUNDARIA INCOMPLETA 8.3% 

O SECUNDARIA COMPLETA 8.3% 

O CARRERA TECNICA 8.3% 

O PROFESIONAL 66.7% 

La mayoría de la población entrevistada cuentan con educación profesional ; e l 8.3% tiene una 
carrera técnica; cabe mencionar que una cuarta parte sólo cuenta con la educación básica. 

PROFESIÓN 
FRECUENCIA PORCENTAJE 

PRIMARIA 1 8.30% 

SECUNDARIA 2 16.70% 
CARRERA TECNICA 1 8.30% 
LIC. ADMINISTRACION DE 4 33.30% 
EMPRESAS 
MEDICINA INDUSTRIAL 2 16.70% 
INGENIERIA 2 16.70% 
TOTAL 12 100.00% 

Más de la mitad de la población entrevistada tiene una profesión que se relaciona con la 
industria ; sin embargo una cuarta parte cuenta sólo con educación básica. 

PUESTO QUE DESEMPEÑA 
FRECUENCIA PORCENTAJE 

SUPERVISOR 6 50.00% 
DIRECTOR DE RECURSOS 1 8.3% 
HUMANOS 
MEDICO INDUSTRIAL l 8.3% 
JEFE DE SEGURIDAD INDUSTRIAL 2 16.7% 
Y ECOLOGÍA 
JEFE DE CAPACITACION 1 8.3% 
GERENTE DE PLANTA 1 8.3% 
TOTAL 12 100.0% 

La mitad de los entrevi stados desempeñan el puesto de supervisor de área, en la que también 
realizan la función de instructores internos de capacitación; y la otra mitad ocupan un puesto 
con mayor jerarquía como es el de: Director, Gerente o Jefe de Departamento. 
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"LA RELACIÓr\ ENTRE LA ESCOLARllMD Y LA CA PACITACIÓr\ DEL Rffl 'RSO HDl . .\NO E:-1 H ,\MBITO l:\DllSTRIAI." 

l. Para el funcion amiento de la empresa, se en c1111era del 1 al 4 en orden de 
t . 1 1mpor ancia os s1gu1entes recursos: 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
a) Materiales 3 2 3 3 2 o ' 2 3 3 o 3 _, 

b) Financieros 2 1 1 2 3 o 1 3 1 1 o 1 

c) Humanos 1 3 2 1 1 o 2 1 2 2 o 2 

d) Otros 4 4 4 4 4 o 4 4 4 4 o 4 

l º. (Financieros 6) 2°. (Humanos 5) ~". (Materiales 7) 

Las personas entrevistadas consideran que los recursos financieros son los de mayor 
importancia, seguidos por los recursos humanos y en tercer lugar ponen a los recursos 
materiales. 

2. ¿Cómo considera que serían mejorados los recursos humanos para beneficio de la 
empresa? a través de: 

O CURSOS DE CAPACITACION 58.3% 

O CURSOS EDUCATIVOS 0% 

O AMBOS 41.7% 

Un poco más de la mitad considera que los recursos humanos sólo pueden ser mejorados con 
apoyo de la capacitación; mientras que el 41. 7% opin ~ qu e además de la capacitación también 
es necesario poner atención a la escolaridad. 

3 Q . t d 1 . ;, ue es para us e "t . • ? a capac1 ac1on. 
FRECUENCIA PORCENTAJE 

Medio para incrementar la productividad del 8 66 .7% 
personal mediante la enseñanza de sus 
actividades 
Método de adquirir y actualizar los 3 25.0% 
conocimientos sobre alguna actividad 
Enseñar algo que e 1 trabajador reali za, p ero con 1 8.3% 
mayor eficiencia, calidad y mejora su autoestima 
TOTAL 12 100% 

La población entrevistada define a la capacitación como un método de ensefianza que sirve 
para obtener y/o actualizar los conocimientos sob re determ inado puesto a desempeñar dentro 
de una organización con el fin de incrementar la producc ión, la eficacia y la calidad de un 
trabajo. 
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"LA RELACIÓN E1'TRE LA ESCOLARIOAIJ Y LA CAPACITACIÓN IJEL RECU RSO H UMANO EN EL ÁMBITO INDUSTRI AL" 

4 C ' I b" . . ¿ ua es son os o 1.1 ettvos d 1 "t . ' ? e a capacI ac10n . 
FRECUENCIA PORCENTAJE 

Dar conocimiento al trabajador-empleado de sus 5 41. 7% 
actividades a realizar y de esta manera mejorar la 
productividad 
Desarrollar de manera integral el crecimiento del 4 33 .3% 
empleado y de la empresa 
Especialización de un tema específico 2 16.7% 
Mantener. un mejor ambiente de trabajo y lograr 1 8.3% 
los objetivos de la empresa 

TOTAL 12 100% 
La mayoría opina que e 1 objetivo de la capacitación es preparar al trabajador para ser más 
eficiente y productivo, es decir, sólo en beneficio de la empresa; y sólo un poco más de la 
terce ra parte considera que además de incrementar la productividad tamb ién es necesario 
mejorar el aspecto social del individuo . 

s c "d •t "d ons1 era qu e a capact ac10n 1mpartt a en su oq~amzac10n b fi . ene teta a: 
FRECUENCI A PORCENTAJE 

a) La empresa o 0% 
b) Los trabajadores o 0% 
c) Ambos 12 100% 
d) N inguno o 0% 

TOTAL 12 100% 
Todos los entrevistados consideran que la capac1tac1ón beneficia a la empresa y a los 
trabajadores. 

6 p ' ? . ;. or q ue . 

FRECUENCI A PORCENTAJE 
Un personal cali ficado hace a una empresa 7 58.3% 
competitiva en el mercado 

Lo que cada uno aprende no só lo le sirve para la 3 25.0% 
empresa, sino también para su vida posterior 
Para unos mejor sueldo, más eficaz su trabajo 1 8.3% 
como de cal idad y para la empresa mucho más 
ventas 
No contestó 1 8 .3% 
TOTAL 12 100% 

La mayorí a opina que la capacitación beneficia tanto a la empresa y como a los trabajadores, 
ya que la empresa aumentaría su productividad y sería más competitiva en e l mercado; 
mi entras los trabajadores podrían obtener un mejor sueldo y/o puesto. No obstante el 8.3% se 
abstuvo de contestar. 
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"LA RELACIÓN ENTl!E LA ESCOLARIDAD Y LA CAPAC ITACIÓN DEL REC URSO Hl i,\IA.'10 E:\ EL AMBITO l'lllllSTRIAL" 

7 c "d ons1 era que a capac1 acwn es: 
FRECUENCIA PORCENTAJE 

a) Una in versión 11 91.7% 
b) Un gas to innecesario o 0% 
c) Un requisito burocrático o 0% 
d) Otro o 0% 
e) No contestó 1 8.3% 

TOTAL 12 100% 
La mayoría co nsid era que la capacitación es una inversión, y un 8.3% prefirió no contestar. 

8 Q ' . 'd d d . ;. ue act1v1 a es 1 d 1 ' I. - ? e capac1tacwn se ian 1mpu sa o en a empresa e u timo ano . 
FRECUENCIA PORCENTAJE 

Relaciones humanas, seguridad e hi giene 6 50.0% 
industrial, manejo de materiales 
Cursos de capacitación, pláticas informati vas de 2 16.7% 
prevención de accidentes 

Formación de instructores y relaciones humanas 2 16.7% 
No sabe 2 16.7% 
TOTAL 12 100% 

Entre las acti vi dades de capacitación impul sadas por la empresa el último año predominan: los 
cursos de re laciones humanas y prevenci ón de accidentes, englobando en este último la 
seguridad industrial y manejo de mate1ia les . Sin embargo casi una quinta parte dicen 
desconocer acerca de estas actividades, a pesar de col~borar con el área de capacitación. 

9. Para las actividades de capacitación que se realizan en la empresa que tan importante 
es el nivel de escolaridad de los trabajadores: 

o MUCHO 50% 

o POCO 41.7% 

o NO CONTESTO 8.3% 

La mitad de la pobl ación entrevistada considera que es mucha la importancia que tiene el nivel 
de escolaridad de los trabajadores para las actividades de capacitación , seguidos por el 41. 7% 
quien argumenta que la importancia es poca y un 8.3% prefirió no contestar. 
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" LA RELACIÓN ENTRE LA ESCOLARIDAD Y LA CAPACITACIÓN DEL RECU RSO HUMANO EN EL ÁMBITO INDUSTRIAL" 

10 p '? i. orQue. 
MUCHO FRECUENCIA PORCENTAJE 
Se adquiere mejor y más avanzados 2 33.3% 
conocimientos 
Ya que de ahí depende el buen aprovechamiento 2 33.3% 
y la comprensión de los conceptos establecidos en 
los cursos 
Hay mas oportunidades de desarrollo laboral y 1 16.7% 
personal 
Es importante que deben saber escribir, leer y 1 16.7% 
hacer cuentas 
TOTAL 6 100% 

Quienes argumentaron que es muy importante el nivel de escolaridad de los trabajadores para 
las actividades de capacitación, la mitad opina que se obtendrían más conocimientos, habría 
más entendimiento de los conceptos y asimismo, un mejor aprovechamiento de la capacitación; 
casi una quinta parte dice que habría más oportunidades en el trabajo, aunque casi otra quinta 
parte menciona que sólo importa que sepan leer, escribir y hacer cuentas. 

10 1 p '? i. or que. 
POCO FRECUENCIA PORCENTAJE 
Dependiendo del nivel de estudios es como se les 2 40.0% 
imparte la capacitación 
Debido al grado de escolaridad que existe en 1 20.0% 
lztapalapa la educación de la gente es poca 
Las relaciones humanas que se han dado no 1 20.0% 
requieren un nivel académico sino de 
comunicación 
No contestó 1 20.0% 
TOTAL 5 100% 

De los entrevistados que opinaron que es poco importante el nivel de escolaridad de los 
trabajadores para 1 as actividades de capacitación, un poco menos de 1 a mitad argumenta que 1 a 
capacitación se imparte dependiendo de la escolaridad; aunque una quinta parte menciona que en la 
zona donde se ubica la empresa el nivel de escolaridad es bajo, asimismo, piensan que para tener 
un ambiente de trabajo favorable no se requiere de un nivel académico sino de comunicación; y 
otra quinta parte se abstuvo de contestar. 
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·' LA RELACIÓi' ENTRE LA ESCOLARIDAD Y J...\ C..\l'ACITACIÓN DEL RECURSO HDIANO EN t:L ÁMBITO l'DUSTRIAL" 

11. ¿Cuándo el personal operati 10 es contratado por la empresa que nivel de escolaridad 
"d ., es requen o. 

FRECUENCIA PORCENTAJE 
l) SECUNDARIA COMPLETA 4 33.3% 
2) BAC HILLERA TO o 0% 
3) CARRERA TECNICA 1 8.3% 
4) OTRA: Dependi endo el puesto a ocupar 

(primaria, secundaria o carrera técnica) 5 41.7% 
5) No sabe 1 8.3 % 
6) No contestó 1 8.3% 
TOTAL 12 100% 

Cas i la mitad de la población entrev istada considera que la esco landad requerida por la 
empresa al contratar personal operati vo depende del puesto que se va a ocupar, por lo que 
puede variar; seguido por la tercera parte qui en dice que se requiere tener secundari a; un 8.3% 
menciona como el ni vel requerido un a carrera técnica y con un porcentaje similar prefirió no 
contestar. Sin embargo un 8.3% dijo no saber, a pesar de estar invo lucrado con el área de 
recursos hum anos. 

12. Existe algún programa o actividad que apoye a los trabajadores a elevar su nivel de 
escolaridad : 

FRECUENCIA PORCENTAJE 
a) Si o 0% 
b) No 11 9 1.7% 
c) No sabe l 8.3% 

TOTAL 12 100% 
La mayoría refiere que no exis te a lgún programa o actividad que apoye a los trabajadores a 
e levar su esco laridad; a excepción de un 8.3% quien dice no saber. 

.. , ... -,r ¡¡, ¡ h 1,' 11, • \ 1 
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"LA RELACIÓN El'ffRE LA ESCOLARIDAD V LA CAPACITACIÓN DEL RECURSO HUMANO El\ EL ,\MBJTO INDUSTRIAL" 

13 s· ? 1 su respuesta es negativa ;.Por q ué. 
FRECUENCIA PORCENTAJE 

No se ha so licitado o no se ha implementado 6 54.5% 
Lo desconozco 2 18 .9% 

No se ha buscado el contacto adecuado como l 9. 1% 
podría ser la SEP para implantar cursos de 
escolaridad 
No se tiene integrado un plan de enseñanza que l 9.1% 
se enfoque al aprendizaje escolarizado por falta 
de interés de la Dirección de la empresa 
Con lo que saben de la secundaria basta, ya que l 9.1% 
se trabajan muchas horas extras 

TOTAL 11 100.0% 
Un poco más de la mitad opina que no existen dichas actividades por que no se ha solicitado o 
no se ha efectuado, seguidos por casi una quinta parte que desconoce las razones; casi un 10% 
argumenta que es por que no se ha buscado el contacto adecuado con la SEP, un porcentaje 
similar considera que no se ha integrado un plan de enseñanza por falta de interés de la 
Dirección de la empresa. Sin embargo casi otro 10% cree que no es necesaria porque con lo 
que conocen de la secundaria es más que suficiente. 

14 c ·d ons1 era que a 1 1 1 . 1 d e evar e mve "d d b fi . e esco an a se ene 1c1a a : 
FRECUENCIA PORCENTAJE 

a) La empresa o 0% 
b) Los trabajadores 2 17% 
c) Ambos 9 75% 
d) Ninguno o 0% 
e) No contestó 1 8% 
TOTAL 12 100% 

Tres cuartas partes de la población entrevistada consideran que el elevar la escolaridad se va a 
beneficiar tanto a los trabajadores como a la empresa; seguidos por casi una quinta parte que 
opina que sólo beneficiaría a los trabajadores y un 8% prefirió no contestar. Sin embargo 
resulta re levante que no se refiere a la empresa como único beneficiario. 

15 p '? . ;. o r q ue. 
TRABAJADORES FRECUENCIA PORCENTAJE 
Elevan su nivel académico 2 100.0% 

TOTAL 2 100.0% 
De la población que considera que el elevar la escolaridad sólo beneficia a los trabajadores, 
argumentan que elevarían su nivel académico. 
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15 1 p ") .. ;, or que. 
AMBOS FRECUENCIA PORCENTAJE 
La empresa contaría con gente más preparada, y 5 55.5% 
el trabajador eleva su nivel cultural y social 
Hay mayores conocimientos y es más fácil 2 22.2% 
aceptar los cambios que se requieren en la 
empresa. 
No contestó 2 22.2% 

TOTAL 9 100% 
Quienes opmaron que el elevar la esco landad beneficia tanto a los trabaJ3dores como a la 
empresa; la mayoría piensa que la empresa tendría personal más calificado capaces de admitir 
más fácilmente los cambios que se requieren en la organización, además los trabajadores 
obtendrían un mejor puesto y asimismo, un mejor sueldo que le ayudaría a tener mejores 
condiciones de vida, sin embargo casi una cua11a pa11e se abstuvo de contestar. 

16. ¿Cuál es el promedio de escolaridad de los trabajadores que acuden a los cursos de 
capacitación? 

O PRIMARIA 8.3% 

o SECUNDARIA 50% 

O SECUNDARIA YCARRERA TECNICA 33.3% 

o NÓ SABE 8.3% 

La mitad de la población entrevislada refiere que el promedio de escolaridad del personal 
operativo que acude a los cursos de capacitación es de nivel secundaria, una tercera parte 
expresa que acuden también a ni ve l secundaria y térnico, otro 8.3% menciona que es sólo de 
primaria, y con un porcentaje similar dice no saber; a pesar de estar involucrado en las 
actividades de capacitación. 

17. Existen diferencias entre los trabajadores con mayor grado de escolaridad y aquellos 
que f 1 ºd d 1enen una esco an a menor: 

FRECUENCIA PORCENTAJE 
a) Si 10 83 .3% 
b) No 2 16.7% 

TOTAL 12 100% 
La mayona considera que s1 exi sten d1ferenc1as enrre los trabajadores con una escolandad 
mayor que los que tienen una esco laridad menor; y casi una quinta parte opina que no existen 
dichas diferencias. 

¡;; \ .\ -,lj¡ \1 



" LA RELAC IÓN ENTRE LA ESCOLARIDAD Y LA CAPAC ITACIÓN DEL RECU RSO HUMANO EN EL ÁM lllTO INDUST RIAL" 

18 ·CUÁLES? . '· --
SI FRECUENCIA PORCENTAJE --

La comprensión de los conceptos, es mejor 5 50.0% 
asimilada por los que tienen una escolaridad 
mayor en tanto que a los otros se les tiene que 
dedicar más tiempo 
Desarrollo cultural y humano 2 20.0% 
Normalmente aquellas personas con menor 2 20.0% 
escolaridad se resisten al cambio 
Los trabajadores con mayor escolaridad tienen un 1 10.0% 
puesto más alto, de mayor jerarquía 

TOTAL 10 100% 
De la pob lación que consideró que si existen diferencias, la mitad menciona que si se tuviera 
mayor escolaridad habría más entendimiento de los conceptos y se entendería la capacitación y 
no se les tendría que ded icar más tiempo a quienes tienen una escolaridad menor; otra quinta 
parte opina que frecuentemente las personas con poca escolaridad se oponen a los cambios que 
se requieren en la empresa; otra quinta parte piensa que influye al desarrollo personal ; por 
último una décima parte refiere que los trabajadores con más escolaridad ocupan puestos de 
mayor jerarquía. 

18 1 ·CUÁLES? .. '· 
NO FRECUENCIA PORCENTAJE 

Ambos tienen las mismas oportunidades 1 50.0% 
No contestó 1 50.0% 

TOTAL 2 100% 
Quienes consideraron que no existen diferencias entre el personal con mayor escolaridad y los 
que tienen menor escolaridad; una mitad menciona que ambos tienen las mismas oportunidades 
y la otra mitad se abstuvo de contestar. 
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"LA RELACIÓN ENTRE LA ESCOLARIDAD Y LA CAPACIT ACIÓ'< DEL REC URSO IHl~IANO EN EL ÁMBITO l,_,DUSTRIAL .. 

19 C' 1 d d b . d ., 
. (, orno beneficia11a a la empresa un mayor 111ve e ucat1vo e sus tra ªJª ores . 

FRECUENCIA PORCENTAJE 
En mayor cantidad de producción y esto 2 16.7% 
repercutiría monetariamente 
En la obtención de conocimientos adecuados para 2 16.7% 
enfrentar con éxito su trabajo actual y futuro 
En un nivel de conciencias obre 1 a utilización y 2 16.7% 
aprovechamiento de los recursos de la empresa 
Habría más capacidad y más iniciativa a los 1 8.3% 
cambios 
Se facilita la comprensión y análisis de los 1 8.3% 
procedimientos 
No sabe 4 33.3% 
TOTAL 12 100% 

De la población entrevistada, una tercera parte considera que un mayor nivel educativo de los 
trabajadores de la empresa beneficiaría en la productividad, la calidad y el aprovechamiento de 
los recursos; otra tercera parte opina que le ayudaría a adquirir los conocimientos para afrontar 
con éxito su trabajo actual y futuro; asimismo facilitaría la concepción y análisis de los 
procedimientos; además de enfrentar los cambios que se presenten en la compañía. Sin 
embargo la tercera parte de los entrevistados refiere no saber. 

20. Para los objetivos de la empresa y del área en que usted se desempeña, es importante 
que el trabajador incremente su: 

D ESCOLARIDAD 0% 

D CAPACITACION 41.7% 

DAMBAS 58.3% 

Un poco más de la mitad de la población entrevistada considera que es importante que el 
trabajador incremente su esco laridad y su capacitación para cumplir así los objetivos de la 
empresa y de la propia área de capacitación; a excepc ión de casi la mitad que refiere que sería 
importante sólo elevar la capacitación de sus trabajadores para el logro de dichos objetivos; sin 
considerar importante la escolaridad. 



''LA RELACIÓN ENTRE LA ESCOLARIDAD Y LA CAPACITACIÓN Dt:L RECU RSO H UMANO EN EL ÁMB ITO INDUSTRIAL" 

21. C uando el trabajador incrementa sus niveles de conocimiento, beneficia a: 
FRECUENCIA PORCENTAJE 

a) Elevar la productividad o 0% 
b) Elevar su nivel de vida 6 50% 
c) Ambos 6 50% 
d) Ninguno o 0% 
TOTAL 12 100% 

Para la mitad de los entrevistados cuando el trabajador incrementa sus niveles de conocimiento 
contribuye a elevar su nivel de vida y la productividad; y para la otra mitad sólo beneficia al 
trabajador pues lo ayuda a elevar su nivel de vida. 

22 p '? . i. or que. 

ELEVAR SU NIVEL DE VIDA FRECUENCIA PORCENTAJE 
Los conocimientos adquiridos hacen que el 6 
trabajador sea más productivo eleva su nivel de 100.00% 
vida porque puede estar en otro puesto mejor 
remunerado 

TOTAL 6 100% 
De la población que refiere que el elevar los conoc1m1entos de los trabajadores sólo beneficia a 
ellos mismos, todos dicen que el trabajador sería más productivo, podría ascender de puesto y 
ganar un poco más; considerarnos que se contradicen, porque con esta respuesta se puede 
observar que se beneficia a ambos, tanto a la empresa como a sus trabajadores. 

22 1 p '? .. i. or que. 
AMBOS FRECUENCIA PORCENTAJE 
Un personal mejor preparado esta mejor pagado y 5 83.4% 
con más conocimientos, es más eficiente en su 
trabajo 
Al elevar su productividad dentro de la empresa, 1 16.6% 
mejorara el nivel de vida de él y de su familia 

TOTAL 6 100.00% 
Quienes opmaron que cuando los trabajadores mcrementan sus conoc1m1entos beneficia tanto a 
la empresa como a los mismos trabajadores; la gran mayoría considera que si el personal esta 
mejor preparado, sería más eficiente y mejor remunerado; y el 16.6% restante refiere que se 
elevaría la productividad dentro de la empresa y se mejoraría el nivel de vida del trabajador. 
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" LA RELAC IÓN ENTRE LA ESCOLARllJ.-\ll V l.A CAl'ACITAC IÓ:\ DEL RECU RSO fIU,\1.-\ ,,0 EN EL .ÁMBITO l:\lll'S'l'RIAL" 

23. Cree que existe al¡,una relación entre la capacitación y el nivel escolar de sus 
trabajadores: 

O SI 75% 

o NO 25% 

Tres cuartas partes de la población entrevistada consideran que si existe una relación entre la 
capac itación y el nivel escolar de sus trabajadores; mientras só lo una cuarta parte opina que 
no ex iste dicha relación . 

24 p '? . ¿orque. 

SI FRECUENCIA PORCENTAJE 
La capacitación sería más fáci 1 de transmitir a 6 66.7 
trabajadores con mayor nivel esco lar 
Ya que de este nivel se escogerán los tipos de 2 22.2% 
programas más acordes para su desarrollo 
Se obtendría mejor nivel de vida 1 11.1% 

TOTAL 9 100% 
De los entrevistados que mencionan que si existe una relación entre la capacitación y la 
escolaridad ; la mayoría refiere que la capacitación se comprendería más y se adoptarian nuevas 
ideas si sus trabajadores tuvieran un mayor nivel de esco laridad ; un poco más de la quinta parte 
consideran que se escogerían programas más afines a su desarrollo, y un poco más de una 
décima parte piensa quf se tendría un mejor nivel de vida. 

'? 24.1. ;.Por que. 
NO FRECUENCIA PORCENTAJE 
Aquí en la empresa no se selecciona a la gente 1 33.3% 
por su nivel de estudios 
La capacitación es el alma de la producción, 1 33.3% 
mi entras el obrero este mejor capacitado en su 
trabajo es un benefici o mutuo para él y la 
empresa 
No contestó 1 33.3% 

TOTAL 3 100% 
Quienes opman que no existe relación a lguna entre la capac1tac1ón y el mvel de escolaridad de 
sus trabajadores; la mayoría opina que no es tan importante la escolaridad sino la capacitación 
ya que de és ta depende la productividad, y mientras el trabajador este más capacitado en su 
trabajo se benefic iaría a sí mi smo y a la empresa, y una tercera parte prefirió no contestar. 
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" LA RELAC IÓN ENTRE LA ESCOLARIDAD Y LA C APAC ITACIÓN DEL RECU RSO HUMANO Ei'i EL ÁMBITO IND USTRIAL" 

b) RESULTADOS CUANTITATIVOS DEL CUESTIONARIO PARA 
TRABAJADORES A NIVEL OPERATIVO 

EDAD 
FRECUENCIA PORCENTAJE 

15-19 años 1 1.25% 
20-24 años 8 10.00% 
25-29 años 19 23.75% 
30-34 años 13 16.25% 
35-39 años 14 17.50% 
40-44 años 13 16.25% 
45-49 años 4 5.00% 
50-54 años 5 6.25% 
55-59 años 1 1.25% 
60-64 años 2 2.50% 

TOTAL 80 100% 
La mayoría de la población entrevistada son jóvenes encontrándose entre los 19 años y los 39 
años. Seguidos por casi una tercera parte del personal maduro ( 40 años- 54 años) y por último 
el 2.50% son personas con más de 60 años. 

SEXO 
FRECUENCIA PORCENTAJE 

FEMENINO 5 6.25% 
MASCULINO 75 93 .75% 
TOTAL 80 100% 

La mayoría son hombres, y sólo el 6.25% de la población entrevistada son mujeres. 

ESTADO CIVIL 
FRECUENCIA PORCENTAJE 

SOLTERO 25 31.25% 
CASADO 45 56.25% 
UNION LIBRE 9 11.25% 
OTRO: SEPARADO 1 1.25% 
TOTAL 80 100% 

La mayoría de los entrevistados cuentan con pareja y una tercera parte no tienen pareja. 
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ESCOLARIDA O 
FRECUENCIA PORCENTAJE 

SIN INSTRUCClON 1 1.25% 
PRIMARIA INCOMPL ETA 1 1.25% 

PRIMARIA COMPLETA 22 27.50% 
SECUNDARIA INCOM PLETA 9 11 .25% 
SECUNDARIA COMPLETA 29 36.25% 
BACHILLERA TO INCOMPLETO 7 8.75% 
BACHILLERATO COMPLETO 5 6.25% 

CARRERA TECN ICA 4 5.00% 
PROFESIONAL INCOMPLETO 2 2.50% 
TOTAL 80 100% 

De la población entrevistada la mayoría cuentan con educación básica, seguidos por un poco 
más de la décima parte con ed ucación media superior; y el 2.50% tienen la primaria incompleta 
o no cuenta con instrucción alguna. Sin embargo en puestos de supervisión cuentan con 
personal que tienen só lo la secundaria; ex istiendo trabajadores a nivel operativo que cuentan 
con un grado de esco laridad de profesional incompleto (2.50%). 

PUESTO QUE DESEMPEÑA 
FRECUENCIA PORCENTAJE 

AYUDANTE GENERAL 40 46 .25% 
CORTADOR 10 12.50% 
CIZALLISTA 1 1.25% 
ARMADOR 4 5.00% 
TAPICERO 3 3.75% 
EMPACADOR 2 2.50% 
AJUSTADOR 2 2.50% 
HERRAJISTA 1 1.25% 
DOBLADOR 3 3.75% 
P INTOR 1 1.25% 
PREPARADOR 1 1.25% 
MANTENIMIENTO MECAN ICO 6 7.50% 
ELECTROMECAN ICO 1 1.25% 
ELECTRICISTA 4 5.00% 
ENCARGA DO DE ALMACEN l 1.25% 
TOTAL 80 100% 

Casi la mitad de la población entrevistada desempeñan el puesto de ayudante general, 
seguidos por una tercera parte que realizan una actividad más específica (cortador, armador, 
doblador, ajustador, empacador, etc.); un poco más de la décima parte se dedica a labores de 
rnecárnca y electric id ad, y el 1.25% ocupan un puesto con mayor responsabi lidad, de 
encargados. 
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" LA RELACIÓN Ei\TRE LA ESCOLARIDAD Y LA CAPACITACIÓN DEL RECU RSO H UMANO EN EL ÁMBITO INDUSTRIAL" 

·QUE ES PARA USTED LA CAPACITACIÓN? . '· 
FRECUENCIA PORCENTAJE 

Sistema de enseñanza con el objetivo de mejorar 41 51.25% 
la eficiencia del trabajador 
Es un modo de instrucción que se lleva a cabo 17 21.25% 
depende el puesto o función que uno vaya 
desempeñar dentro de un trabajo 
Enseñar o desempeñar ciertos trabajos o JO 12.25% 
actividades para así mejorar su conocimiento y 
nivel de vida 
Explicación detallada del objeto o fin común de la 3 3.75% 
empresa 
Un medio de superación 1 1.25% 
No contestó 8 10.00% 
TOTAL 80 100.00% 

El personal operativo define a la capacitación como una forma de enseñar a los trabajadores 
el propósito o fin de la empresa y a realizar tareas dentro de un trabajo, dependiendo el 
puesto o función; así también para mejorar la eficiencia en las actividades que ya realizan; 
cabe mencionar que el 1 .25% la concibe como un medio de superación. 

2. ¿HA PARTICIPADO EN CURSOS DE CAPACITACIÓN EN ESTA 
EMPRESA? 

D SI 51.25% 

DNO 48.75% 

Un poco más de la mitad si han participado en cursos de capacitación y casi la otra mitad no 
ha participado. Con lo que se puede deducir que casi la mitad del personal operativo realiza 
sus actividades sin capacitación alguna. 
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"LA RELACIÓN ENTRE LA ESCOLARIDAD Y LA CAl'ACITACIÓN DEL RECU RSO HUMANO EN EL .Í.~llllTO INDUSTRIAL" 

3 SI SU RFSPUESTA ES AFIRMATIVA ·CUÁLES? '· 
SI FRECUENCIA PORCENTAJE 

Manejo de maquinaria y herramientas 8 19.51% 

Seguridad industrial y primeros auxilios 7 17.10% 
Relaciones humanas 5 12.20% 

Como ser un buen supervisor, relaciones 3 7.31% 
saludables en el trabajo 

Curso integral de seguridad, cursos de 3 7.31% 
proveedores infla, adhesivos 
Control numérico de máquinas nysong, g"ifil, 3 7.31% 
amada 
Programación y operación del NC9, promecam, 3 7.31% 
amada 
Soldadura en general, neumatización, primeros 2 4.88% 
auxilios y relaciones humanas 

ISO 9001 ,9002 y calidad total 2 4.88% 
Am1ado de muebles para oficina 1 2.44% 
Aplicación de la pintura en polvo, seguridad e 1 2.44% 
higiene en el centro de trabajo 
Primeros auxilios, como actuar ante un 1 2.44% 
incendio, manejo de maquinas y herramientas y 
relaciones humanas 
No contestó 2 4.88% 
TOTAL 41 100.00% .. .. 

Quien dice que s1 ha part1c1pado en cursos de capac1tac10n hace menc1on pnnc1palmente de los 
siguientes: casi la mitad refiere a los relacionados sobre el manejo de maquinaria, herramientas y 
materiales, et: .; una tercera parte se enfocan más a las relaciones entre compañeros y con sus 
superiores, seguridad industrial y primeros auxilios. El 4.88% menciona una combinación de los cursos 
antes mencionados. Por lo que la capacitación se enfoca sólo a lo que respecta al trabajo, como es el 
adecuado mane30 del material , para prevenir accidentes y tener un ambiente de trabajo favorable. 

4 ·CÓMO CALIFICARÍA LA CAPACITACIÓN IMPARTIDA EN LAEMPRESA? . ,, 
VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE 

a) Excelente 8 19.51% 
b) Buena 17 41.46% 
e) Regular 13 31.71% 
d) Mala 2 4.88% 
e) No contestó 1 2.44% 
TOTAL 41 100.00% 

De las personas entrevistadas que refieren que si han recibido capacitación, la mayoría la 
califica como buena; una tercera parte la considera regular y sólo la cuarta parte opina que es 
excelente; sin embargo el 4.88% piensa que la capacitación impartida en la empresa es mala. 
Cabe mencionar que el 2.44% no contestó. 
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" LA RELACIÓ N ENTRE LA ESCOLARIDAD y LA CAPACITACIÓN DEL RECU RSO HUMANO EN EL ÁM BITO INDUSTRIAL" 

S. LA CAPACITACIÓN QUE HA RECIBIDO ¿HA CONTRIBUDO A MEJORAR SU 
TRABAJO? 

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE 
a) Si 34 82.93% 
b) No 6 14.63% 
a) No contestó 1 2.44% 

TOTAL 41 100.00% 
La mayoría de la población entrevistada considera que la capacitación que ha recibido si ha 
contribuido a mejorar su trabajo, mientras un poco más de una décima parte menciona que no; 
y el 2.44% se abstuvo de contestar. 

6 SI SU RESPUESTA ES AFIRMATIVA ·DE QUÉ MANERA? '· 
SI FRECUENCIA PORCENTAJE 
Para conocer más la importancia de cada elemento en 8 23 .53% 
el proceso de mantenimiento y producción 
Hacer mejor las cosas tanto para mi persona como 8 23.53% 
para la empresa 
Me pem1ite tener conocimiento de lo que en m1 4 11.76% 
departamento se manep; me invita a cuidar m1 
persona, usando todos los artículos que me brinda para 
mi protección 
Para relacionamle mejor con mis compañeros 3 8.83% 
Sabiendo más puedo ascender de puesto y mejorar 3 8.83% 
económicamente 
Es más fácil el manejo de la maquinaria 2 5.88% 
Me da más amplitud en conocimiento ya que aprendo 2 5.88% 
más y me actualizó 
No Contestó 4 11.76% 
TOTAL 34 100.00% 

De la población entrevistada que considera que la capacitación que ha recibido en la empresa 
ha favorecido a mejorar su trabajo, casi una cuarta parte menciona que le ha ayudado a 
comprender la significación que tiene la productividad para la empresa; otra cuarta parte opina 
que, mejorar las cosas tanto para el trabajador como para la empresa. Otra décima parte piensa 
que le permite a evitar accidentes, usando todos los artículos que le brinda la empresa para su 
protección. 
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··LA RE L ACIÓN ENTRE LA ESCOl.AIHDAI> Y 1.A CAPACITACIÓN DEL RECURSO H UMANO EN EL i\MlllTO INDUSTRIAL .. 

6 1 SI SU RESPUESTA ES NEGATIVA ·POR QUÉ? .. '· 
NO FRECUENCIA PORCENTAJE 
De ninguna manera 1 16.67% 
Sólo a no sufrir accidentes 1 16.67% 
Porque no están relacionados con las actividades 1 16.67% 
que desempeño 
No contestó 3 50.00% 
TOTAL 6 100.00% 

Quien considera que la capac1tac1ón no ha contnbu1do a mejorar su trabajo, la mitad se abstuvo 
de contestar; un poco más de la décima parte menciona que de ninguna manera, y con 
cantidades similares dicen que sólo le ha servido para no sufrir accidentes y porque no está 
relacionada con las actividades que desempeña. 

7. SUGERIRÍA RECIBIR ALGÚN CURSO DE CAPACITACIÓN EN ESPECIAL 
PARA MEJORAR SU TRABAJO 

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE 
a) Si 68 85.00% 
b) No 7 8.75% 
c) No contestó 5 6.25% 

TOTAL 80 100% 
La mayoría sugiere recibir algún curso de capacitación para mejorar su trabajo; sólo casi un a 
décima parte no tiene interés en sugerir alguno y otro 6.25% no contestó. 

8 SI SU RESPUESTA ES AFIRMATIVA ·CUÁL? '· SI FRECUENCIA PORCENTAJE 
Manejo máquinas y herramientas 34 50.00% 
Relaciones humanas 12 17.65% 
Nuevos métodos para mejorar nuestro trabajo, mejor 14 20.59% 
desempeño laboral 
Más de primeros auxilios 1 1.47% 
No contestó 7 10.30% 
TOTAL 68 100.00% 

De las personas que s1 sugieren rec1b1r algún curso de capac1tac1ón, la mitad opma que sean 
referentes a la actualización de conocimientos acerca de la maquinaria con la que cuenta la 
empresa; casi una quinta parte sobre relaciones humanas; otra quinta parte propone que se 
imparta sobre nuevos procedimientos que permitan mejorar la calidad de su trabajo; y el 1.47% 
sobre primeros auxilios. Por último cabe mencionar que una décima parte no contestó. 



"LA RELAC IÓN ENTRE LA ESCOLARIDAD Y LA CAPAC ITACIÓN DEI. RECU RSO HUMA:"O EN El. ÁMBITO INDUSTRIAL" 

9. ¿CREE USTED QUE SU NIVEL ESCOLAR AFECT.\ EN LA CAPACITACIÓN 
QUE RECIBE? 

OS I 

DNO 

21.95% 

70.73% 

O NO CONTESTO 7.32% 

La mayoría cree que no afecta la escolaridad en la capacitación que recibe, y sólo a un poco 
más de una quinta parte considera que si. 

10 SI SU RESPUESTA ES AFIRMATIVA ·PORQUÉ? '· SI FRECUENCIA PORCENTAJE 
Es posible tener mayor oportunidad de entender los 5 55.6% 
conceptos y/o definiciones que se manejen 
Es una mejora constante l 11.1% 
Es necesario aprender más para desempeñar mejor el 
trabajo 
La capacitación va dirigida principalmente a quienes 1 11.1 % 
tienen mejores estudios 
No contestó 1 11.1% 
TOTAL 9 100.00% 

De la población entrevistada que considera que la escolaridad si afecta en la capacitación, un 
poco más de la mitad piensa que ésta influye en la comprensión de los ténninos que se manejan 
en la capacitación, con un 11.1 % respectivamente opinan que es importante tener más 
conocimientos para un mejor desempeño del trabajo, que sólo se les da capacitación a personas 
con mejores estudios y mejores puestos, y que debe ser una perfecc ionamiento continuo. 
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10 1 SI Sl RESPUESTA ES NEGATIVA ·PORQUÉ? . . 
" NO FRECUENCIA PORCENTAJE 

La práctica es la meJor base para mejorar y la 15 51.72% 
experiencia en cualquier ramo es mejor que el estudio 
Es una cosa muy diferente; la capacitación se refiere a 3 10.34% 
nuestras actividades diarias 
Poniendo atenc ión y con una buena capacitación se 3 10.34% 
aprende bien 
No contestó 8 27.60% 
TOTAL 29 100.00% 

Quienes refieren que Ja escolaridad no afecta en la capacitación que han recibido, un poco más 
de Ja mitad argumentan que teniendo práctica y/o experiencia no son necesarios los estudios, 
una décima parte opina que la capacitación se refiere a las acciones cotidianas, asimismo, otra 
décima parte cree que es suficiente con poner atención a la capacitación brindada. 

11. CONSIDERA IMPORTANTE ELEVAR SU NIVEL DE ESCOLARJDAD: 

OSI 85% 

DNO 8.75% 

11 NO CONTESTO 6.25% 

La mayoría de los entrevistados opina que si es importante elevar su nivel de escolaridad. 

12 SI SU RESPUESTA ES AFIRMATIVA ·POR QUÉ? '· SI FRECUENCIA PORCENTAJE 
Para poder superarse en el trabajo y obtener un mejor 33 48 .53% 
puesto 
Para conocer y aprender más 14 20.59% 
Para un mejor desempeño laboral 8 11.76% 
Si tengo más estudios obtengo un mejor empleo 7 10.29% 
Se aportarían más ideas que ayuden a elevar la 2 2.94% 
productividad y la ca lidad 
No contestó 4 5.88% 
TOTAL 68 100.00% 

De la población que considera que es importante elevar el nivel de escolaridad, casi la mitad 
opina que tendría mayores oportunidades de desarrollo ascendiendo de puesto; seguidos por 
la quinta parte que señala que mejoraría sus conocimientos, un poco más de la décima parte 
piensa que le ayudaría a mejorar su trabajo; otra décima parte refiere que con mayores 
estudios podría aspirar a conseguir un mejor empleo. Por último sólo un 3% considera que se 
darían ideas para elevar Ja producción y la calidad. 
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12 1 SI SU RESPUESTA ES NEGATIVA ·POR QUÉ? .. '· 
NO FRECUENCIA PORCENTAJE 
Por la edad no hay oportunidades de trabajo, así 2 28.57% 
que no hace falta ya 
No contestó 5 71.43% 
TOTAL 7 100.00% 

La mayoría de quienes no consideran importante elevar su nivel de escolaridad no contestó, 
sólo casi una tercera parte opina que por la edad no hay oportunidades de trabajo. 

13 ·CÓMO BENEFICIARIA A USTED ELEVAR SU NIVEL DE ESCOLARIDAD? . '· 
FRECUENCIA PORCENTAJE 

Mejorar mi empleo y mi sueldo 24 30.00% 
Aprender más, para mejorar en todos los aspectos: el 21 26.25% 
académico, social y económico 
Me encontraría mejor preparado para ascender de 14 17.50% 
puesto 
El conocimiento es importante para mi y para la 2 2.50% 
empresa ya que tendríamos más calidad 
En ninguna por la edad ya no hay oportunidades 2 2.50% 
No contestó 17 21 .25% 
TOTAL 80 100.00% 

Casi la tercera parte de la población entrevistada opina que elevar su escolaridad le beneficiaría 
para conseguir un mejor trabajo bien remunerado, otra tercera parte cree que mejoría en 1 o 
académico, social y económico; casi una quinta parte considera que podría mejorar su puesto 
dentro de la empresa; otro un 2.50% dice que se tendría mayor calidad. Sin embargo el 2.50% 
considera que no hay beneficio alguno, pues por la edad ya no existen oportunidades. 

14. ENTRE SUS OBJETIVOS PERSONALES ¿HA ESTADO EL DE ELEVAR SU 
NIVEL DE ESCOLARIDAD? 

OSI 81.25% 

UJNO 13.75% 

111 NO CONTESTO 5.00% 

La mayoría de la población entrevistada entre sus objetivos personales si ha estado elevar su 
nivel de escolaridad, mientras para el 13.75% no lo ha estado y el 5 % prefirió no contestar. 
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15 ·QUÉ HA HECHO USTED PARA ELEVAR SU ESCOLARIDAD? . '· ·' 

SI FRECUENCIA PORCENTAJE 
Nada 25 38.46% 
Seguir capacitándome 20 30.77% 
Seguir estudiando 13 20.00% 
No contestó 7 10.77% 
TOTAL 65 100.00% 

Del personal operativo que refiere tener entre sus objetivos particulares, el elevar el nivel de 
escolaridad ; una quinta parte señala como acciones principales el seguir estudiando a pesar de 
su edad, una tercera parte señala que seguir capacitándose, aunque también una décima parte 
prefiri ó no contestar. No obstante un poco más de la tercera parte nada han hecho para elevar 
su escolaridad. 

16. LA EMPRESA PROMUEVE ELEVAR SU ESCOLARIDAD: 

O SI 17.50% 

DNO 75.00% 

O NO CONTESTO 7.50% 

La mayoría refiere que la empresa no promueve elevar su escolaridad, aunque casi una quinta 
parte considera que si y un 7.5% prefirió no contestar. 

1 

17 SI SU RESPUESTA ES AFIRMATIVA ·CÓMO? '· 
SI FRECUENCIA PORCENTAJE 
Dándonos capacitación 10 71.43% 
Cumpliendo con las normas 1 7.14% 
Ofrec iendo nuevas plazas 1 7.14% 
No contestó 2 14.29% 
TOTAL 14 100.00% 

Qui enes mencwnan que la empresa s1 promueve elevar la escolandad de sus trabajadores, la 
mayorí a consideran que lo hacen principalmente a través de la capacitación. 
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17 1 SI SU RESPUESTA ES NEGATIVA · POR QUÉ? .. 
" NO FRECUENCIA PORCENTAJE 

De ninguna manera, porque no dan facilidades para 8 13.33% 
estudiar, sólo les interesa elevar la productividad 
Hasta el momento no he sabido de algún plan o 3 5.00% 
programa que lo promueva 
No contestó 49 81.67% 
TOTAL 60 100.00% 

De la población que considera que la empresa no promueve elevar su escolaridad, al 
preguntarles el porque de esta opinión, un poco más de la décima parte refiere que no se dan 
estas facilidades ya que el interés esta centrado en la producción, otro 5% dice desconocer 
algún plan o programa que lo promueva, sin embargo el la gran mayoría no contestó a esta 
pregunta. 

18. ¿CONSIDERA USTED QUE EN LA EMPRESA EXISTEN OPORTUNIDADES DE 
DESARROLLO PERSONAL? 

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE 
a) Si 44 55.00% 
b) No 33 41.25% 
c) No contestó 3 3.75% 

TOTAL 80 100.00% 
Poco más de la mitad del personal operativo entrevistado considera que en la empresa si 
existen oportunidades de desarrollo individual, seguidos por casi la otra mitad que no lo cree 
así; sólo el 3.75% se abstuvo de contestar 

19 SI SU RESPUESTA ES AFIRMATIVA · DE QUÉ TIPO? '· SI FRECUENCIA PORCENTAJE 
Ascender de puesto como preparador o supervisor 15 34.09% 
Económico 6 13.64% 
La empresa da innumerables oportunidades, lo que sucede 5 11.36% 
es que ya depende mucho de la persona. 
Aunque no en todos los departamentos porque en algunos 3 6.81% 
sólo se necesita ser fuerte 
Poner horarios accesibles para estudiar (algunas áreas) 2 4.55% 
Capacitándome 2 4.55% 
El saber que estas haciendo y cumpliendo bien con tu 1 2.27% 
trabajo, te da una mayor confianza y te ayuda a estar mejor 
con tu familia y amigos 
No contestó 10 22.73% 
TOTAL 44 100.00% 

La población que considera que s1 ex isten oportunidades de desarrollo personal, un poco más 
de una tercera parte opina que podría mejorar de puesto, un poco más de una décima parte 
señala que sería de tipo económico, otra décima parte que depende del aprovechamiento que 
tenga cada persona. Sin embargo casi una cuarta parte prefirió no contestar. 
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191 SI SU RESPUESTA ES NEGATIVA ·PORQUÉ? .. '· 
NO FRECUENCIA PORCENTAJE 
Porque só lo les interesa el trabajo y no un 3 9.09% 
desarrollo de sus empleados 
Ninguna 3 9.09% 
No estoy informado 3 9.09% 
No contestó 24 72.73% 
TOTAL 33 100.00% 

De las personas que consideran que en la empresa no existen oportunidades de desarrollo 
personal, una décima parte argumenta que para la empresa sólo interesa las funciones que 
desempeñan y no el beneficio de los empleados, así mismo otra décima parte no esta informada 
de la existencia de estas oportunidades; cabe mencionar que la gran mayoría prefirió no 
decimos el porque de su opinión. 

20. CREE QUE EXISTE UNA RELACIÓN ENTRE LA CAPACITACIÓN Y EL NIVEL 
DE ESCOLARIDAD: 

D SI 33.75% 

DNO 53.75% 

El NO CONTESTO 12.50% 

Una tercera parte de los entrevistados creen que si existe una relación entre la capacitación que 
en la empresa reciben y su nivel de escolaridad, aunque un poco más de la mitad piensa que no 
existe tal relación y un poco más de la décima parte no contestó. 
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21 SI SU RESPUESTA ES AFIRMATIVA ·CUÁL? '· . 
SI FRECUENCIA PORCENTAJE --
La capacitación tiene que ir de acuerdo al nivel de 9 34.62% 
esco laridad para ser entendida 
Relación que sirve a mi desarrollo personal y a la 7 26.92% 
empresa a elevar su productividad 
Entender mejor los sistemas de operación de las 4 15.38% 
máq uinas 
Desempeñas trabajos no muy dificiles y con mejor 2 7.69% 
sueldo 
El del aprendizaje 1 3.85% 
No contestó 3 11.54% 

TOTAL 26 100.00% 
Quienes creen que si existe relación entre la capacitación que recibe y su nivel de escolandad; 
una tercera parte considera que para ser comprendida la capacitación debe ir de acuerdo a la 
escolaridad; una cuarta parte piensa que dicha relación le serviría a su desarrollo personal y a la 
empresa en lo que respecta a la productividad; un poco más de la décima parte opina que sería 
más fácil el manejo de la maquinaria, casi una décima parte menciona que las actividades que 
se desempeñan serían más fáciles y obtendrían un mejor sueldo, otra décima parte prefiri ó no 
contestar, y sólo el 3.85% dijo que la relación que existe entre la capacitación y la escolaridad 
es la del aprendizaje. 

211 SISURESPUESTAESNEGATIVA ·PORQUÉ? .. '· ·-
NO FRECUENCIA PORCENTAJE 
No existe ninguna 13 28.88o/, 

-
Por que la capacitación no depende de la 1 2.22% 
escolaridad, la experiencia y la capacitación es la 
base para salir avante 
No contestó 3 1 68.89% 
TOTAL 45 100.00% 

De la población que mencionó que no existe relación alguna entre la capac1tac1ón que recibe y 
su nivel de escolaridad, casi la tercera parte considera que no ex iste ninguna relación; un 
2.22% opina que la capacitación no depende de la esco laridad , sino la experi enc ia y la 
capacitación son la base para salir adelante; por último cabe mencionar que más de la mitad no 
contestó. 
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" LA RELACIÓN ENTRE LA ESCOLARIDAD Y LA CAPACITACIÓN DEL RECURSO HUMANO EN EL ÁMBITO INDUSTRIAL"' 

11) INTERPRETACIÓN DE LA INFORMACIÓN 

La interpretación de la información se hizo en dos partes: primero anali zamos los 
cuestionarios aplicados a empleados que participan en el área de capacitación (cuestionario 1) 
y posteriormente los aplicados a trabajadores a nivel operativo (cuestionario 2). 

a) INTERPRETACIÓN DE LA INFORMACIÓN DEL CUESTIONARIO APLICADO A 
EMPLEADOS QUE PARTICIPAN EN EL ÁREA DE CAPACITACIÓN: 

Del cuestionario 1 se obtuvo que todos los empleados que participan en 
actividades relacionadas a la capacitación de esta empresa industrial son hombres, en su 
mayoría jóvenes casados; en quienes predomina una formación académica de nivel 
profesional, principalmente en áreas relacionadas con actividades empresariales e industriales, 
y siendo quienes ocupan los puestos de mayor jerarquía en la empresa; una cuarta parte de 
ellos sólo cuentan con educación básica, ocupando como máximo puestos de supervisión de 
áreas y desempeñando actividades de capacitación en cada una de ellas. Dato significativo de 
la importancia que en esta empresa se da a la escolaridad, dado que no todo el personal que 
participa en el área de capacitación cuenta con la escolaridad idónea para desempei\ar estas 
funciones. 

Al preguntar al personal relacionado con las actividades de capacitación en la empresa, 
sobre su opinión acerca de qué recursos son de mayor importancia para un buen 
funcionamiento de una empresa, éstos ponen por encima de los recursos humanos a los 
financieros, y como los de menor importancia a los recursos materiales. Versión que resulta 
opuesta a la presentada en este estudio en donde se consideró al recurso humano como el más 
preciado. 

Se argumenta también que los recursos humanos serían mejorados sólo a través de 
cursos de capacitación, aunque otro grupo minoritario refiere que además de cursos de 
capacitación, sería indispensable poner atención a la escolaridad de los recursos humanos. 

La mayoría define a la capacitación como un método de enseñanza que sirve para 
adquirir y/o actualizar los conocimientos sobre alguna actividad laboral con el fin de 
incrementar la productividad, la eficiencia y la calidad de un trabajo. Esta definición coincide 
con nuestro fundamento teórico al referirla como la acción de incrementar los conocimientos 
para preparar al trabajador en el desempeño de alguna actividad específica, no obstante se 
diferencia en lo que respecta a la actualización de los conocimientos para mejorar el 
desempeño laboral. 

Los entrevistados mencionan como objetivos principales de la capacitación: Dar 
conocimientos al trabajador acerca de actividades que va a desempeñar, desarrollar de manera 
integral el crecimiento del empleado y de la empresa, propiciar la especialización de un tema 
específico, mejorar el ambiente de trabajo, y lograr los objetivos de la empresa. 
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Dando cumplimiento a esto.; objetivos la m2yoría piensa que serían beneficiados tanto 
los trabajadores como la empresa, porque un personal calificado hace a una empresa 
competitiva en el mercado, al incrementar su productividad con mayor calidad en sus 
productos; además el trabajador puede aspirar a mejoras en su nivel de vida. 

Por tal motivo se presume que la capacitación es una inversión, más que ser un gasto 
innecesario o un simple requisito burocrático; reforzándose con lo establecido en nuestro 
marco teórico, en donde también se considera a la capacitación de los recursos humanos como 
una de las mejores inversiones dentro de una empresa. 

Asimismo, la empresa ha impulsado durante este último año cursos de capacitación en 
temas relacionados con el manejo de máquinas y materiales de producción, prevención de 
accidentes y relaciones humanas. Sin embargo vale la pena resaltar que existe personal de esta 
área que desconoce dichas actividades. 

Después se le preguntó al personal entrevistado sobre el nivel de escolaridad requerido 
para contratar al personal operativo, obteniendo opiniones divididas, casi la mitad refirieron 
como requisito el nivel secundaria y otro grupo similar menciona que el nivel que se requiere 
depende del puesto que se va a ocupar. 

Además mencionan que el personal operativo que acude a los cursos de capacitación, 
principalmente cuentan con secundaria y/o carrera técnica; aunque también se acepta que 
asiste personal con un menor nivel de escolaridad. 

Sólo la mitad de los entrevistados opinan que es muy importante el nivel de escolaridad 
en las actividades de capacitación en las que ellos participan, porque como primer requisito es 
indispensable saber leer, escribir y 

1 
un poco de matemáticas para hacer cuentas; además del 

nivel escolar depende el buen aprovechamiento y la comprensión de los conceptos 
establecidos en los cursos, adquiriendo mejores y más avanzados conocimientos que propician 
mayores oportunidades de desarrollo laboral y personal. La otra mitad considera que es poca 
la importancia que tiene el nivel escolar para las actividades de capacitación que se realizan en 
la empresa, porque la capacitación es fácilmente adaptable al nivel de escolaridad de los 
participantes en dichas actividades y también porque los temas que se tratan no requieren de 
un elevado nivel académico sino de comunicación. De acuerdo a lo expuesto en el sustento 
teórico la formación del individuo no debe reducirse sólo a las habilidades empleadas en la 
producción, ya que éstas sólo alcanzarían su eficiencia si se fundamentara en contenidos 
educativos. 
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Sin embargo, la mayoría de los entrevistados refieren que sí existen diferencias entre 
los trabajadores con mayor grado de escolaridad y aquellos que tienen una escolaridad menor. 
Esas diferencias son: que la comprensión de los conceptos es mejor asimilada por los que 
tienen una escolaridad mayor y además de ser éstos quienes cuentan con los puestos de mayor 
jerarquía, en tanto que a los de menor escolaridad se les tiene que dedicar más tiempo, aunado 
a que estos trabajadores son los que regularmente se resisten al cambio. Cabe mencionar que 
casi una décima parte de los entrevistados considera que no existen diferencias porque ambos 
tienen las mismas oportunidades; ya que en los cursos de capacitación que se imparten en Ja 
empresa sólo se tratan temas prácticos. 

No obstante de este punto de vista, todos los entrevistados coinciden al afirmar que en 
la empresa no existe algún programa o actividad que apoye a Jos empleados para elevar su 
nivel de escolaridad por falta de interés de la dirección de la empresa y porque no ha sido 
solicitado; además de que un porcentaje muy reducido refiere que no es necesario elevar el 
nivel de escolaridad, porque con los conocimientos que se ingresa son suficientes para el 
desempeño de sus funciones . 

A decir de los entrevistados, elevar el nivel de escolaridad de los trabajadores se 
beneficia a la empresa porque al contar con personal con mayores conocimientos significaría 
un mayor aprovechamiento de los recursos, al ser mayor el nivel de conciencia sobre Ja 
utilización de éstos, se facilitaría la comprensión y análisis de los procedimientos, se contaría 
con personas con mejores capacidades y mayor iniciativa; y a Jos trabajadores les beneficiaría 
porque elevarían su nivel académico, cultural y social repercutiendo en mayores ingresos tanto 
para la empresa como para ellos. 

Para poco más de Ja mitad de los entre~istados es necesario elevar el nivel de 
escolaridad, pero sin descuidar las actividades de capacitación para el logro de Jos objetivos de 
la empresa; y para poco menos de Ja mitad sólo es indispensable poner interés en las 
actividades de Ja capacitación. 

Cuando el personal operativo adquieren más conocimientos se beneficia tanto ellos 
mismos como a la empresa, ya que se eleva la productividad y el nivel de vida. 

Así también, con Jo presentado en nuestro estudio, cuando Jos trabajadores adquieren 
conocimientos, habilidades y destrezas se convierten en un medio creativo que favorece a Ja 
empresa. Y al trabajador le proporciona la seguridad para enfrentar Jos cambios constantes y 
así mejorar su trabajo diario. 

Quienes refieren que sí existe una relación entre Ja capacitación y Ja escolaridad, 
opinan que la capacitación sería más fácil de transmitir con un mayor nivel de escolaridad y 
que de este nivel se escogerán Jos tipos de programas más acordes para su desarrollo. Y 
quienes opinan que no existe dicha relación, es porque en Ja empresa no se selecciona a Ja 
gente por su nivel de estudios, sino por su nivel de capacitación, pues ésta es el alma de la 
productividad, mientras el trabajador esté mejor capacitado, además de beneficiarse, beneficia 
también a la empresa. 
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b) INTERPRETACIÓN DE LA INFORMACIÓN DEL CUESTIONARIO APLICADO 
A TRABAJADORES A NIVEL OPERATIVO 

Del cuestionario 2 se obtuvo que entre los trabajadores de la empresa predomina el 
sexo masculino, siendo un porcentaje mínimo el sexo femenino; en su mayoría son jóvenes 
que se encuentran con pareja estable por estar casados o en unión libre; la gran mayoría 
cuentan con educación básica. 

El personal operativo define a la capacitación como una forma de enseñar a los 
trabajadores el objeto o fin de la empresa y a desempeñar tareas dentro de un trabajo, 
dependiendo el puesto o función; así también para mejorar la eficiencia en las actividades que 
ya realizan. 

La mitad de la población entrevistada refiere haber recibido capacitación enfocada 
principalmente al manejo de la maquinaria y herramientas, a la prevención de accidentes y a 
las relaciones humanas; estos mismos consideran que dicha capacitación sí ha contribuido a 
mejorar su trabajo, y a que les facilita el manejo de la maquinaria y conocen de forma más 
detallada los procesos de producción; así mismo les permite conocer el adecuado manejo de 
los artículos que la empresa les proporciona para su protección personal y prevención de 
accidentes, y mejorar el ambiente de trabajo. Calificando a esta capacitación como buena casi 
la mitad, regular una tercera parte, excelente casi una quinta parte; no obstante hay quien la 
considera mala; por lo tanto opinan que hay mucho que mejorar, por lo que sugieren cursos 
sobre mecánica, computación, mantenimiento eléctrico y en general nuevos métodos para 
mejorar el trabajo. 

Sin embargo la otra mitad del personal operativo entrevistado realiza sus actividades 
sin que haya recibido capacitación alguna, sugieren que se les impartan los cursos con los que 
la otra mitad ya cuentan (manejo de la maquinaria y herramientas, prevención de accidentes y 
relaciones humanas) para estar en igualdad de oportunidades y que les permita mejorar su 
desempeño laboral. 

La mayoría cree que es importante elevar su nivel de escolaridad, porque al estar mejor 
preparado, tendría más oportunidades para desarrollarse y mejorar las perspectivas de vida, 
obteniendo un mejor puesto y/o empleo; también toman en cuenta a la empresa interesándose 
en su desempeño laboral, lo cual contribuiría a elevar la productividad y la calidad de ésta. 

Asimismo, nuestro marco teórico refiere que en nuestro país se requiere más 
escolaridad para tener acceso al mercado de trabajo; pues quien tiene una mayor educación 
disfruta de más oportunidades de conseguir empleo mejor remunerado en comparación con los 
que tienen una escolaridad menor. 

Otro grupo muy reducido considera que no es importante elevar su nivel de 
escolaridad, dado que por su edad no hay oportunidades de mejorar su empleo; además no está 
entre sus objetivos y nada han hecho para elevar dicha escolaridad. 
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Sin embargo, la mayoría refiere que entre sus objetiv JS si ha estado el de elevar su 
nivel de escolaridad; aunque gran parte de ellos piensan que al seguir capacitándose y/o 
estudiando a pesar de su edad cumplirán dicho objetivo; pero algunos nada han hecho al 
respecto. 

Cabe mencionar que en la empresa no existe algún plan o programa que promueva o de 
facilidades a sus trabajadores que tienen entre sus objetivos personales elevar su nivel de 
escolaridad. 

Un poco más de la mitad del personal operativo entre,·istado dice que sí existen 
oportunidades de desarrollo personal dentro de la empresa que son de tipo económico, 
ascendiendo de puesto y seguir capacitándose. Aunque un poco menos de la mitad no lo 
considera así, ya que mencionan que a la empresa sólo le interesa el trabajo y no el desarrollo 
de sus trabajadores. 

La mitad manifiesta que no existe relación alguna entre la capacitación que recibe y su 
nivel de escolaridad porque la capacitación no depende de la escolaridad, y que la experiencia 
y la capacitación son suficientes. 

Y quienes refieren que sí ex iste una relación entre la capacitación y la escolaridad, 
opinan que ambas tienen en común el aprendizaje, y que esta relac ión sir\'e para su desarrollo 
personal pues en el área en que laboran les pem1ite disfrutar de su trabajo, al entender mejor 
los sistemas de operación y procesos de producción; además les da la posibilidad de ascender 
de puesto, desempeñando actividades más sencillas y con un mejor sueldo; por otro lado se 
refiere que la capacitación tiene que ir de acuerdo al nivel de escolaridad para ser comprendida 
con mayor facilidad. 
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5.3. PROPUESTA DE INTERVENCION DEL LICENCIADO EN 
TRABAJO SOCIAL EN EL AREA DE CAPACITACION EN EL 

AMBITO INDUSTRIAL 

Para que se pueda proporcionar capacitación se debe partir de una necesidad o 
carencia, o bien de una mejora. Lo importante es que exista una razón que le dé vida a la 
capacitación, pero ésta no va a ser detectada fácilmente, puesto que es necesario realizar un 
estudio o una investigación para conocer a fondo el problema y diseñar el programa funcional 
de capacitación que demanda la colaboración de un equipo interdisciplinario; su desarrollo 
resulta ser un proceso complicado, enmarcado en una sucesión de etapas, cuya característica 
principal es un constante trato con el elemento humano, de ahí la necesidad de tener un 
conocimiento pleno de aquellos factores que influyen en el individuo en su carácter de sujeto 
soc ial. 

Los programas de capacitación resultan ser una actividad en la cual se conjugan tanto 
los intereses empresarial es como los particulares, esto es, la instrucción se proporciona en 
función de las necesidades laborales y a su vez, se contemplan programas que satisfacen 
requerimientos individuales dado que con una mayor preparación, e 1 individuo adquiere un 
bien cultural, una mayor retribución y así mejores condiciones de vida. 

Pero la capacitación del trabajador no debe reducirse sólo a las habilidades empleadas 
en la producción, y a que éstas sólo alcanzan su eficiencia si se fundamentan en contenidos 
educativos más amplios; de esta forma, dicha capacitación debe plantearse como un problema 
de educación integral que comprenda conocimientos, valores, actitudes, hábitos y, desde 
luefo, hab ilidades. 

El contar con un nivel educativo lo más completo posible es de suma importancia para 
la población en general pero especialmente para las personas adultas las cuales en su mayoría 
ti enen que mantener a una familia . Por esta razón es que se ven inmersos en la necesidad de 
aceptar trabajos mal pagados, pero es a lo único que pueden acceder debido a su situación 
esco lar baja que no les permite acceder a mejores puestos. 

La escolaridad representa en todo momento un parámetro que refleja el nivel de 
desarrollo de los paises y sus habitantes, manifestándose siempre que en aquellos países donde 
ex iste bajo nivel de años escolares cursados, se viven situaciones de atraso en aspectos 
soc iales, culturales y económicos. 

Las políticas educativas implementadas has ta el momento por el Gobierno Federal, no 
han sido del todo satisfactorias para abatir el rezago educativo del país, ya que en la actualidad 
hablar de un país en el que más de la mitad de su población carezca de educación básica, es 
hablar de un país subdesarrollado, ya que uno de sus indicadores que se utilizan para medir el 
grado de desarrollo del mismo es el nivel de escolaridad de su población. 
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Por lo tanto la escolaridad, contribuye a la fonnación del individuo en lo que se refiere 
a la cultura académica. Todo esto repercute en una organización administrati va empresarial ya 
que la información adq uirida por el trabajador le da a la empresa la confianza de que los 
conocimientos, habilidades y destrezas se conviertan en medios altamente creativos para 
innovar, todos los días en el desempeño laboral. Y al trabaj ador le da la seguridad para 
enfrentar los cambios constantes que hoy ocurren, y mejorará su trabajo diario 

Además para los trabajadores que han tenido menores oportunidades de educación, el 
elevar su nivel de escolaridad, les permite asimilar de manera más rápida y adecuada los 
procesos de capacitación, actualización y retroalimentación; y de esta manera contar con una 
visión más amplia que les pem1ita implementar los cambios sugeridos. 

Pues personas con mayores niveles educati vos y de capacitación son las que obtienen 
mayores ingresos, las que crean mayor riqueza. Por lo que, el primer paso, y aunque éste no 
tenga efectos en el plazo inmediato, es dar un fuerte impulso a la educación de los trabajadores 
dentro de las empresas por medio de programas que atiendan esta necesidad. Las empresas 
industriales en México deben preocuparse por elevar el nivel de instrucción de los 
trabajadores, se requiere más y mejor escolaridad, de lo contrario no habrá avances 
significativos. 

De ahí la importancia del papel que juega el Trabajador Social en la industria, dado que 
entre sus objetivos esta el conocer e interpretar la relación entre necesidades y carencias 
sociales de los grupos que intervienen directamente en la empresa a fin de promover la 
participación organizada; a través de la implementación de programas que den respuesta a 
dichas necesidades. 

Igualmente el Trabajador Social, pretende contribuir a la comprensión de la realidad 
social, educativa y laboral , estab leciendo el e0:¡uilibrio entre las políticas, las estrategias y los 
recursos disponibles, a fin de actuar con mayor precisión, oportunidad y veracidad. 

Por lo que se desarro ll ará una propuesta de intervención de Trabajo Social en el 
departamento de capacitación en una empresa industrial; específicamente en la 
implementación de un Área Educativa., basada en la metodología del Licenciado en Trabajo 
Social, que consiste básicamente en: investigación, diagnóstico, programación, ejecución y 
evaluación. 

La práctica de esta Área Ed ucativa, constituye una guía, para que el trabajador tenga un 
desarrollo integral. A través de acciones o actividades, se estimulará al trabajador en el 
conocimiento de sí mismo y la toma de decisiones, promoviendo una participación activa en 
su entorno que le permita su mayor y más eficiente desarrollo en el mundo personal y laboral. 

A continuación se presenta de manera estructurada la propuesta: 
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FUNCIONES Y ACTIVIDADES DEL ÁREA EDUCATIVA 
INVESTIGACION. Indagar algo, reunir información, ampliar los conocimientos que poseemos respecto a cualquier tema. Tiene la 
finalid ad de adquirir los elementos necesarios para analizar y conceptuar un fenómeno de estudio. 
ACTIVIDADES RECURSOS TECNICAS RECURSOS 

HUMANOS INSTRUMENTOS MATERIALES Y 
FINANCIEROS 

> Conocer los niveles de escolaridad del personal que labora en 
la empresa: 

/ Revisar expedientes. 
Elaborar una base de datos que contenga. 
Datos generales: nombre, edad, estado civil. 
Escolaridad: grados concluidos, certificado obtenido. 

/ Situación laboral: puesto, horario. 

:: Completar y/o actualizar información a través de entrevistas Investigación Expedientes. 
individuales. documental. Equipo de cómputo. 

> Elaborar un inventario de recursos y de instituciones Base de datos. Hojas blancas tamaño 
educativas de la zona en que se ubica la empresa: Licenciado en Entrevista informal. carta. 
Recorrer la zona para identificar instituciones educativas. Trabajo Social Observación. Lápices. 
Obtener información sobre servicios y requisitos para su acceso. Investigación de Libreta de apuntes. 
Elaborar directorio. campo Copias 

> Conocer los reglamentos y normas de la empresa: Cuestionario. Engargolado. 
Detectar la existencia de documentos normativos. Dinero para copias y i 

> Ahondar en el conocimiento de la educación de adultos: engargolado. 
!; 

~ 

Conocer la institución encargada, reglamentos, programas, 
/ requisitos, formas de vinculación. 

> Detectar necesidades de educación del personal que labora en 
'/ la empresa: 
::: Analizar los niveles de escolaridad. 
~ Diseñar y aplicar instrumentos para detectar necesidades sentidas -
;:: por el personal que labora en la empresa (cuestionario). 

··-
Una vez obtenidos los resultados y de haber elaborado el análisis respectivo, se pasa a la siguiente etapa, es decir, a la elaboración del 
diagnóstico. 
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DIAGNOSTICO. Es un mecanismo que penrnte determinar el estado actual de la organi zac ión en relación al nivel educativo de los 
recursos humanos. 
ACTIVIDADES RECURSOS TECNICAS RECURSOS 

HUMANOS INSTRUMENTOS MATERIALES Y 
FINANCIEROS 

:.- Analizar la informació n obtenida en la investigación: 
Jerarquizar las necesidades de educación del personal que 
labora en la empresa. 
Estudiar los problemas educativos que se generan en la Análisis. Equipo de cómputo. 
empresa. Licenciado en 
Integrar marcos de referencia de las características educativas Trabajo Social 

= de todo el personal. 
Determinar los perfiles del personal que labora en la empresa 
de acuerdo a sus necesidades educativas. 

Se captan mejor las necesidades y se explican los problemas descubiertos para tomar medidas en la posible solución. 
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PLANEACION. Consiste en fijar el curso de las acciones que han de seguirse, estableciendo los principios que habrán de orientarlo, la 
secuencia de operaciones para realizarlo y la determinación de tiempos y recursos necesarios para su ejecución. 

Con los resultados del diagnóstico, se realizará la programación de las actividades concretas, la elaboración de planes, programas y 
proyectos, así como la determinación de grupos y universo de participantes. / 

::: 
ACTIVIDADES RECURSOS TECNICAS RECURSOS 

HUMANOS INSTRUMENTOS MATERIALES Y / 

:: 
::: FINANCIEROS 

¡;.. Diseñar manuales de normas y procedimientos del área 
educativa: / 

Revisar los manuales ya existentes en la empresa; del área de 
recursos humanos y capacitación. 

¡;.. Diseñar un plan general de trabajo basado en el Licenciado en 
diagnóstico: Trabajo Social Análisis. Manuales del área de D."' -. 
Definir los objetivos, políticas y estrategias del área educativa Sistematización. recursos humanos y 
Elaborar una organización de trabajo para conformar el equipo Promoción y capacitación. 
con el cual se pueda cumplir con las funciones y tareas. difusión. Directorio. 
Buscar la optimización de los recursos humanos, materiales y Hojas membretadas. 
financieros. Equipo de cómputo. 

¡;.. Crear vínculos con las instituciones educativas encargadas Hojas blancas 
de la educación para adultos. tamaño carta. 
Revisar la información obtenida en la etapa de investigación. 
Consultar el directorio de instituciones educativas de la zona. ~ 

Solicitar formalmente los servicios de las instituciones 
educativas. .-

/ 

:::: ¡;.. Elaborar los programas que apoyen el área educativa: 
Promover la creación de una biblioteca y apoyos didácticos. 
Crear un programa de participación de todo el personal que 
labora en la empresa. 

/ 
;.. 

:: 
-
~ En esta etapa se deben elaborar los objetivos, metas, reglamentos, políticas, registros de puntualidad, asistencia, calidad; formas de 

evaluación y control ; la especificación de las actividades y funciones de cada proyecto, la formación del equipo de trabajo y la asignación 
de tareas. 
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EJECUCION. Llevar a cabo el plan, Jos programas y proyectos de educación, e implica también su coordinación; así como Ja puesta en 
marcha de los instrumentos y formas de comunicación para supervisar que lo que se está haciendo, se haga según lo planeado. 
ACTIVIDADES RECURSOS TECNICAS RECURSOS 

HUMANOS INSTRUMENTOS MATERIALES Y 
FINANCIEROS 

~ Establecer coordinación entre el área educativa y el área 
de capacitación y de recursos humanos. 

~ Promover la participación del personal que labora en la 
empresa en los programas educativos: 
Dar a conocer a todo el personal las funcione s y actividades del 
área educativa. 
Informar acerca de los beneficios de la educación. Motivación . Cartulinas. 
Sensibilizar al personal de la empresa para que participe en las Integración grupal. Hojas blancas y de 
actividades del área educativa. Promoción y colores. 
Elaborar el material de difusión: carteles, folletos y trípticos. Licenciado en difusión . Plumones. 

>- Formar grupos de acuerdo a las necesidades de educación Trabajo Social Pl ática informativa. Equipo de cómputo . 
del personal que labora en la empresa: Espacios físicos. 
Retomar la información sobre los perfiles del personal que Sillas. 
labora en la empresa de acuerdo a sus necesidades educativas, Mesas. 
planteados en la etapa de investigación. Pizarrones. 
In vitar e inscribir a todo el personal que desee participar en la Gi ses. 
formación de los grupos. Borradores. 
Integrar los grupos. 

.r Coo rdinar actividades con las instituciones educativas . ,. Mantener una constante su~ervisión. __ _ 
Los mecanismos, a veces complejos pero necesarios para mantener el contTol de todos los recursos y para retroalimen tar , se dan en esta 
fase de ejec ución . 
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EVALlJACION. Es la medición y corrección ele tocias las intervenciones para asegurar que los hechos se ajusten a los planes, implica la 
comparación ele lo alcanzado con lo planeado. Comprende en su amplia expresión, la medición y valoración del proceso instruccional y el 
seguimiento ele los resultados. 
ACTIVIDADES 

:» Evaluar las actividades del área educativa: 
Elaborar formatos que nos pem1itan llevar a cabo la evaluación. 
Realizar y aplicar una evaluación ele reacción para revisar 
aspectos acerca del instructor, del curso, del grupo y ele la 
coordinación. 
Observar directamente, acudir a las aulas donde se realicen las 
actividades educativas. 
Entrevistar a los jefes ele área para conocer el impacto que la 
actividad escolar tiene en su rendimiento laboral del personal que 
participa en las actividades educativas. 
Entrevistar con los instructores para conocer el desempeño de los 
grupos. 

:» Redactar informes mensuales acerca del desarrollo general 
del programa: 
Corregir y ajustar el plan general y los programas del área 
educativa. 
Informar a las autoridades internas sobre el desempeño del área 
educativa. 
Proporcionar un reporte a las autoridades externas sobre el 
desempeño de sus instructores en el centro de trabajo. 

~ Integrar expedientes educativos: 
Concentrar documentos que avalen los logros y avances de cada 
participante en las actividades educativas como son: constancias, 
certificados, asistencia, evaluación de reacción. 
Proporcionar los expedientes educativos al área de recursos 
humanos y capacitación, para ser anexados en los expedientes ya 
existentes de cada trabajador y/o empleado . 

RECURSOS 
HUMANOS 

Licenciado en 
Trabajo Social 

TECNJCAS 
INSTRUMENTOS 

Observación. 
Entrevistas 
informales. 

RECURSOS 
MATERIALES Y 
FINANCIEROS 

Hojas blancas . 
Lápices. 
Equipo de cómputo. 
Expedientes. 
Folders. 

Esta puede realizarse al inicio, en medio y al final o incluso, mucho después de algún proceso o actividad emprendida o a emprender. haciendo 
uso de instrumentos de evaluación. 
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CONCLUSIÓN 

Vivimos en un contexto económico y social , nacional y mundial, que anticipa una 
nueva dinámica de las relaciones laborales, en la cual las mejores oportunidades serán 
aprovechadas por los trabajadores más calificados y productivos. Serán generadas por las 
empresas, producción y tecnología; y serán promovidas por los países capaces de impulsar 
la creación constante de nuevos y mejores empleos. 

En México la Ley Federal del Trabajo menciona que la capacitación debe ser 
obligatoria en las empresas, de igual forma que los trabajadores deberán tomar la 
capacitación y el adiestramiento con el fin de elevar la productividad y su nivel de vida; la 
mayoría de las empresas desarrollan acciones de capacitación sólo por cumplir con una 
nomiatividad o por justificar u na actividad de recursos humanos. O tras 1 a imparten sólo 
pensando en elevar su productividad y olvidándose del nivel de vida del trabajador. Siendo 
que también debe ser vista como una de las mejores inversiones dentro de la empresa. 

La modernización y los deseos de modernizarse son dos puntos característicos del 
sistema económico, político y social mexicano desde hace tiempo. Por lo que 
consideramos como importante contradicción para estas aspiraciones los bajos niveles 
escolares de la población económicamente activa, los cuales tendrían que superarse para 
satisfacer las nuevas reglas en el mercado laboral y así promover condiciones sociales de 
mayor equidad. 

Además las empresas industriales en México deben preocuparse por elevar el nivel 
de escolaridad de sus trabajadores; pues se requiere más y mejor educación, de lo 
contrario no habrá avances significativos. 

Es por eso, que si los empresarios tuvieran como principal objetivo la formación 
integral del recurso humano, considerando siempre la importancia que tienen la 
capacitación y el elevar el nivel de escolaridad del trabajador; la empresa tendría más 
productividad y se aprovecharían mejor los recursos, reduciendo costos. 

Así también se puede concluir que: 

e Es importante elevar el nivel de escolaridad de los trabajadores, porque al estar 
mejor preparado, tendría más oportunidades para desarrollarse y mejorar sus 
perspecti vas de vida. 

a Si los trabajadores tienen un mejor nivel de escolaridad, su desempeño laboral sería 
mejor, y la empresa elevaría su productividad y su calidad. 

o Con un mayor nivel de escolaridad, la capacitación sería más fácil de transmitir. 

3 Al elevar el ni vel de escolaridad de los trabajadores, éstos entenderían mejor los 
sistemas de operación y procesos de producción. 
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a Además el tener un mayor nivel de escolaridad les da la posibilidad de ascender de 
puesto. 

a Los trabajadores al adquirir conocimientos, habilidades y destrezas se convierten 
en un medio creativo que favorece a la empresa. 

a El trabajador al contar con un mejor nivel de escolaridad adquiere seguridad para 
enfrentar los cambios constantes. 

Por lo tanto los empresarios no deben ver como un gasto innecesario el elevar el 
nivel de escolaridad de sus trabajadores, sino como una inversión. 

La escolaridad y la capacitación tienen en común el aprendizaje; por lo que 
representan, en conjunto, una alternativa real para la superación del individuo; se parte del 
supuesto de que si un trabajador tiene la posibilidad de mejorar su preparación, será 
factible mejorar su calidad de vida en el aspecto individual, familiar y laboral; además 
contará con las condiciones de mejorar su desempeño en el trabajo. 

Igualmente, la capacitación tiene que ir de acuerdo al nivel de escolaridad para ser 
comprendida con mayor facilidad. 

No se debe olvidar que las industrias dependen para su funcionamiento y 
evolución, primordialmente del recurso humano con que cuentan; por lo que el Licenciado 
en Trabajo Social como parte del equipo interdisciplinario de profesionales del área de 
recursos humanos de la empresa industrial, además de actualizarse en conceptos, técnicas 
y teorías metodológicas de formación de personal , tiene un compromiso social; promover 
la satisfacción de las necesidades socioeconómicas y laborales de los trabajadores 
buscando así elevar el nivel de vida del trabajador y la productividad de la empresa. 

También se concluye que la participación del Licenciado en Trabajo Social en el 
ámbito industrial, es importante por que: 

El Trabajador social interviene en tres ámbitos laborales: el gubernamental o 
público, el privado o empresarial y el social; por lo tanto es capaz de intervenir en 
cualquier organismo social. 

Los empresarios desconocen las funciones y actividades que el Licenciado en 
Trabajo Social puede desempeñar dentro de la empresa, ignorando que la intervención de 
este profesionista se da específicamente en e 1 área de recursos humanos; teniendo corno 
objetivos principales: humanizar las relaciones de trabajo, equilibrar las relaciones obrero­
patronales y colaborar en la solución de los problemas que afectan al trabajador. 

El Trabajador Social también elabora y ejecuta planes, programas y proyectos; 
promueve metas y objetivos alcanzables, organiza el trabajo, forma equipos, asigna tareas, 
dirige, supervisa y evalúa tanto internamente como externamente; detecta necesidades de 
motivación, actualización, orientación, capacitación y educación. 
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El Licenciado en Trabajo Social tiene la habilidad para detectar las necesidades de 
los trabajadores buscando junto con éstos alternativas de solución a los problemas que 
puedan impedir el desarrollo del individuo dentro de la empresa, factores como educación, 
capacitación, familia, fatiga, frustración, entre otros. 

Asimismo, cuenta con la habilidad para promover la participación de los 
trabajadores, para hablar ante grupos, para estar en contacto directo con personas, para 
motivar la participación, domina dinámicas para el trabajo con grupos, está capacitado en 
metodología para el diseño de programas y proyectos, habilidad para preparar el material 
didáctico para exposiciones ante grupos_ 

Además participa interdisciplinariamente en el equipo de profesionales del área de 
recursos humanos de la industria, para promover la satisfacción de las necesidades 
socioeconómicas y laborales de la empresa y los trabajadores elevando la productividad y 
los niveles de vida. Esto a través del desarrollo de programas tendientes a mejorar la 
escolaridad y la capacitación. 

El Trabajador Social tiene que estar pendiente de las necesidades de los 
empresarios y de los trabajadores. 

Finalmente el Trabajador Social debe crear conciencia en el empresario y los 
trabajadores sobre los beneficios que trae consigo la relación entre la escolaridad y la 
capacitación. 
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Anexo 1 

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTÓNOMA DE MÉXICO 
ESCUELA NACIONAL DE TRABAJO SOCIAL 

Cuestionario para empleados que participen en el área de capacitac ión 

Objetivo. El presente cuestionario ti ene por finalidad conocer la relación que existe entre la escolaridad y la 
capacitación de los recursos humanos en el ámbito industrial. 

Instrucciones. Lea cuidadosamente 1 as preguntas antes de contestar, marcando con u na "X" 1 a opción que 
corresponda y utilizando letra de molde cuando sea necesario, si tiene alguna duda pregunte al ap li cador. 

EDAD: ___ _ 
SEXO: 1) MASCULINO 2) FEMENINO 
ESTADO CIVIL: 
1) SOL TERO 2) CASA DO 3) VIUDO 4) UNION LIBRE 
5) OTRO: ____ _ 
ESCOLARIDAD: 
1) BACHILLERATO 2) CARRERA TECNICA 3) LICENCIATURA 
4) OTRA ¿CUÁL?: ___ _ 
CARRERA O PROFESION: 
PUESTO QUE DESEMPEÑA_: ________________ _ 

1) Para el funcionamiento de la empresa, enumere del 1 al 4 en orden de importancia los siguientes recursos: 
a) Materiales ( ) 
b) Financieros ) 
c) Humanos ( 
~ Otrm ( 

2) ¿Cómo considera que serian mejorados los recursos humanos para beneficio de la empresa?, a través de: 
a) Cursos de capacitación 
b) Cursos educativos 
c) Ambos 
d) Ninguno 

3) ¿Qué es para usted la capacitación? 

4) ¿Cuáles son los objetivos de la capacitación? 

5) · Considera que la capacitación impartida en su organización beneficia a: 

a) La empresa 
b) Los empleados 
c) Ambos 
d) Ninguno 

6) ¿Por qué? 
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7) Considera que la capac irnción es: 

a) Una inversión 
b) Un gas to innecesario 
c) Un requisito burocrático 
el) Otro: ___________________ _ 

8) ¿Qué ac ti vidades ele capacitación se han impulsado en la empresa el último aiio? 

9) Para la s actividades ele capacitación que se rea lizan en la empresa que tan importante es el ni vel ele 
esco laridad ele los empleados: 

a) Mucho 
b) Poco 
c) Nada 

1 O) ¿Por qué? 

11) ¿Cuándo el personal operativo es contratado por la empresa que nivel ele escolaridad es requerido'' 

12) Existe algún programa o act ividad que apoye a los empleados a elevar su nivel de escolaridad : 
a) Si 
b) No 

13) Si su respuesta es afirmativa ¿Cuál? 

14) Si su respuesta es nega tiva ¿Por qué? 

15) Considera que al e levar el nivel de escolaridad se beneficia a: 

a) La empresa 
b) Los empleados 
c) Ambos 
d) Ninguno 

16) ¿Por qué? 

17) ¿Cuál es el promedio de escolaridad de los trabajadores que acuden a los cursos de capacitación') 

18) Existen diferencias entre los trabajadores con mayor grado de escolaridad y aquellos que ti enen una 
escolaridad menor: 

a) Si 
b) No 
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19) ¿Cuáles? 

20) ¿Cómo benefi c ia ria a la empresa un ma yor ni ve l ed ucati vo de sus trabajadores? 

21) Para los objeti vos de la empresa y del área en que usted se desempeña, es importante que e l 
trabajador incremente su: 

a) Esco laridad 
b) Capac itación 
c) Ambas 
d} N inguna 

22) Cuando e l trabajador incrementa sus ni ve les de conocimiento, beneficia a: 

a) Eleva r la productividad 
b) Elevar su ni ve l de vida 
c) Ambos 
d) Ninguno 

23 ) ¿Por qué? 

24) Cree que existe a lguna relac ión entre la capacitac ión 1· el ni ve l esco lar de sus trabajadores: 
a) Si 
b) No 

25) ¿Por qué? 
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Anexo 11 

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTÓNOMA DE MÉXICO 
ESCUELA NACIONAL DE TRABAJO SOCIAL 

Cuestionario para empleados a nivel operativo 

Obje1ivo. El presente cuestionario tiene por finalidad conocer la relac ión que ex iste entre la esco laridad y la 
capaci tación de los recursos humanos en e l ámbito industrial. 

Instrucc iones. Lea cuidadosamente 1 as preguntas antes de contestar, marcando con u na " X" la opción que 
corresponda y utilizando letra de molde cuando sea necesario, si tiene alguna duda pregunte al aplicador. 

EDAD: -----
SEXO: l) MASCULINO 2) FEMENINO 
ESTADO CIVIL: 
l) SOLTERO 2) CASADO 3) VIUDO 4) UN ION LIBRE 
S)OTRO: ____ _ 
ESCOLARIDAD: 
l ) PRJMARJA COMPLETA 
3) SECUNDARJA COMPLETA 
5) BACHILLERA TO 

2) PRJMARIA INCOMPLETA 
4) SECUNDARIA INCOMPLETA 

6) CARRERA TECNICA 

7) OTRA ¿CUÁL?: --~---­
PUESTO QUE DESEMPEÑA: - - -----------

1. ¿Qué es para usted la capacitación? 

2. Ha participado en cursos de capacitación en esta empresa: 
a) Si 
b) No 

3. ¿Cuáles? 

4. La capacitación que ha recibido ¿ha contribuido a mejorar su trabajo? 
a) Si 
b) No 

S. ¿De qué manera? 

6. Sugeriría recibir algún curso de capacitación en especial para mejorar su trabajo 
a) Si 
b) No 

7. ¿Cuál? 

8. ¿Cómo calificaría la capacitación impartida en la empresa? 
a) Excelente 
b) Buena 
e) Regular 
d) Mala 
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9. ¿Cree usted que su nivel escolar afecta en la capacitación que rec ibe? 
a) Si 
b) No 

1 O. ¿Por qué? 

11. Considera importante elevar su nivel de escolaridad: 
a) Si 
b) No 

12 . ¿Por qué? 

13. ¿Cómo beneficiaría a usted elevar su nivel de escolaridad? 

14 . Entre sus objetivos personales ¿ha estado el de elevar su nivel de esco laridad? 
a) Si 
b) No 

15. ¿Qué ha hecho usted por elevar su escolaridad? 

16. La empresa promueve elevar su escolaridad: 
a) Si 
b) No 

17. ¿Cómo? 

18. ¿Considera usted que en la empresa existen oportunidades de desarrollo persona l? 
a) Si 
b) No 

19. ¿De qué tipo? 

20. Cree que existe una relación entre la capacitación que recibe y su ni ve l de esco laridad: 
a) Si 
b) No 

21. ¿Cuál? 
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