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Introducción. 

Desde tiempos de la Revolución Industrial nos damos cuenta que por la 

falta de capacitación y adiestramiento adecuados, la producción era 

muy deficiente: he aqui la necesidad vital de llevarla a cabo. 

Si la capacitación y adiestramiento se efectúa a travéz de los capacl 

tadores internos de una empresa el costo será menor al que resultaria 

si lo efectuara utilizando los servicios de capacitadores externos. 

Esta comprobado que el Licenciado en Administración, que por su form~ 

ci6n profesional, es el personal adecuado para llevar a cabo dicha t~ 

rea, con mayor efectividad. 

Dado el grado de desarrollo e importancia de las empresas mexicanas y 

según las estadísticas, estas muestran generalmente una capacidad i_!! 

feriar a la planeada, por lo que se considera de vital importancia c~ 

pacitar, adiestrar y entrenar al personal que labore en cualquier tl 

po de empresa, para. que de este modo el empleado conozca a fondo sus 

actividades a desarrollar, as! como la responsabilidad, derechos y .2 

bligaciones que al respecto tenga y pueda trazarse, en un momento d~ 

do, el plan adecuado de trabajo que le permita obtener el mejor y ó.E 

timo rendimiento para bien de la empresa y a él mismo, ya que cono 

ciendo a la perfección los medios y recursos con los que cuenta, e_!! 

tará en posibilidad de mejorar el área de trabajo en la que labora, 

lo que traerá, consecuentemente, superación en la empresa, mayores .!! 

tilidades y el obrero u trabajador se sentirá mas satisfecho y seg~ 

ro al realizarlo. 
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El mercado de trabajo nacional está dado por veinte millones de pers.2 

nas, que constituyen la población económicaJ11ente activa de los sete.!!. 

ta millones de habitantes que tiene México. SegOn Onicamente 3.5 anos 

de promedio, grado de instrucción, es decir, que la gran mayor!a no 

ha concluido siquiera la educación primaria•. 

¿ c6mo puede otorgárseles empleo si no tienen la capacitación para d~ 

sempeftarlo en forma eficaz y productiva ?. 

Es evidente y urgente la capacitación y el adiestramiento en todos 

los sectores de la actividad económica, sin tener un presupuesto muy 

elevado. 

La razón por la cual se basan las empresas para establecer sus progr~ 

mas en el área de recursos humanos, ea utilizar a los capacitadores 

internos, que como es lógico suponer, este recurso humano representa 

un costo para la organización, pero sin duda alguna este egreso será 

inferior al de contratar a capacitadores externos. 

La presente investigación requiere de llevar a cabo una comparación 

posterior, la cual nos permitirá conocer si se prefieren a los cap~-

citadores internos o externos, as! como comparar los costos de una y 

otra a fin de relacionarlo con el beneficio que aporta a la actividad 

productiva de la organización. 

* Facultad de Contaduria y Administración. Sección del Centro de 
Xnvestigación. Suplemento especial Mayo/Agosto 1981. 
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capitulo I. Antecedentes. 

Es conveniente hacer notar que el análisis costo-beneficio no se ha e.!!. 

tu.di.id;); lo '~Úficiente como para que sea un tema del dia en las empr.!_ 

sa~.:.'m~,c'~~~na:s,· ya que es poco lo que se ha visto en la actualidad al 

respec.to ·:e'n: fe'chas anteriores, por lo que se consideró pertinente abo.!; 
. . -, 

dar ·el tema, ·con el fin de tratarlo dar a conocer de una forma clara y 

sencilla, .as1· coÍnci el explicar los pros y contras de tal relación. 

Por lo. regula·.:.::: ;las empresas se han venido desarrollando sin importa.!; 

les cómo los obstáculos se les hayan presentado, as! como su solución 

y quizás por este motivo los pasaron por alto, en su carrera contra 

el tiempo algunos requisitos, ent
0

re estos omitieron el beneficio que 

en ellas recaeria al implantar la capacitación, llevada a cabo por c~ 

pacitadores internos. 

Desde luego que no todas las empresas cuentan con un centro de capac_! 

taci6n, o tal vez no se les.haya ocurrido crearlo por diversas causas, 

pero dada la experiencia se cree que es el momento oportuno de que lo 

mediten y determinen llevar a cabo esta tarea, que de ninguna manera 

será cosa fácil pero que representa para ellas, un gran beneficio. 

La cuestión es estudiar el caso, planearlo, integrarlo, organizarlo, 

dirigirlo y controlarlo, es decir, implantar un modelo administrativo 

para que los beneficios los obtengan a la brevedad posible. 

Todo lo anterior lo podemos constatar con empresas que en la actual_! 

dad han tenido el tino de tratar de implantarlo y por tal motivo se 

puedan considerar como empresas competitivas y actualizadas. 
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¿ cuál ser!a el fin de una empresa ?. una respuesta muy sencilla ser!a 

la de suponer que en primer lugar poder llegar a sobrevivir anta la vg 

racidad y competencia de las más grandes, es decir, las trasnacionales 

siendo éstas las más poderosas. Si logra este paso, ya tendrá alcanz~ 

do un 50% de su objetivo. El lector podr!a preguntarse, ¿ porqué es e..!!. 

te su primordial objetivo ?. Bien, en nuestro pa!s, asi como aparecen 

cientos de ellas en un afto ( pequeftas y medianas ) no debemos olvidar 

que muchas empresas empezaron por ser pequeftas, después medianas y 

por dltimo grandes, de las cuales sucumben ante las grandes hasta un 

60% de forma irremediable. 

La respuesta es muy sencilla, carecen de los medios más esenciales p~ 

ra su desarrollo, entre los cuales se encuentra la capacitación: los g 

tros medios son espec!ficos y dependen del ramo que tenga dicho or~ 

nismo. 

ia~solución a este problema no es implantar estándares de trabajo, ni 

formar un sindicato u otra salida falsa, la solución se encuentra en 

la misma empresa, es decir en el mejoramiento de la relación obrero-

patronal. 

Por lo tanto me permito hacer una atenta y cordial invitación a tg 

das aquellas personas que lean esta tesis con el fin de que puedan e.!l 

centrar la manera para llevar a su empresa al triunfo y de esta forma 

considerarla como una de las mejores empresas. 
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I.l Terminoloqia básica. 

Los tér:ninos educación, entrenamiento, adiestramiento y capacitación 

son los que se manejan en este trabajo por lo que es conveniente dar 

una·definici6n de cada uno de ellos, para que se le facilite al leg 

tor su comprensión. · . .-:"· 

I; 2. Educación. Es la adquisi~0Í:6~~J.i~electual por parte de un indid.i 
.. -¿ ".···:-·.·;-f<:',?_;·*··<' 

duo, de los aspectos ·técnicos,'':.;'cientificos y humanisticos que le r.Q 
~- .-·-.. -' ·:' .· :.~:·'-,· 

dean. Entre los biénes ·~~¡;;¡;~~,Í~·~;~~tá el manejo de utensilios y h~ 
·._.·; ~-/·:·.;·:-_.:.-~7:\)~~V.r~1í~~-:~~::;::-~;·'.:;i¡\::\:: _:: · 

rramien tas, .asi cómcii;cáracteristicas 'personales consideradas válidas 
:·_._\- :~:~i:·:~<~;t,~)9_~-:;~f;~~}:~~:0.:·rr~r:~· :·'.:'::-: ·:, _ 

en la sociedad .. (.;7~g~7os·hábit~s;;·c.arácter, etc. ) 

Es importante/~~~i~S~~}~~!H~~,ft~/ultura. Tiene aquí un significado 

antropol6gic.o;,;es:to~o[~q.llE!l.l~c.que. el hombre ha creado o descubierto, 

comprende 'por··;~~~~¡;;·;~0~t~2.~i~~cimientos ·y la tecnologia asi como el gu_! 

tb a~ttsti~c/'~Ts~Jl'l'~ido humanistico, las costumbres y los hábitos. 

Í?u~d·e·d~:~ir'~e' .eritc:inces que educarse es hacerse más humano. Es válido 

i;'~k;{~';;'.J·~~i una cultura mexicana, en cuanto que existen costumbres, ag 

'fittides'y'valores propios que no son comunes a otros paises. 
·:' ,:>· /,''• 

.-;'«? :L~:~ .. ~du"c:~~i6n es un término genérico que indica, como se apuntó la a_g 
•;-··.y ...... 

' . ·~:~i'sición de los bienes cultura les. En las organizaciones, con fr~ 

".: <·'~uencia se trata ll.nicamente de proporcionar conocimientos o habilid_!! 

des especificas. 

I.3. Entrenamiento. Nombre genérico. Entrenarse significa prepararse 

para un esfuerzo fisico o mental, para poder desempeftar una labor: C.Q 

mo se ve, el entrenamiento forma parte de la educación. 
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:i:.4. Adiestramiento. ·Es proporcionar destreza en una habilidad adquj, 

rida, casi siempre mediante una práctica mas o menos prolongada de 

trabajos de carácter muscular o motriz. 

:i:.s. capacitación. Es la adquisición de conocimientos, principalmente 

de carácter técnico, científico y administrativo. 

:i:.6. Efectos .9.!!, la capacitación .!.!l el individuo ::t..!.!!. empresa. Para e~ 

pezar vamos a deftriir :i;i .·p~l~bra efecto, desde un punto de vista admj, 
~ .. - ... ,·. . -. . . 

nisi:rativo. ;,Él'·e~eé't:~(·~fl;(~i ·resultado de lo planeado". La empresa s1!_ 

beedora de los benefic~~s;· de! la .·c<:>pacitación, buscará los cursos de 1! 

cuerdo a sus plalle;,:d~producción. 

sabe que el individu,o necé.sita trabajar, así como está conciente de 

que le es indispens~~-{~':J?ára. la consecución de sus fines. si ésta e.m 

presa no plánea ;·de forma ordenada sus objetivos no estará en condj, 

cianea· de c;;,mpet.ir 'con las· demás. Por lo que se estará condenando a 

ser·una empresa•deficiente. 

En la actualidad las empresas necesitan tener una planeación a largo 

plazo, esto es, a 20 o 30 anos* y en México es de B a 10. 

*E~te plazo no se puede aplicar en México (20 a 30 anos), ya que car~ 
cernos de toda su infraestructura (países desarrollados). Es decir, que 
en esos países altamente industrializados si se puede aplicar una pla 
neación a largo plazo (hasta 30 anos). Por desgracia en México se C1!_
recen de muchas cosas, tales como una buena planeación, dirección, ~~, 
coordinación, etc •• constantemente se están cambiando las políticas 
que rigen a nuestro país, y más ahora que nuestra moneda se está d~ 
valuando a diario 17 centavos. Un país con un alto grado de desarr2 
llo, tiene toda la maquinaria necesaria para poder satisfacer sus d~ 
mandas actuales y futuras. Por ejemplo citaremos a Estados Unidos, 
este país está almacenando petróleo en cavernas artificiales para que 
en el futuro no sufra un cambio drástico su economía; a esto le llamo 
una acertada programación. 
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Des.de luego, los efectos·. no se dan solo en la empresa y el individuo 
--;. _··,' :.· .- . . 

sino también en ·1a socié'dác, en l.a econom!a y política. 

cualldo<.~n·'iridiv~d~o, in~res~ a una empresa, se le pide que tenga los 

conoéin\iérii:O'.;'; ~de~~¡~c;;:;·:del. puesto que pretenda desempei'lar. 

El trabajadÓr'·a.1:~0 ~ori~éér las diferentes actividades a realizar ~ 
. ':•' - .·. ' ... :-, 

ra el. puesto que'';;-sp;i.~a,. e~tará sujeto a una previa explicación de 

todo l.o.refere'llt~;ai~á1éa, ,en la cual trabajará. 

¿ Qué es lo que, se e~,P~~a .del. 'individuo o trabajador ? • 

En primer lug~~,' ~~·,·~,~~~~•una acción positiva, así como interes para 
<'/1.;~.:,..:·-~- ,• ~[o' 

desarroÚar sl.Í: traba:Íc»:::·~c>.r;o't:Z:o'..:l.~C:Ío el. fin que persigue la empresa 
·:,~ ~-' -. ,' :" ·.· .. --~--. ·:<-. , · .. ~.-:,",,.· .. ' 

:~~~·1~:~;~,~~\'..~.t~i~··f,{·:~~~~J~~fafu~l\~t?~frn~ rinda al máximo sin por esto, p~ 
sar.;por .alto"•,que;.e1·•,,trabajador' no es una máquina ni mucho menos un e.!!. 
t\, '>·~:~ '.e, :: :_;~; C- ~-;· • ..:_: '~f.~;:,.. ,. ~···;.:_~~-~::'.':2!" •; 

'gra·nE!;:ae •éat·a:.:.''Po.r, lo. que el. empleado tratará de cumplir con su e.!!! 
,, . ,. ,.,._ ;;;~·;p ,:·" :•-'. : ;.>:' 

· ¡:>léa'..'·; .,,, . é:• 
-_•, •. \-•-C.•·.o •.. ,• .•. _,• <.-._,, 

:J,"or'otr.ó')áao·;· la empresa siempre buscará un aumento de su producción 

a;,t;~·~é'~ld~·'i_'~ productividad de los trabajadores. Es importante citar 

que; !lo 'todas l.as empresas persiguen el mismo fin, ya que estas se su,!! 
!". ( 

diviaéri'. en empresas lucrativas y no lucra ti vas. De cualquier forma las 

d~s :·llec~~i.tan funcionar de l.a mejor manera posible para la consecución 

.. ·a~' sus fines. La capacitación se hace de esta forma indispensable. 

A continuación se enwneran algunos aspectos del individuo como efe~ 

tos de l.a capacitación y de la empresa. 

Trabajador 

a) Mejor conocimiento del. trabajo a desarrollar. 

TESIS CON 
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b) Mayor aprovechamiento de los recursos empleados. 

c) No se sentirá enajenado al estar trabajando. 

d) Estará apto para la toma de decisiones inherentes al puesto. 

e) Podrá aspirar a una promoción a futuro. 

f) Podrá fungir como capacitador habilitado en el momento debido. 

g) Se mantendrá actualizado. 

h) Estará situado en el contexto económico y social de la empresa. 

Empresa. 

a) Aumento er. la producción. 

b) Disminución de costos. 

c) Disminución. del indice de accidentes. 

d·)< Disminución de la rotación excesiva de personal. 

e) Se mantendrá actualizada y competente ante las demás empresas. 

f) Mejoramiento en las condiciones de trabajo. 

A continuación se explicarán cada uno de los efectos de la capacit~ 

ción del individuo y la empresa. 

Trabajador. 

a) Mejor conocimiento~ trabajo~ desarrollar. Para explicar este ª.!! 

pecto se tomará un ejemplo: Si a un zapatero se le capacita previame.n 

te del armado de un zapato, instruyendole de la forma más adecuada, p~ 

ra que as!, establezca una secuencia lógica en su elaboración. De esta 

manera sabrá que es lo que deberá evitar, estableciendo un control de 

calidad, que seria básico para que se pueda consumir el producto. (ve.!! 

derse. También podrá aprovechar mejor su tiempo y ademas autorrealiza.!: 

TESiS CON-/ 
FALLA DE ORJ!fil'U 



7 

se,como persona activa en la Qlllpresa. Esto es como consecuencia del 

reforzamiento adquirido en las horas de trabajo-capacitación. En los 

casos en que los trabajadores tengan conocimientos previos a desarr_g 

,, llar se complementar~ su conocimiento. 

b) Mayor aprovechamiento de los recursos empleados. El trabajador po 

drá aprovechar al máximo, todos los materiales que intervengan en la 

producción; sabrá en que momento utilizarlos y en que medida economi, 

zarlos. Es lógico suponer esto, ya que al saber de donde provienen 

las mermas, tendrá conocimiento de cuándo se vayan a presentar, por 

lo que tratará de evitar a menudo que esto suceda. 

c) !!2 .!!.!!!. sentirá enajenado al ~ trabajando. Esto quiere decir que 

en muchos. casos se trabaja, pero no se sabe a ciencia cierta para qué, 

esto quiere decir que no está identificado con la empresa. 

Esta situación es perjudicial para ambas partes, porque aparte de que 

se refleja en la producción el empleado, demostrará falta de interés 

en el desempe~o de sus labores. Por lo que seria deseable de que ªE 
quiriera ,una noción mas clara de lo que esta haciendo: ¿ cómo y para 

que ? • 

Hay que hacerlo copart!cipe de los logros de la empresa, de diferentes 

maneras, siendo una de éstas la remunerativa, para que de esta forma 

se consiga un beneficio bilQteral. 

d) ~ apto para ~ ~ E,!!, decisiones inherentes il puesto. Esto 

es, cada trabajador cuando labora, se le pudiera presentar alg6n pr.2 

blema de cualquier !ndole. Si no sabe cómo resolver este problema, al 
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al no estar capacitado, correrá apreguntarle al encargado de la se.=.. 

ción como resolverlo y cuando regrese, los danos sean cuantiosos. 

De otra forma, estando capacitado se podrá evitar que esto suceda 

obteniendo de esta forma una mayor seguridad al trabajar. 

e) Podrá aspirar~~ promoción~~- con el tiempo las persa 

nas de cualquier empresa, es normal que quieran progresar dentro de 

ella, pero para esto, es necesaria su capacitación previa al desem 

peno de cualquier actividad. Después de la implementación de un cu~ 

so de capacitación, podria ascender con una mayor facilidad. 

un ejemplo ttpico sobre este aspecto serta cuando una empresa fuera 

a introducir a la empresa nueva maquinaria, nuevo~ procedimientos a 

desarrollar, etc •• 

En este caso el beneficio serta también para ambas partes. 

f) Podrá fungir .E.2!!!2 capacitador habilitado en~ momento que~~ 

quiera.La situaci6n anterior es muy comGn hoy en día. En todas las e.!!! 

se requiere que las personas de un mismo departamento, conozcan las 

actividades de sus companeros, porque si se llegará a presentar la 

oportunidad de que se sustituyeran, puedan desempenarlo el tiempo qu~ 

fuera necesario, sin mayores problemas. 

Es decir, se dice capacitador habilitado, porque un empleado capacit~ 

do, podr1a desempenar la función hasta cierto punto, de un instructor, 

sin serlo formalmente y de forma espontánea. 

Esta es una gran ventaja para ambas partes, ya que de esta forma 

se aprovecha al máximo al trabajador, y él conoce 2 actividades. 
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g) ~ mantendrá actualizado. oada la competencia que existe entre t..5! 

das las empresas, cada d1a se descubre algo nuevo, se adhieren perfe.s: 

cienes a los sistemas vigentes, se derogan otros tantos, etc. Por lo 

que es muy importante capacitar al personal que labore en ellas, o de 

lo contrario podr1a suceder lo que aquél refrán dice renovarse o mJ;! 

rir. Esto es para toda empresa que quiera mantenerse dentro de la CO.!!! 

petencia, por lo que es necesario que mantenga actualizados a sus i..!! 

tegrantes a travéz de tales cursos de capacitación. 

Esto como es de suponerse, le producirá dividendos a la empresa, sie.n 

do más competente el trabajador y también la empresa. 

h) Estará situado.!!.!!. el contexto económico :::t.~~~ empresa.M_!! 

chas veces el trabajador no está consciente de la importancia de las 

labores que realiza (falta de interés),·¿ qué importancia tiene la 

empresa para la sociedad, de lo que de ella pueda derivarse en térm_! 

nos económicos?.Como consecuencia de un curso de capacitación, entr~ 

namiento y adiestramiento, un trabajador creará conciencia, lo cual 

en la actualidad es lo más importante, porque de esto se derivan m_!! 

chos beneficios. Este es un problema muy grande, porque la falta 

de concientización masiva, es lo que deriva grandes pérdidas, para la 

sociedad, y sobre todo en las empresas, es la prinSipal causa de pé_!: 

didas. 

Empresa. 

a) Aumento .!!.!l ~ producción. Uno de los principales beneficios ea 

ésta mejora, la cual incrementa la producción. Toda empresa busca un 
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un alto rendimient~· en el personal para conseguir este objetivo. Esto 

se logra a trá:véz ·de ciursos, que deberán ser apegados a las necesid.!!, .. 

des reales de la empresa, las cuales lleven a maximizar la mano de _g 

bra utlizada en la producción. Esto es el resultado de obtener un 

conocimiento más detallado de la maquinaria emp1eada, procedimientos, 

técnicas etc •• 

Este beneficio es más para la empresa que para el trabajador, porque 

se uti1izara al máximo al trabajador, con un menor esfuerzo. 

b) Disminución ~ ~· Practicamente los costos que se pueden di_!! 

min.uir, ·son todos los que intervienen en el proceso productivo. 

Las actividades bien planeadas, organizadas, estrucutradas, son las 

que mejor rendimie"!tós traeran a la empresa, a corto y largo plazo. 

Por consiguiente, un empleado desperdiciará menos materia prima, ..!!. 

provechará mejor su tiempo, el material tendra un mejor acabado y su 

demanda será mayor, la maquinaria tenderá a durar un poco mas por el 

uso adecuado, los energéticos se aprovecharan mejor, se podrán alca.n 

zar los objetivos más facilmente, los desperdicios se disminuiran con 

el mejor aprovechamiento de los materiales, etc. como se podra ver 

en·todas partes se vislumbrarán mejor!as de lo que nos cuesta producir. 

c) Disminución del ~ ~ accidentes. Principalmente la capacit.,!!. 

ci6n, trae consigo, un mejor uso de las herramientas. 

Este rasgo es uno de los principales factores de pérdidas tanto hum_!! 

nas como materiales, de los; cuales se derivan grandes cantidades de 

dinero, tiempo perdido, gastos médicos, disminución en 1a producción, 



11 

etc •• Por lo que es una obligaci6n de la empresa el adiestramiento 

adecuado apriori, y as! el trabajador podrá manejarlas mejor, util..!, 

zando el equipo adecuado. vale la pena mencionar que es importantis..!, 

mo, no descuidar este aspecto, ya que es básico para cualquier or~ 

nizaci6n. 

d) oieminuci6n ~~rotación excesiva de personal. Una de las causas 

en este rubro, es la falta de capacitación adecuada en el personal. 

Es básico que el trabajador conozca a fondo sus actividades, y asi 

pueda dejar de pensar que el otro puesto es mas importante que el S.!:! 

yo, ya que todos los puestos son importantes en la empresa. 

Un trabajador con los suficientes conocimientos para poder desempeHar 

su trabajo, es más productivo y recomendable, que uno que no sepa lo 

que se hace en su puesto. 

Esto evita que se desubique al personal, y es que en un curso de C.!!, 

pacitación se explican todos los detalles, por lo que el empleado 

estará en condiciones para poder decidir, desempeHando de forma ad_2 

cuada su rol de trabajo. 

e) se mantendra competente ante~~ empresas. como es de espera¿;:.J 

se, una empresa que capacite a su personal, estará adecuadamente info¿;: 

mada de las innovaciones que surjan, en el mundo tan revolucionado en 

que se vive hoy. Sirviéndole esto, para que pueda sobrevivir y de el! 

ta forma pueda evitar que desaparezca. Se podrta citar alg6n ejeJ!!PlO 

FICTICIO de una empresa armadora de autos, que por la falta de infol:: 

maci6n se quede atrás de otras que en forma constante se actualizan. 
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f) Mejora ~ ~ condiciones de trabajo. Este aspecto es logrado gr~ 

cias a las necesidades detectadas a travéz de una investigación muy 

minuciosa. Lo cual origina cambios efectuados en la renovación de m~ 

quinaria, métodos, sistemas, etc •• 

Es necesario llevar a cabo una revisión periódica de las instalaci_g 

nea, luz, maqu:Í.naria, darle el mantenimiento adecuado a todo aquello 

que esté ligado al proceso de producción, sea cual fuere el fin que 

persiga la empresa; para que de esta manera se mantenga una profil_! 

xis industrial. 
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capitulo II. Descripci6n, disefto metodológico~ análisis S2!!.É2-

beneficio • 

. El an4lisis costo-beneficio en la capacitaci6n puede entenderse c~ 

mo la actividad que consiste en estimar los costos de los programas 

de adiestramiento y compararlos contra el valor de los beneficios 

que el mismo programa aporta a la empresa que los implementa. 

concepto ~ ~· El hecho de que haya preferencia por consumir d.!!_ 

terminados bienes y servicios significa que se tiene prioridad por 

éstos, cuando se trata de seleccionar entre otros de donde surge el 

costo econ6n.ico, conocido también cOlllO costo de oportunidad o costo 

implicito. 

Por tanto el costo de oportunidad de un bien determinado se define 

como la cantidad de otro bien que debe sacrificarse para producir el 

primero. 

Además del costo impl!cito en que se incurre en la producción de un 

bien, existe un costo privado o explicito privado por los precios de 

los recursos utilizados, y dependiendo del empleo de estos al produ 

cir un bien, podrá definirse si se incurre en un costo fijo o vari~ 

ble as! como en un costo directo o indirecto. 

Se dice que se incurre en un costo fijo cuando el nivel de empleo de 

un determinado insumo no cambia. El costo fijo total es entonces, la 

suma de los costos explicites e impl!citos. 

cuando el nivel'de utilización de ciertos insumos si varia, éste se 

traduce en un costo variable, y el costo variable total será la suma 
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de los costos incurridos 'al emplear este tipo de insumos. 
·- .-. - ·- . ·.· 

en la ,realización áe ,u~·· proyecto se requiere del. empleo de mano de 
- ::: : :~·"·_,:; '_. :· ._> ·• ·' 

obr'."·.' máqúinaria y otros 'factores, por lo que en ocasiones resulta 

, corive~ierite·'}';~¡:;i~ri'áe,.Íos, costos directos e indirectos que intervi_!! 
: . . :· ·~~·::.~'.-: :)~.~ ~,~: 'i:-.:· .. ~·~ ':.\.-":::; ··._,; ;;:{~ .. ::-· :~:=:.: -: . '- ?:. '. .... 

nen.· '7.n ;.el':. proceso.:_'de .producción. 

:í;:i\'da;,·~a'd{~:~'~~~tde una actividad es l.a suma de los gastos por co.n 
"l'f' ' r·' ';.'>,': ... ,' 

.. ~a·~~o}d'.;;·: ;n'ári'J'~de .ól:ira directa, materiales y equipos que son ne ces!! 

:: rl'b~·: ~~;J{~~~~~¿~~la:, 
.,,,i.o~~~~'J!'fa•~·ihaif~c:t1¡:,~ ~s~án constituidos en su generalidad por los 

·: ····;~~}~!~lif ~l~:~~::r:,:::~::::~:.:.:~::·::: :,::,::::·::· 
:,;,:}~: ,)4"( ':: ·,;'.'.'-, ; ; 

.·;,()¡)":'~sados 'directamente en la producción y que pueden medirse asig 
"o' ' -1;'.- '.~:' 

'nári'doie.s ·unidades especificas de costo. 

El. 'costo directo de la mano de obra lo constituyen las retribuciones 

·salariales a l.os trabajadores que están directamente dedicados a la 

producción. 

Los •3astos generales de fabricación son aquellos en los que se inc_!! 

rre en todo el. proceso de producción en su conjunto, y se tienen que 

distribuir entre todas las unidades que intervinieron y represent!! 

ron el costo, .haciendo para ello un ajuste lo menos arbitrario posible. 

2.1. oe'terminación del~ E_!!! adiestramiento. 

Al. igual. que en la producción de un bien, en estas acciones de adie.J! 

tramiento se tiene un proceso de organización y desarrol.l.o donde es 
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necesaria la utilización de recursos y, por consiguiente, se busca 

una óptima asignación de ellos. El costo total estará constituido 

por la suma de los costos fijos y variables o directos e indirectos, 

en que se hall~ incurrido durante el periodo de la acción, segan los 

insumos presentados. 

El análisis del costo-benefic.io puede ser enfocado desde dos momentos 

sobre la linea .del tiempo que sigue el adiestramiento: primero,,usual 

en la toma de decisiones, se efectaa antes de realizar la acción, Pª.!: 

tiendo de una serie de supuestos lógicos e hipotéticos, y el segundo, 

que constituye un criterio de evaluación en términos financieros, es 

el que realiza después de haberse llevado a cabo la acción, donde ya 

se tienen datos reales producto de la experiencia vivida. 

El procedimiento para la estimación del.costo total, será tan det~ 

llado y preciso como lo demanden las necesidades y permitan los recu.!: 

sos disponibles de la empresa. 

~ Identificación~ insumos. 

En un principio tendrán que identificarse todos y cada uno de loe i~ 

sumos de la acción de adiestramiento y capacitación que repercutan en 

un' costo, los cuales dependerán de las caractertsticas bien eepecif.! 

cas que cada caso representa. 

A continuación se presenta una lista de los insumos considerados como 

más generales, es decir, que se dan casi en cualquier caso de adiestr~ 

miento, sin tratar, obviamente, de agotar todos y cada uno de los que 

se presentar1an en cualquier acción. 



16 

considerando las tres etapas más importantes de un proyecto de adie..!! 

tramiento, se tiene: 

Planificación 

- sueldos personal responsable. 

Honorarios por asesoria. 

Gastos que implica la determinación de necesidades de adiestramiento 

y capacitación ( DNAC 

Ga.;tos administrativos. 

Eje~~~iÓn .· . 

. -:.!·~'>.: "•F 

-, ~a~~.i.h.~r~~/ l'}~itÍip(; (incluye mantenimiento y depreciación). 

· - :i:.Oi:;á1'~;;·~~á~~.1.aciones. 
, .. ..;·l 

M.; t~~f~ l<uél~~~ico. 
:-, ;-... 7-2-, .-t .. _-'.:-:¡ ·-·" :-.. --. ·,;;. - - - ~ 

,Im.~~r;~;~~·.~~l'.!.f~~~~· .si éste es impartido por una institución es~ 

·' ~~f t!~~~~I1t~!~ir:E&!i~~!· ¡:s P::::::::n:r::::::v::. programa de 

;.t!~ri~~i:>rt~s 'y ·~:iá. ti'c~~ de los participan tes, cuando la acción se 
,_., . •:·· -.. < .... ~ -! ' 

d.isárrolÍa iü~.;;21 del. lugar ae trabajo. 

Evaluación. 

- Personal responsable. 

- Asesores. 

Materiales. 
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- Conceptos administrativos, etc •• 

una vez identificados l.os insumos de la acción especifica de adie~ 

tramiento, se hace una cl.asificación de dichos insumos, y, dado que 

éstos repercuten en un costo, se consideran varias cl.sificaciones.de 

costos, de entre l.as cual.es se adoptara aquella que facilite la est,! 

mación de éstos y con base en l.a información de que se disponga. 

clasificación ~ ~· 

Los costos fijos son aquel.los que se presentan independientemente del 

nCíJnero de personas por adiestrar o capacitar. 

Los costos,variabl.es son aquellos cuyo costo total se modifica en tanto 

como varia el nCíJnero de personas por adiestrar o capacitar. 

Los costos indirectos son los originados por insumos que se relacionan 

con la acción, pero no en una forma estrecha. 

Los costos directos, son los originados por los insumos que estan rel_l! 

cinados estrechamente con l.a acción. 

Sin embargo cabe anotar, que por las caracteristicas del. adiestramiento 

no se puede general.izar cuáles costos corresponde~ a l.os fijos y cuales 

a los variabl.es, ni cuáles a l.os directos y cuales a l.oe indirectos, ya 

que cada situación especifica de adiestramiento tendra diferencias en 

cuanto a la identificación de los costos de acuerdo a las clasific_l! 

cienes mencionadas. 

2. 2 Determinación del cos.to .despu4!s .~ haberse llevado .!!. cabo .!!.! adies 

tramiento. 

Es necesario recordar que nos avocaremos al análisis del costo-benefJ: 

TESIS CON 
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cío como una herramienta de evaluación en términos financieros, la 

cual se efect!la una vez que las acciones se han llevado a cabo. 

Aqui.ya.se está en condición de determinar una cantidad real puesto 

· ·q.;e··:la.:ac·ción ya fué realizada, además de conocer en este caso la ca.!! 
"' .. ·:\ ~> .. :;•.'.; ·<<'.~ . ,· . 

··;:J:;~,c:I_'.'.d .:real englobada, se conoce el momento en que fueron presentados los 

... ·,., ~-.J~-·f~·~,;,._·' por lo que tínicamente se tendrán que recopilar todos los datos 
. i"~"? ; !'·!1:-~1':' .... 

,.:·._.: 

referntes al renglón de costos del programa de adiestramiento y por E 

tro lado, la fecha en que se presentaron. De esta manera, el costo 

total (CT) resultará si se suman todos los costos parciales incurrl 

dos durante el tiempo de vida del proyecto. 

concepto ..l!: determinación ~ beneficio. 

La forma en que puede expresarse el beneficio resultante de una deteE 

minada acción, varia en función de ésta, sin embargo, lo que se e.!! 

tiende por este concepto, aun cuando generalmente no está explicit~ 

mente formulado, es aquello que se obtiene a favor después de haberse 

realizado determinada acción. 
. . 

2.3 ][!beneficio!!!!~ adiestramiento. 

El concepto de beneficio varia de acuerdo al marco desde el cual se 

analice, y la utilidad que pretenda dársele a cierto estudio sobre el 

tema. 

En el caso del adiestramiento sus múltiples beneficios no excluyen de 

ser clasificados seg!ln varios puntos de vista, ya sea que se consideren 

retribuidos a la economía, al gobierno a la empresa o al individuo. 

TESIS CON 
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Determinación ~ beneficio ~ adiestramiento. 

Para estar en condiciones de establecer una comparación entre los 

costos y los beneficios de una acción de adiestramiento, es necea~ 

rio que ambos se encuentren medidos en unidades comparables. 

Obviamente que en acciones con caracter!sticas tan peculiares como 

lo es la capacitación, resulta de gran dificultad medir estrictame.!!. 

te todos los beneficios que se desprenden, ya que presentarán alg..!:! 

nos que definitivamente no pueden cumplir con lo anterior. Por ta.!!. 

to, se estima conveniente estipular que, por beneficios de'· adiestr~ 

miento se entender4 exclusivamente aquellos que puedan ser medidos 

cuantitativamente, esto es, en términos monetarios. 

A nivel de empresa existen básicamente dos grandes áreas de observ~ 

ción de resbltados obtenidos; una es de menor objetividad que la .2 

tra, pero con esto no queremos decir que sea en ella donde se care_!i 

ca de indicadores cuantitativos. 

La primer área es la de Actividades productivas y ventas, y la segu.!!. 

da la de relaciones interpersonales o conflictos laborables, en el 

control de personal. 

En esta parte, como en la determinación del costo, se sugiere trab~ 

jar con precios constantes de un determl.ud .... u año, par"'i.euao de que 

el presupuesto.de costos es anual, y ·las variaciones se deben de e.!!. 

globar, para despues dividirse entre el total de duración del a~o. 

2.4 oeterminaciOn ~ benericio despues.~ haberse realizado~~ 

diestramiento. 

iESIB coN'I 
FALLA DE orugglj 
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En es te caso resul_ta ,·de·· poca _dificultad identificar los beneficios 

de una. ac.ci.On 'de•_adiést~iinÍieri.to, ya que se trabajara con datos regiA 

'trauos ·y obs_er_v~cio~es:'reaies. Aqui si. habra de considerar ademas del 

todos aquellos obtenidos en forma s~ 

'-'t:í:oil':;ial:ioral:Úes que tenga la empresa. sin embargo, a continuacion se 
''(.' , .. _;;···,.,:; _ ... 

', '·. '· - ,;, : ,· ·: ·, .~: - : . : ' : .-. -

-'Í?.i:;oi>~rc'iona- ~n procedimiento* que permite auxiliar en esta tarea: 

«a·)-A'.is18:r.i.ndicadores de beneficios.Esto se hara con base a los obj_!! 

.. -. :üvo:ií· que 'se pretendian alcanzar con la accion, seleccionando los b_!! 
!.';:/:: .-:-~:. ~;:.··: .. :-·. / -. -

.: ri~fic:i.c;;s~ que tengan una relaci6n directa con ellos, teniendo en cue.!! 

. ·:'fa'_ rib éonsiderar aquellos beneficios que sean producto de otros fa_g 

tores, tales como cambios administrativos, de instalaciones y equipos 

de politicas, etc •• 

b) Determinar.!!.!~ ~.funcionamiento. Esto se hará mediante la 

consulta de registros y controles de personal y de producciOn de la em 

presa , enfocadas especificamente a trabajadores que participaron en 

_el programa de adiestramiento. 

c) Traducir 1:2!! indices ~ funcionamiento .e_ unidades cuantitativas. 

De acuerdo a los indices de funcionamiento identificados, se efectGa 

la conversion. 

A continuación se enumeran los posibles factores que permiten cuant1 

*Tomado de Ortiz Tetlacuilo J. M. La evaluaci6n del adiestramiento, 
en pedagogia para el adiestramiento.Vol. V Ndm.19, p. 43-62 abr/jun 
1975. 
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ficar los efectos de1 adiestramiento en la empresa, de acuerdo a la 

clasificación antes mencionada, es decir, de indicadores del área de 

producción e indicadores del área de control :de personal. 

Indicadores .!'.!!:'..! ~ ~ producción. 

l. Fluctuaciones en 1a produccion. 

2. calidad en la producción 

3. volCunen en la producción. 

4. costos de operación. 

s. cantidad de piezas rechazadas. 

6. cantidad de material desperdiciado. 

7. cantidad de quejas y reclamos. 

a. cantidad de tiempos muertos. 

9. cantidad de fallas y descomposturas en maquinaria y equipo. 

10. cantidad de horas extras pagadas. 

11. cantidad en ventas. 

12. cantidad de utilidades por unidad vendida. 

13. cantidad de accidentes de trabajo. 

14. otros. 
. .. . 

"relaciones ID!:!.!~~ interP!!rsonales :l. control ~ P!!rsonal. 

1. conflictos laborales. (obreo-patronales) 

2. Violaciones a los reglamentos de la empresa. 

3. comunicacion entre jefes y subordinados. 

4. Ausentismo. 

s. Retardos. 
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6. cantidad de incentivos o premios suministrados por cumplimientos. 

7. Rotacion de personal. 

B. Fricciones interpersonales. 

9. Otros. 

2.5 .!!!!, relacion ~beneficio~.!!! evaluacion ~adiestramiento. 

El subsistema refernte a la evaluacion constituye uno de los el~ 

menLOS mas imporcances dentro del sistema de adiestra~ienco, debido 

fundamentalmente, a q~e la informacion que en ~l se genera retroalj, 

menta cada uno de los subsistemas restantes. 

como recordaremos en el area economica se contempla la accion de ~ 

diestra.~iento como una inversion evaluando los erectos del desemp~ 

fto laboral de los parLicipanL~H, es decir, q~e permite observar en 

forma objetiva y mensurable los objetivos obtenidos ae las acciones 

de aaiescramiento ya sea para los trabajadores como para la empr~ 

sa. 

Todo procedimiento de evaluación implicará seguir los pasos de una 

investigación como estos: 

l.- Planteamiento del problema. 

2.- Definición de objetivos. 

3.- Definición del marco teórico. 

4.- Determinación de la información necesaria para evaluar. 

s.- Selección de técnicas e instrumentos para la captación de la 

información. 

6.- captación de la información. 



7.- Análisis de la información. 

a.-. Aplicación de la metodolog!a de evaluación costo-beneficio. 

9 ~.- Elaboración del informe. 

A continuación se describen brevemente cada una de estas etapas 

p~J:~.:.eí ·caso de hacer una evaluación mediante el criterio de 

·· coáto:.benefiéio. 
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'.' < .; : :· < ·~ ·, ' · .. : 
··l.~:...·· Plant'éainierito de.l P>;'oblema. Este consistirá básicamente en d2_ 

·terminal:'.éi{'forma:.C::uantitativa los resultados de la acción. 

' 2 ·;;~·fi~A~~fr,f~t.fit~.jetivos. El objetivo general que pretende a~ 
· canzarse '.en:·;la. evaluación de tipo económico es calcular su rent,!! 

: bihd~d;~·'.Lb~::();~~~{7os espec!ficos consistirán en detectar las fa~ 
i:a.s· aé1.;,a.;,~,,pii.ri:icular para corregirlas posteriormente. 

:3 ~..;.. Def.iriÍ.cíón· .del.. marco teórico. Es te lo constituyen los conce.E 

tos n~6ési;.ri6~ para delimitar. la investigación, as! como todo t.!. 

:po de .. conÍ:roles·y·:registros de la empresa, que representen fuente 

de-información. 

:4 • ..;. oetermin'ación 'de la información necesaria para evaluar. Los :.:en 

· glones. priricipa.les ·en los que es necesario contar con la inform,!! 

·son los de los ~ostos. Para ello hay que identificar, clasificar y 
. : .. .'" 
•' , .. ,, 

cuantific::aJ:;,:.~os insumos empleados que hayan originado un costo, as! 

como los·.•b'éhef.ic.ios reportados (mismos que se reflejan en el. desem 

pl~o. laboral), que se determinan en función de los objetivos pr2_ 

·· v't~·;n~nte establecidos y en la medida en que éstos fueron alcanzados. 

·s.- Selección de técnicas e instrumentos para la captación de la 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 



24 

información. Existen varias .técnicas para l.a captación de inforll\!!! 

ción, tales ·como entrevistas, encuestas, revisión de registros, 

control.es de.: la empresa, etc., las cuales se sel.eccionan en fun 

'ciÓn del acceso que se tenga y de l.o que en cada caso convenga • 

. con base a .el.las serán dise~ados y el.aborados los instrumentos n~ 
,' ,. ·; .. 
<cesarios para ia captación de información. 

6~'-,ca~~ación de l.a información. Una vez elaborados los instrumen 

:. tos ádecuados, se procede a l.a captación de da tos, teniendo pr~ 

sente que en ocasiones es necesario preparar adecuadamente a las 

personas que cooperen en obtener la información, pues de la con 

fiabilidad de ésta dependerán lbs resultados. 

7.- Análisis de l.a información. Es recomendable antes de analizar 

l~ información, revisarl.a y concentrarla en cuadros que faciliten 

l.a tarea. 

su.análisis depende en gran medida, del tipo de información que se 

"ma.néje, bien sea que se definan los elementos o variables de la ~ 

va'lua~ión. 

s.- Aplicación de la metodología de evaluación segün el criterio 

>:dél: costo-beneficio. En este punto se concreta la metodología que 

.se. expone en el presente capitulo. 

9.- Elaboración del informe. como todo trabajo de investigación, 

la evaluación debe culminar con la el.aboración de un informe que 

contenga todo lo anteriormente descrito. 

El análisis descansa sobre un principio financiero simple: Todo 

TR31S CON 1 
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capital puede ser invertido en un momento dado a cierta tasa y 

por cierto periodo. Al término de éste se obtiene dicho capital 

acumulado, lo que se denomina monto de capital, y si, por el co_n 

trario, tenemos cierta cantidad que es el resultado de una inveE 

sión a determinada tasa y periodo, puede oeteneree mediante la .2 

peración contraria el valor presente de dicho capital. 

El propósito de loe cálculos en el costo-beneficio es comparar el 

valor presente de los beneficios futuros esperados con el valor 

presente de los costos invertidos. 

El procedimiento para el análisis costo-beneficio consta básic~ 

mente de loe pasos siguientes: 

1.- Cálculos de la tasa interna de retorno (TIR) de la situación 

especifica del adiestramiento. La TIR es un indicador anal!tico 

y objetivo del resultado de una inversión. Para calcularla es ns_ 

cesarlo relacionar el valor presente de loe costos con el valor 

presente de los beneficios que se han presentado durante la vida 

del proyecto de inversión y asumir.que al menos el capital inveE 

tido se ha recuperado, esto es, que la diferencia entre el valor 

presente de los beneficios y el de loe costos sea nula. 

Esta ~asa representa el costo de oportunidad del capital invert.! 

do y el m!nimo interés que podr!a ganarse al invertir determin~ 

da suma de dinero. 

2.- cálculo del valor presente de los beneficios netos (VPB). Una 

vez obtenida la TIR, suponiendo que sea rk se valOan nuevamente 
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los ben.ficios y costos, pero ahora empleando a rk como tasa de 

inversión y esto nos da el valor presente de los beneficios 

netos. 

3.- Cálculo del radio costo-beneficio(RCB). Sabiendo que resu_! 

ta de utilidad conocer cuál es la ganancia por unidad monetaria 

invertida se procede a obtener ésta mediante el cociente del Vi!, 

lor presente de los beneficios entre el de los costos. 

Es importante recordar, para continuar, que en una evaluación 

puede hacerse en dos diferentes tiempos: al,término del desarrollo 

de la acción denominada evaluación inmediata, y una vez que los 

participantes se integran nuevamente a sus puestos de trabajo, que 

es una evaluación mediata, la cual será explicada posteriormente 

como una técnica de medición. 

En este caso de evaluación, de términos económicos, es necesario 

esperar cierto periodo de tiempo para poder contar con información 

sobre los beneficios (cambios cualitativos en los indices y contr_Q 

les de la empresa), por lo que se considera adecuada una evaluación 

mediata. 

En ocasiones, no resulta sencillo establecer cuál es el periodo que 

debe esperarse después de la acción, para realizar la evaluación f.i 

nanciera, sinembargo, un indicador puede ser el tiempo e~ que se e~ 

tima que la inversión ya ha sido recuperada, esto es, cuando los b~ 

neficios equivalen aproximadamente a los costos. 

La evaluación de un programa de adiestramiento con base a su costo 
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beneficio no debe ser una acción aislada y esporádica, sino un 

elemento fundamental de un sistema que debe realizarse en forma 

continua y sistemática. 

2.6_Instrumentos metodológicos auxiliares. 

Debido, a. la's .relativas limitaciones que actualmente presenta el 

c-riter-io de costo-beneficio como herramienta metodológica para 

eval.Üar;'ios,• r13sultados de la capacitación, surge la necesidad de 

indagar·:--~r·-.có-tros instrumentos de medición que auxilien dicha l~ 
'··-~.' - .:. . . .,_;, i~'-: -->'::•. . j' 
bor. p'Ór tanto; conviene retomar algunos elementos derivados del 

anál.¡s-¡s· ~~perimental a fin de lograr una mayor objetividad en la 

~val.Üación, d~ ·.los resultados. 

~~ve~tigadores cÓmo Brethower y Rummler, Flores sepúlveda, Kirkp~ 

trick y: .valerizuela G.*, son quienes han hecho algunos trabajos e~ 
. :·::-, ---.. ' 

pe_riaien_tales en materia· de. adiestramiento aplicando algunas de las 

técnicas que en· dicho ca'm¡,;;· pueden implementarse. 

Tales investigadores, qué coinciden en el empleo de este tipo de 

técnicas de evaluación; rei::qmiendan como más viables para las a_g 

cione_s de adiestramiento, l.a implementación de grupos "control" 

·quienes sin recibir adiestramiento son igualmente evaluados en 

términos de los indicadores que la empresa defina, con los "gr_!! 

*Brethower, K. s. y Rummler G. A. cit. p. 14-22. 
Flores sepúlveda P. La capacitación como factor de productividad 
en l.os sistemas operativos. Un caso de evaluación en la Empresa 
Nacional carbonera de Chile. B. cinterfor.(57)p. 41-53 mayo-j_!! 
nio, 1978. Kirkpatrick D. L. cit. p. 78-92. 
Valenzuela González, E. Reforma a la ley Federal del Trabajo de 
México en Materia de capacitación Y Adiestramiento B. c. p. 41-47 
marzo abril 1979. 
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pos experimentales los cuales si hayan recibido el adiestramiento 

y por periodos igualmente determinados. Esto es, que se observan 

de manera cuantificable los datos resultantes de las ejecuciones 

realizadas por cada uno de los grupos. comparándolas tanto en 

términos de Xndicadores de Producción como en los indices del CO,!! 

trol de personal, tales como los enlistados anteriormente. 

Otra técnica que también comparten los autores, mencionados es el 

disei'lo de medición de "antes y después" el cual consiste en que, 

una vez que hayan sido definidos los indicadores de la empresa, se 

midan por tiempos igualmente comparables, las ejecuciones que 

tienen los trabajadores antes y después del proceso de adiestr~ 

miento. 

Es decir, una medición de las ejecuciones observadas pre y post-ca 

pacitación en el mismo grupo de trabajadores con el fin de notar 

mediante el control de los Xndicadores de Producción y de control 

de ~ersonal, los efectos de la capacitación. 

Estos autores, de igual forma coinciden en qu·e los objetivos pu~ 

den establecerse en términos de los resultados deseados por la e.!!! 

presa, tales como r educción de costos, reducción en la rotación y 

ausentismo de personal, reducción de quejas, incremento en calidad 

y cantidad de producción, etc •• 

Por su parte Jara G<>doy•, seftala que las diferentes situaciones 

*Jara GOdoy. A. Factores para evaluar el proceso de la capacit~ 
ci6n. Revista, capacitación Ocupacional. 2(4)p. 24-26 oct. 1978. 
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(condiciones de a~iestramiento especificas de cada empresa) deben 

adecuarse a los diferentes diseftos experimentales y adecuar tam 

bién los diferentes instrumentos de medici6n a lo que se desea ~ 

valuar. para que de la mejor manera se produzcan datos válidos. 

Técnicas de seguimiento. 

Este tipo de procedimientos se realizan en las primeras etapas de 

la reincorporaci6n del trabajador a su puesto: a través de ellas 

pueden recogerse informaciones de las dificultades encontradas 

para aplicar los conocimientos o nuevos métodos de trabajo; pero 

su enfoqu .• principal es la observación y correcci6n de errores en 

centrados por medio de asesorias durante la etapa de adaptaci6n. 

Se destacan dos formas principales: 

1.- Mantener un contacto directo y constante entre los participan 

tes y su ·instructor durante los primeros dias de trabajo. Las ª.E 

tividades realizadas por el grupo de trabajadores son ob&ervadas 

y evaluadas constantemente por el instructor; el instructor se r~ 

tira cuando la adaptaci6n se ha realizado y en el momento en que 

juzgue que su presencia y asesoría es innecesaria. 

2.- Proporcionar asesoría fuera del trabajo, cuando el trabajador 

tenga dificultades en la aplicación de nuevas técnicas. En estos 

casos podrá recurrirse a la institución o instructor que lo pr~ 

paró, para plantear sus dudas y obtener la ayuda necesaria para 

superar las deficiencias. 

Finalmente. se puede decir que el momento en el que ea posible 
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apreciar con claridad los beneficios del adiestramiento es cuando 

el trabajador regresa a su puesto, se independiza del instructor y 

con su iniciativa y bajo su responsabilidad, pone en práctica las 

habilidades de trabajo aprendidas. 
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capitula III.secretaria del Trabajo y Previsión Social. 

El servició: nacional de Empleo, capacitación y Adiestramiento 

está.a.cargo de la Dirección General de capacitación y Adiestr~ 

miento de la s. T. P. S!, por conducto de las unidades admini..!!. 

trativas de la misma a las que competan las funciones correspoE_ 

dientes en los términos de su reglamento interno•! 

La creación del servicio está encaminada a la consecución de los 

siguientes objetivas**!: 

1.- Estudiar y promover la generación de empleos; 

2.- Promover y supervisar la colocación de los trabajadores; 

3.- organizar, Promover y supervisar la capacitación y el adie..!!. 

tramiento de los trabajadores, y 

4.- Registrar las constancias de habilidades laborables. 

La ley Federal del Trabajo especifica, asimismo, las actividades 

que competen·a la S. T. P. S.***?" A efectos de establecer su e..!!. 

· tr'uctura .orgánica,· as! como determinar las funciones que a cada uno 

de.' sus;órg~~os corresponde, El Ejecutivo Federal expidió el regl~ 
·mento de'· .la :·Dirección General de capacitación y Adiestramiento (S. 

· ·T; P. s .• 'l ;. publicado en el diario oficial de la Federación el 5 

de ju~io de 1978. 

•ver Diario Oficial del 30/XII/83. 
** Articulo 538 Ley Federal del Trabajo. 
***Articulo 537 Ley Federal del Trabajo. 
****Articulo 539 Ley Federal del Trabajo. 
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3.1 consejo consu1tivo De 1a secretaria del Trabajo y Previsi6n 

Social. 

El articulo 539-A•de1 ordenamiento laboral establece: 

Para el cumplimiento de sus funciones en relaci6n con las empresas 

o establecimientos que pertenezcan a ramas industriales o activid.!_ 

des de jurisdicci6n federal, La Secreteria del Trabajo y Prev_! 

si6n Social ser~ asesorada por un consejo Consultivo integrado por 

representantes del sector pdblico, de las organizaciones nacion.!_ 

les de trabajadores y de las organizaciones nacionales de patrones 

a raz6n de cinco miembros por cada uno de ellos con sus respect.! 

vos suplentes ••••••••••• 

Conforme a e11o, el 1 de junio de 1978 se constituy6 el citado 

consejo, mismo que de acuerdo a lo estatuido en el ordenamiento 

laboral, expidi6 el Reglamento Interior que rige su funcionamiento. 

En dicho reglamento se especifican las funciones que competen al 

Consejo, tanto en materia de empleo como en lo relativo a capacit.!_ 

ci6n y adiestramiento de los trabajadores; se prevé también entre 

otras disposiciones, la creaci6n de comisiones al interior del CO.!! 

sejo integradas en forma tripartita. 

En la actualidad, en relaci6n a capacitaci6n y adiestramiento fu.!! 

clonan las siguientes comisiones de Estudios: 

1.- comisi6n de Estudios re~ativos a comisiones Mixtas de capacit.!_ 

* Ver diario oficial de la federación del 10/VIII/84. 
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ción y adiestramiento. 

2.- comisión de estudios relativos a Sistemas Generales y a Pl~ 

nes y Programas de capacitación y Adiestramiento, y 

3.- comisión de est~dios relativos a comités Nacionales de cap_! 

citación y Adiestramiento. 

Comités Nacionales de Capacitación y Adiestramiento. 

En relación a las acciones que se desarrollan en materia de caP,! 

citación y adiestramiento de los trabajadores por rama industri•l 

o actividad económica, la Ley Federal del Trabajo prevé la int~ 

gración de Comités Nacionales de capacitación Y Adiestramiento. 

A tales fines, el ordenamiento ~aboral confiere la Secretar~a del 

Trabajo y Previsión social, la facultad de convocar a ambos fact_Q 

· .r8:s productivos para la integración Bel comité de la respectiva 
''··,,-. . 

rama'. indu'strial o actividad. 

·:El có.;;:ci~riamiento laboral seí'lala las funciones que competen a d.!_ 

'chris co~ités: 

'Estos comités tendrán facultades para: 

1.- ·,Participar en la determinación de los requerimientos de caP,! 

ºcitación y adiestramiento de las ramas o actividades respectivas. 

2.- Colaborar en la elaboración del catálogo Nacional de OcuP.!! 

ciones y en la de Estudios sobre las caracter~sticas de la maquJ. 

naria y equipo en existencia y uso en las ramas o actividadea cg 

rrespondientes; 

3.- Proponer sistemas de capacitación y adiestramiento para y en 



el trabajo, en 'relaci6ri ·con las ramas industriales o actividades 

correspondientes:; 
I ,., , . '., 

4 .- Formula~ .i-e66~~·~aaC:iories especificas de, planes y programas 
- :· .. : · .. ·~:·<·:: ;~;:':.'; }i·,:.·.:}/:-:~:.::~~~:íi:~'; ~:~:.:>:·~- ·:i:... . 

.. de capélcitrci6~''..Y.;él?te~.~ran1iento; 

··Evaiu~; l~'~''.;;i~;~~~~;¡~~):;i~~i::acciones ~e.-~apél:c.~~,aci6n y adiestr~ 
~lento •. e~ i~/~H;~~~~1;~!~if~i,'1,,J;t;.7.~~61;;s,.;~~~;~ ·industriales o a~ 
tiv.idades especificas·! de;. q~e.:;se·. trate .• ;~Y/:.;::. :·;;. 

-, ... c .. -. e:-~ :_, ~~~'.~:~ ;; __ ' · :~?.;;_t :\i(;,:r'.( ~\ \~li~'.·'. .. _~-;.:)1-~ ~ ··:,?· .~-:~ -~ .; :.L~'. ·:.:- t:~~)~~, :: r:··:: : , 
6 .- Gestionar ante ·la\autóridad 'laboral..':ef-.'registro de las con_!! 

: ~; ~·:' <_::. {{·:·;}:S{t}:x:i~':J~::.::f S:c{.:J:~.·~1·;~ -'., :?:i~~:.-;: >~:¡ :-,f:, · ~~-,~~~f :::,: : 
tancias relativas :a ,conocim,iE!ll~<?,~·'.o<~r~il.iaades de los trabajad.Q 

res que hayan sa Üs;~c~~\i,,:;¡;~;·;g:~J¡-~i;~~~ ,i.i9_a¡~s exigidos para 
·¡.,;:<-:.1 -· ,, •f'···---· 

-.. ·.- -/.·e,.· :»--./ ~-~--,_:}'.·~r~~'. >>:·'.·_._ 
tal. efecto;. . .' ""'''· "·:.. ""'. 

Hasta. la fecha~ •s'e ~~~_,;¡,d~~;~:~o:ia '~o!ÜÍté~ nacio-1ales de capacj, 

taciÓn·y adi~~'t'i·iR1~~~1:c.~<~~-.1ªs'~:i.gut~n'f~s ramas industriales º 
act.Í.vidadeliecón6mica!I: 

. ~. - -,;'':. "' . . -

1 •• T ... xtÜ.< 
,.,">·r 

2.' ¿in~~~~~rá~i~a . 
. 3• HuÍe~~-. 4 .. A~~~:~~~~ .. 
5 ~ cemen_tera, 

• • • • - t 

6• caiéra. 

7 :· Automotriz, incl.uyendo a u topar tes mecánicas o el.éctricas. 

~-,_. .oliimica, incluye'1do l.a Quimica Farmacéutica y Medicamentos. 

9. De 'cel.ulosa y de papel.. 

10.De aceites y grasas vegetales. 



35 

11. Productora de alimentos, abarcando exclusivamente la fabric_!! 

ción de los que sean empa~ados, enlatados o envasados o que se 

destinen a ello. 

12. Elaboración de bebidas· que sean e:wasados o enlatados o que 

se destinen a ello. 

13. Maderera básica que comprende la producción de aserradero y 

la fabricación de triplay o aglutinados de madera. 

14. Vidriera, exclusivamente por lo que toca a la fabricación de 

vidrio_plano, liso o labrado, o de envases de vidrio. 

15. Tabacalera, que comprende el beneficio o fabricación de pr,g 

duetos de tabaco. 

16. De la radio y la televisión. 

17. Transporte carretero, empresas que actGen en virtud de un 

; contrato o conseci6n federal*. 

19. Eléctrica. 

19. Minera. 

20. MetalGrgica y Siderdrgica. 

21. De Hidrocarburos y petroqu!mica básica. 

22. Petroqu!mica secundaria. 

23. Ferrocarrilera. 

24. Del Aerotransporte. 

25. Del transporte mar!timo mercante •. 

*Las bases para la designación de representantes y reglas de orga,i 
zacion y funcionamiento de éstos 17 Comités se publicaron en el ·· 
Diario Oficial de la Federaci6 del 24/V/1979. 
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27. Hotelera, abarcando los centros de trabajo conocidos como: h_g 

teles, moteles, :campos turísticos para casas móviles, posadas, m~ 

sones. casas. 'dé' ~~-~s~des. pensiones y departamentos amueblados*. 
,.· 

20·. Restá;,;~a:·rii:era/(aba_rcando: restaurantes, cafés, fondas, coc_! 

nas e~~.n~~+·~~~/:.;\,~,~§~_~:~rias. taquerias, torterias, neverias, refre_!! 
- - ''.' ~ .. - "'";,l.:;· 

'querias, :.os.Üonerias·y mariscos, y establecimientos similares••. 

3.2 Lé>1s ell·¡;.;¡;'rit:~;s:;:~~:fcos de la capacitación y el Adiestramiento. 
~ _-.~, - <·:.·; _·'·:~·~: _-._:_:;~~tt:~:_::¡~;:~.:·:~t··:. < ': >·:_-. 

El· cumplimiento·· de; la:.:obligación de capacitar y adiestrar a los 
-.~. ··',,, ·" •. ,' '. ¡. _;,..\;,.:'-~<:.-'.:':º~';:.:.:.:;:,: 

trabajado~e8; :i~~iic<'li~eaÜzar una serie de acciones establecidas 

en la Le~·-~~c:iei~i:{~~~¡·;i;Ú~ajo; en ella se especifican diferentes 

::::':: ~}~~~f g¡~~Jt[. y.::::':::::~:,::·:·:::::::~,::::~ 
Es.decir,·:·ia./menc'ic>nada Ley hace referencia a los diferentes el~ 

·· .. ~~-~tds áq;{~~~~tJZ~~~n en el proceso de la capacitación y el ~ 
·:aie~t~amf~~:i;;~'::1 A'_continuaci6n se describirán de manera general, 

los elelllent'os báslcos de l.a amteria: 
:'J·· ' ··: ·:' ··. 

Las empresas del pais tienen la obligación de capacitar al total 

·,. d.E!. lós trábajadores•t•para lo que se deben ajustar a los siguie.!! 

·.tes lineamientos: 

a).En cada empresa deben constituirse comisiones Mixtas de capacit~ 

*Las bases correspondientes a los comités listados bajo los name 
ros 18 al 26 inclusive, se publicaron en el "Diario Oficial" d-; 
la federación el 16/X/l.979. 

**Las bases para la designación de representantes y reglas de º.!: 
ganización y funcionamiento de los 2 Oltimos comités citados, se 
publicaron en el "Diario Oficial de la Federación el 3/III/1990. 

***Articulo 153-A Ley Federal del Trabajo. 
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ción y Adiestramiento*, las cuales vigilan, supervisan, autent! 

fican y examinan las acciones que sobre la materia se realizan 

dentro del.centro productivo. 

b) ·Las empresas deben formular planes y programas de capacit~ 

ción y Adiestramiento y presentarlos ante la Secretaria del Tr~ 

'bajo y previsión Social para su aprobación**· 

c) Todo trabajador sujeto a la capacitación y al adiestramiento, 

una vez concluida ésta, debe recibir una constancia de habilidades 

laborales, con la cual acreditará haber llevado y aprobado un pr_g 

ceso de capacitación. Dicha constancia es expedida por el capac_! 

tador, y•la empresa está obligada a enviar listas de ellas a la 

Secretaria del Trabajo y Previsión Social*** para su registro y 

c=ontrol. 

Asimismo ·1a·mencionada ley, especifica y detalla varias dispos! 

cienes relacionadas con los elementos antes mencionados, tales 

son: 

li Los planes y programas de capacitación y adiestramiento que se 

hayan acordado establecer, o en su caso, las modificaciones que 

'se hayan convenido de los planes ya implantados, deberán prese~ 

tarse ante la Secretaria del Trabajo y Previsión Social, dentro 

de los 15 dias siguientes a la celebración del contrato, (rev! 

sión o prórroga) colectivo cuando éste rija en la empresa. 

*Articulo 153-I L. F. del T. (segdn oficio 01006 del 2/X/84). 
**Articulo 153-N L. F. del T. (segdn oficio 01006 del 2/X/84). 

***Articulo 153-V L; F. del T. (segdn oficio 01006 del 2/X/84). 
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cuando rija·.coritrato individual de trabajo, deberan presentarse 

dentro de.los primeros 60 d!as de ai'ios impares•. 

2) :La·capacitación·y el adiestramiento pueden proporcionarse de.!! 

. tro .dé-;'ia: erlipresa. o fuera de ella. con personal propio ( instru..s 

torea -'·internos habilitados y especializados) o personal externo 

iris trucl:o~~s' .. :independientes o instituciones capacita doras) y /o 
-.·· .:, .. , ·;; 

meéli.ante aélhe'siÓn a los sistemas generales que se establezcan••. 

3f La capacitación y el adiestramiento deberan impartirse dura_!! 

te las horas de jornada de trabajo, salvo, que atendiendo a la 

naturaleza de los.servicios, convengan patrón y trabajador hace_.!:: 

lo en forma mixta o fuera de ell'a y, cuando el trabajador desee 

capacitarse en una actividad distinta a la de su ocupación, esta 

instrucción será fuera de la jornada de trabajo***· 

4) Los trabajadores a quienes se imparta capacitación tienen la 

obligación de asistir puntualmente a los cursos y demás actividades 

que intervengan :;en: su capacitación; a tender las •indicaciones de 

los instr~c.t~~e.s; ,c:Ümplir con los programas y presentar los ex~ 
·:> 

menes de éváiiíaciión 'que se requieran. 

',5) iEn 'ios :do~~ratos ·colectivos deberán incluirse cláusulas sobre 
• ";):;c;j/'o' 

·'ia;.;:ap~cil:aciÚm 'y el adiestramiento de los trabajadores que ya lab.f! 
' ' - ·, . -.- ·. }>)'>". 

\ . :· ..• --~ -.!·. ~" 
:·rari· .. ,en,la:.·~mprésa,y asimismo, sobre el. procedimiento en la materia 

· para:.a~uei.l.os que pretendan ingresar a el.l.a. 

;~~íl1~~1c;; 1.53-N yl.53-0 L.F. DEL T. (seg11n oficio 01006 del. 2/X/84). 
**Art!cul.~ lS3-B L.F. del. T. 

***Art!cul.o 1.53-E L. F. del. T. 
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6) Si un trabajador no desea recibir capacitación y adiestramiento 

por considerarse apto para el desempe~o de su puesto, deber4 acr~ 

ditar documentalmente dicha capacidad o presentar y aprobar un 

examen de suficiencia ante la entidad instructora que se~ale la 

Secretaria del Trabajo y Previsión Social. 

Los elementos antes mencionados son primordiales en el proceso de 

la capacitación y el adiestramiento: es fundamental que todo e.!!! 

preeario los considere y ejecute, sin dejar de seguir loe demas 

lineamientos establecidos en la Ley Federal del Trabajo. 

3.3 Importancia de los planes y progra~as de capacitación y adie~ 

tramiento. 

El capacitar y adiestrar a loe trabajadores, es una actividad que 

se ha desarrollado en muchas ocasiones, de manera informal. Ha h~ 

cho falta contemplar una serie de aspectos indispensables para 

considerarse como tal, ya que, en la actualidad, no solamente COE 

siste en transmitirle conocimientos o desarrollarle una habilidad 

a un aprendiz, sino implica todo un proceso administrativo instru_g 

cional para alcanzar los resultados esperados. 

Es decir, la capacitación y el adiestramiento son procesos de in~ 

trucción que necesitan instrumentos y criterios uniformes que ay~ 

den a organizar funcionalmente cualquier acción que se realice en 

la materia. En caso contrario, ocurre un desperdicio de recursos 

y esfuerzos, porque no existe una administración adecuada de todos 

los elementos que intervienen en su desarrollo, provocando pocos 
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beneficios en relaci6n a la inversi6n que i:nplica cualquier actl 

vidad en ella. 

· Por .lo tanto•• es importante establecer procedimientos que ayuden 
·. ' .. ·::·:·>, 

a· organi.'~i:i;,<y desarroll.ar eventos de instrucciOn en las e:npreeas 

. Uno'.a~ ._;¡~·'.:J~·;.pr~cedi:nientos es for:nular el. plan y los programas de 
., _,.' - ,.,.. ;-:··· . 

·. 'c~pa~;ita~t¿i,' ·; adiestramiento para capacitar a los trabajadores 
- i ~ ·~' 

· Hacierido :hi'ncapié en su final.idad, ya que, es donde radica su i:!! 
. ;_:-:.- '\·::/.1/-;_:.:.:,,: .. _J· ··.·• ' 

.' portan'éia',•' .:ia. :for:nul.ación de l.os planes y programas no deben ser 
·¡:¿; •.::,/ 

cÓrísid'arados':icoíno un trá:nite administrativo que ayude a cumplir con 

la ·¡;,;, :··a:i:;.;c;'que su disei'lo y operación debe'I estar enfocados a e1!_ 
' ':_.· __ ··¡} , 

t,ructu.ral:':.:·yj'c)rganizar todas l.as ·actividades de ensei'lanza-aprendis~ 

.. 'j~; ~c,,ií ?·1;,~Í:.jetivo de cubrir las· necesidades de capacitación a~ 

aiestr.:>mierito de l.os trabajadores y de la e:npresa • 

. Ma:rc~ conceptual.. 

La Secretar~a del Trabajo y Previsión social ha establecido una d.!!, 

finici6n para unificar criterios sobre lo que debe considerarse cg 

mo plan y programa general: ésta es l.a siguiente: 

"Pl.an de capacitaciOn y adiestramiento"*· conjunto de actividades 

~e capacitación y adiestramiento referidas a l.as areas ocupacig 

nales que integran a una e:npresa determinada y qua agrupadas co~ 

forman un sistema general por rama industrial o actividad econOml 

ca". 

*Oficio Ol..006 publicado en el. Diario Oficial. de la Fed 2/VIII/84. 
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"Programa General*, a la unidad formal y explicita de caracter te¿;: 

minal que forma parte de un sistema general que responde a un d~ 

terninado puesto de trabajo integrado por uno o más módulos, y al 

cual se pueden adJierir las empresas". 

Considerando las acciones de capacitación y adiestramiento como 

actividades de instrucción en el trabajo, ha sido necesario c_!! 

lificarlas bajo el concepto de curso*' el cual se define como: 

"Conjunto de actividades didácticas que se desarrollan con base 

en un programa de capacitación y adiestramiento delimitado en 

tiempo y recursos determinados". 

En tal se:itido, un plan y los programas que lo integran, represe_!! 

tan la estrategia global de la empresa y de sus trabajadores, P.!! 

ra llevar a cabo las acciones de capacitación y adiestramiento, ya 

que, en dichos documentos, se enmarcan todos los procedimientos, 

actividades, recursos y tiempos de las acciones en la materia. 

Módulo***• es la unidad autosuficiente de conocimientos que tiene 

la propiedad de integrarse con otros para co~formar un programa 

general. 

3.4 Fundamento legal y caracter1sticas de los planes y programas 

de capacitación y adiestramiento. 

Los planes y programas tienen su fundamento legal enmarcado en la 

Ley Federal del Trabajo. En ella se establecen disposiciones sobre 

*Oficio 01.006 publicado en el Diario Oficial de la F. 2/VIII/84. 
**Oficio 01.009 publicado en el Diario Oficial de la F. 2/VIII/84. 
***Oficio Ol.006 publicado en el diario oficial ce la Fed.2/VIII/84. 
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su formulación y aprobación*: a continuación se mencionan alguna 

de estas disposiciones y se hace un comentario interpretativo de 

las mismas: 

a) Los trabajadores deberán ser capacitados conforme a los planes 

y program~s formulados de comdn acuerdo por el patrón y el sind.! 

cato o sus trabajadores y aprobados por la Secretarla del Trabajo 

y Previsión Social**· 

Por esta disposición debe entenderse que al formular un plan de 

capacitación y adiestramiento, existirá conformidad, por ambas 

part.es, en, cu;;i~t~:·á· s~. estructura y deberá ejecutarse tal y como 

se estipula~e#;i~~,mismos. 

b) Los pat~~~.,i~'' ~gd~á~ convenir con los trabajadores que se les 

prop~~ci~nif{~,~~~iia~i~a~ión y el adi~stramiento, dentro o fuera 
-,~·;y- :;".~' .:~· .. ~ 

de: la empresa"' (::en':e~te 'caso seria discutible porque no se lleva 
'>~1,~:-, 

a·. la~práctica:); con personal propio o externo, o mediante la ~ 
~-~:-: -.-,.·.-:'.: -:-~>:·· .. :·:_-_>:'-· 

dhes.~6n{a·:1os:·sis~emas generales que se establezcan***· 
; ::-

0
·,· •• _,1·:-1 •.. ___ ;·.: 

·En.·:este caso·~ debe entenderse que, al formular un plan de capac_! 

tación.Y adiestramiento, las empresas deberán ponerse de acuerdo 

·con los trabajadores, en cuanto a cómo llevarán a cabo las acci.Q 

nes en la materia: si con recursos propios: es decir, mediante 

programas especificos impartidos por instructores internos, o bien 

contratando instructores externos, utilizando instalaciones de la 

*Articulo 539 Fracción III, incisos c) y e) L.F.T. 
**Articulo 153-A L.F.T. 

***Articulo 153-B L.F T. 

TESIS CON 
FALLA DR ORIGEN 



4S 

empresa y/o instalaciones de alguna institución capacitadora. 

Asimismo existe la posibilidad de que se adhieran a los sistemas 

generales, lo cual consiste en contratar algur.~ institución cap_!! 

citadora o instructor externo independiente que tenga registr~ 

dos programas de capacitación y adiestramiento bajo la clasific_!! 

ción de sistemas generales. 

se entiende por sistema general al conjunto de planes y progr~ 

mas generales que determinan las acciones de capacitación y _!! 

diestramiento de cada rama o actividad económica y cuya final_! 

dad es satisfacer las necesidades que en la materia presentan la 

totalidac; de las empresas que la integran•. 

La adhesión a estos sistemas generales, permite al patrón capac_! 

tar y/o adiestrar a los trabajadores en función de sus necesid~ 

des ya que son programas diseftados especif icamente para el pue!!. 

to de trabajo al que est<in dirigidos. Esta modalidad es conv~ 

niente porque implica poca inversión y el trabajador es capacit_!! 

do por instituciones capacitadoras registrad~s. 

Resumiendo este punto, el plan y los programas de una empresa, 

pueden ser instrumentados de tres maneras: mediante el desarr.Q 

llo de programas especificas con instructores internos o exte_;: 

nos: mediante la adhesión a sistemas generales: o bien, a través 

de una combinación de las dos opciones. 

c) LOS cursos y programas podrán formularse respecto a cada est~ 

•oficio Ol.006 publicado en el Diario Oficial de la F. 2/VIII/84. 
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blecimiento, una empresa, varias de ellas o respecto a una rama 

industrial o actividad económica.• 

LO anterior se refiere a que si una empresa cuenta con varios est_!! 

blecimientos, cuyos giros sean iguales, los cursos y programas 

pueden ser los mismos para todos (ver oficio 01.006 inciso 2 del 

apartado III, publicado en eldiario oficial de la federación el 

10/VIII/84). 

d) Los planes y programas de capacitación y adiestramiento que se 

hayan acordado establecer, o en su caso, las modificaciones que se 

hayan convenido de los planes ya implantados, deberan presentarse 

ante la Secretaria del Trabajo y Previsión social, dentro de los 

quince dias siguientes a la celebración, revisión o prórroga del 

contrato colectivo cuando éste rija en la empresa. cuando rija in 

dividual deberan presentarse dentro de los primeros sesenta dias 

de aaos impares.** 

La anterior disposición quiere decir que dependiendo del tipo de 

contratación que exista en las empresas, varian los plazos para 

presentar los planes y programas de capacitación y adiestramiento 

que se hayan acordado ejecutar. 

Asimismo, adn cuando la presentación de éstos se haya hecho con 

anterioridad, seguirá existiendo la obligación por parte de cada 

empresa para presentar planes y programas como continuación a los 

ya establecidos, ajustandose en cada caso, a dichos plazos y a los 

*Articulos 153-N y 153-0 L. F. T. 
••Articulo 153-Q L.F.T. TESIS CON 
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periodos de los planes presentados segün lo establece la Fracción 

I·del articulo 153-Q de la Ley Federal del Trabajo: 

e) ·Los plane~ y programas deberán cumplir los siguientes requisj, 

tos: 

·1¡ Referirse a periodos no mayores de 4 aaos. 

2) comprender todos los puestos y niveles existentes en la empresa. 

3) Pre~isar las etapas durante las cuales se impartirá la capacit~ 

ción y el adiestramiento al total de los trabajadores de la empresa. 

4) .seaalar el procedimiento de selección para capacitar a los tr~ 

bajadores de un mismo puesto y categoría. 

~Especificar el nombre y registró en la Secretaria del Trabajo y 

·-•Previsión Social de los instructores externos. En el caso de que 

seaninternos no es necesario. 

6) Aquellos o.tros que establezcan los criterios gener_ales de la 

Secretaria del Trabajo y Previsión Social que se publiquen en el 

Diario Oficial de la Federación ~articulo 153-Q L.F.T.). 

La disposición anterior debe interpretarse de la siguiente manera: 

a) Los periodos máximos que pueden comprender los planes y progr~ 

mas, son de cuatro aftos, siendo pertinente aclarar que no existen 

mínimos de tiempo para la duración de los mismos. 

b) El hecho de abarcar a todos los puestos y niveles de la empresa, 

como lo menciona el inciso 11 2 11
, se refiere a que durante el peri.2 

do que abarque el plan, no debe dejar de capacitarse en ningdn 

puesto, sea cual sea el nivel en que se encuentre dentro de la O_!'. 

TESIS CON! 
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ganizaci6n.de la empresa. 

c) Las etapas a las que se refiere el inciso "3", significa que 

si un ·programa no abarca al total de trabajadores, es necesario 

d~talí'ar con precisión las etapas calendarizadas, en que se caE>_!! 

citará.al total de ellos. 

d) .El procedimiento de selección al que se refiere el inciso "4", 

·debe interpretarse como sigue: Si en la empresa existen varios 

trabajadores -en un mismo puesto y categoria, pero no es posible 

capaci_tarlos simultáneamente, será necesario especificar los el.!!. 

mantos que se tomaron en consideración para capacitar a unos ª..!! 

tes que a otros; estos elementos deben definirse en com6n acuerdo 

entre trabajadores y el. patrón. 

e). El inciso"5", se refiere a que si ·para llevar a cabo el plan 

que_ se.presenta se contrata a una institución externa o instrus; 

tor in~ependiente, es necesario que tengan el registro en la S.!!. 

·cfe~af!~i;a~i•¡T~abájo y Previsión Social que lo autorice para i!!! 
.:;·."· .. 1'", ·'""· 

~· '~ i 

par_tir ~apa;;;it":ción. En caso de no contar con el registro, no se 

autorizará_ dicho plan* • 

. i·f) ·El.inciso "6", trata sobre los criterios que establece la S.!!. 

cretaria del Trabajo y Previsión social para cumplir con los 

términos administrativos y legales en la materia, los cuales deben 

ser llevados a cabo por cada empresa, para facilitar las acciones 

de capacitación y adiestramiento. 

*Articulo 153-R L.F.T. ···-iESIS CON 
~-QB!9EN 



Presentación de los planes y pr09ramas de capacitación y adieJ! 

tramiento. 

Los planea y programas una vez formulados en comün acuerdo entre 

trabajadores y patrón, deben de presentarse en la Dirección Gen_!! 

ral de capacitación y Adiestramiento de la S.T.yP.S., directame_!! 

te, a través de las 16 delegaciones politicas dependientes del D,!l. 

partamento del Distrito Federal o en las Delegaciones Federales 

del trabajo ubicadas en las entidades Federativas. 

3.5 Metodologia de los planes y programas de capacitación y adieJ! 

tramiento. 

Las acciones de capacitación y adiestramiento serán eficaces, en 

tanto cubran las necesidades de 'instrucción de los trabajadores, 

para que puedan desempeftar adecuadamente su puesto de trabajo. 

Asimismo, cualquier actividad de enseftanza-aprendisaje requiere 

que se desarrolle de manera sistemática y funcional, para ello, 

es necesario seguir procedimientos formales que tengan objetivos 

claros y precisos, contenidos adecuados a las necesidades, técn.! 

cas de instrucción apropiadas y mecanismos de evaluación que pe.!: 

mitan medir el alcance de los objetivos planteados. 

Por lo tanto, si el capacitar o adiestrar no se realiza siguiendo 

métodos y técnicas pedagógicas administrativas que permitan un d_!! 

sarrollo ordenado en cualquier acción en la 11&teria, los recursos 

invertidos en las mismas resultarán desaprovechados. 

Ahora bien. los planes y programas de capacitación y adiestramie_!! 

ÍTESIS CON ' 
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to serán operativos cuando se formulen para satisfacer las necesJ 

dades de la empresa en la materia. por lo que el primer paso es 

realizar una detecci6n de necesidades a todos los trabajadores de 

la misma. 

Ello implica efectuar una investigación que detecte las deficie.!1 

cias o carencias de los trabajadores, ea decir. debe tenerse como 

objetivo descubrir la diferencia entre lo que debiera hacer el 

trabajador y lo que realmente se hace. 

Una vez logrado lo anterior, el segundo paso es formular los cu_;: 

sos/eventos para satisfacer las necesidades detectadas. Para ello 

es necesario desarrollar procedimientos que tengan la finalidad 

de organizar y estructurar funcionalmente dichos cursos. As! se 

estará en posibilidad de definir los programas que en conjunto 

constituirán el plan de capacitaci6n y adiestramiento. 

Existen diversas metodolog!as para llevar a cabo las acciones de 

capacitación y adiestramiento, por lo que es necesario establ_!!¡ 

cer. al iniciar el diseno de los planes y programas, qué procedJ 

mientas se seguirán para desarroll.arlos adecuadamente al int_!!¡"' 

rior de la empresa. 

La Secretaria del Trabajo y Previsi6n Social, conciente de los 

problemas metodológicos para elaborar planes y programas, ha pr_g 

gramado una colección técnica sobre capacitaci6n y adiestramiento 

en el trabajo, con la finalidad de auxiliar a las empresas sobre 

aspectos técnicos en la materia• 
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*"Guia técnica para 1a detección de necesidades de capacitación y 
adiestramiento en la pequei'la y mediana empresas" • 

. Editoria1 Popular de 1os trabajadores. 
México, 1979. serie técnica #l. 
"Guia técnica para la formulación de planes y programas de capacJ: 
taci6n y adiestramiento en 1as empresas". 
Editorial Popular de los trabajadores. 
México, 1979. Serie Técnica # 2. 
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3.6 Programa Nacional de capacitación y productividad 1984-1988*. 

Diagnostico**· 

El plan nacional de desarrollo , publicado el 31 de Mayo de 1983, 

di6 cumplimiento al mandato constitucional y a la Ley de Plane2 

ci6n. Sus objetivos obedecen a la voluntad popular y a las aspir2 

cienes de los mexicanos: conservar y fortalecer las instituciones 

democráticas, vencer la crisis, recuperar nuestro proceso de cr~ 

cimiento y modificar cualitativamente las estructuras económicas, 

politicas y sociales del pa!s. 

El. gobierno de la RepGblica ha decidido, también, utilizar los in_!! 

trume~tos e instituciones nacionales para lograr, de modo óptimo, 

el proceso social y el bienestar generalizado. 

Por ello se ha resuelto fortalecer las acciones laborales. Nuestra 

legislación y las conquistas de la clase trabajadora ofrecenª.!!!--

plias vias para que los sectores productivos coadyuven decidid~ 

mente al logro de los propósitos nacionales y, por ello, a la m~ 

joria de sus propias condiciones. 

La capacitación, el adiestramiento y la productividad son las in_!! 

tituciones esenciales que originan el presente programa. 

La productividad como concepto, como sistema, y como medio excede 

el campo económico y se inscribe en las estructuras sociales y po 

liticas de una nación. Esto ha sido reconocido de tiempo atrás por 

•ver Diario Oficial del 21/VIII/84. 
**Ver Diario Oficial del 22/VIII/84. 
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la legislación mexicana y hemos 11egado a un consenso sobre el 

tema. 
~- .' ·_ ·:-··.-<-·, ~ . 

Afecta al funcionario· en el ejerci.cio de sus obligaciones y en la 

ejecución de'.las .tareas y obras materiales bajo su responsabil.! 

dad. Al empresario, en el empleo de su capital en actividades pr.Q 

ductivas de manera eficiente, en beneficio de la econom!a nacional. 

A los trabajadores de1 campo y la ciudad, creadores de la riqueza 

social, en su dedfcación y empef\o en las tareas de la producción. 

Se trata de una responsabilidad comdn. 

El fin dltimo de la productividad es lograr un mejor reparto de la 

riqueza e incrementar los niveles de bienestar social. Por ese mi_!!. 

me motivá se distribuyen sus tareas, por igual, entre el gobierno 

y los sectores sociales de la nación. El Programa Nacional de ca~ 

citació~·Y Productividad recoge e1 propósito fundamental de la e_!! 

trategia. 

En el caso de nuestro pala, existe una mayor obligación dado su 

nivel de desarrollo. Otras naciones pueden Í>ermitirse el lujo del 

dispendio de recursos y una productividad rela tivamente baja. Ese 

no es nuestro caso. Podriamos decir que la productividad de un 

pa!s debe ser mayor en la medida en que es menor su desarrollo r_!!. 

lativo la distribución del ingreso y el monto y calidad de recUE. 

sos disponibles. 

E1 estado, segdn lo establece el Plan Nacional de oesarro1lo, est& 

obligado a continuar y mejorar su 1abor de rector!a económica, que 
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1 
es la que ha propiciado la.productividad nacional bajo nuestro si..!!. 

tema. Lo· que -·~·l mcim~nto C!emanda es mejorar la eficiencia del gasto "' ,'., ·.·.'· ... ·: .. ·- ·-. 
püblico y· de .tod~á ;.a_quellas obras de infraestructura económica y 

social· q~e:''hari·,:'in\pi'.il,;ádo el desarrollo y el incremento de los i_a 
·_1 ',_; "' • 

_greso13 d~ c;as\i~:.i-yorieis. 
·.-.. •"',.'·'¡J•' 

:;··~~:.e_l;,p~~:n~~e·~~~óce; por tanto, la responsabilidad del Gobierno en 

las<t~;rf~-.;~.djfn\~jo1=ar la eficiencia general del sistema económico 

. ;~P~~:~u'J~~~~-~Pr_ri¡~~i~ individual y a nivel empresarial existe una 

\)'~!;~~11i~itif ~;1~J~::::~ ::·::::: ::.:" .::·::::::; ... 
.. ,._,_ f _... .~·~<. ,,, ··.'.??i.~~<;:~~~t~\;···}~J~': ·g 

;":~f~~'rn'en~~ 'Y. rE!f".~ocer ~u~}.;,u colaboración en el programa redund~ 
:· •,·:l;~!J~~:.·sJ.''l>~§~W~~µ-;\~·~~;oductividad ·es un instrumento de la equ_! 

- -~' i .. \>. ' 
i' ~~~·<:~c,'.~I~1 }t . :-· ~' 

':c . .,.. <-(·> :;::\-:.--~:~:·'.· <.: .. 

,,;~i;vÍ.ge~C:"ia:;,~~¿?a~y'~~ cumplimiento de la legislación laboral son 

~·~'i~rii'~:i';t~~ _;~~;:.ii'~ri~ii't;;s;y fundamentales. un clima de equilibrio y 
• ' •• _ ',-,~. 1 :/:·~: 

'', )~'sti~;:i.;,:·::en:\-1ás relac'iones laborales as1 como el respeto a la di_g 
· -"·· -·.;:·,,_·:~-~:_\··tL··:~")'. ··-
n.·f:aací~ de_t;1o·á. trabajadores, colaboran con laproductividad. Para .. _,._ - ;· .. , '.· ·-- ... ,," ' . 

. '·e1J.o.; po~q~'.;.: ~a-ben que la mejora en sus esfuerzos será social y 

legalmente reconocida y protegida. Para el empresario, porque la 

Ley le garantiza que recibirá los beneficios que le corresponden. 

La capacitación es reconocida por el Plan como parte medular de 

la productividad. De poco serviria una gran inversión, un grnn 

equipo y u_na gran planta, si ni empresari~s. ni trabajadores est_!! 
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vieron plenamente capacitados para utilizarlos con eficiencia. 

La capacitaci6n es garantia de los trabajadores y obligaci6n in~ 

ludible de las empresas. Sus claros objetivos son similares al 

sentido tutelar de la Ley laboral que pugna, mediante instituciE, 

nes fundamentales, a dignificar el trabajo humano. Asi en el pr_!! 

sente programa se ha tenido muy en cuenta que la variedad de acciE, 

nes y la intervenci6n de múltiples entidades y protagonistas prE, 

curan en forma indudable, actualizar y perfeccionar los conoci 

mientes y las aptitudes de cada uno de los trabajadores, tanto en 

la ocupaci6n que desempeBan, como en la preparaci6n oportuna de 

nuevos y mejores puestos, con las consecuencias lógicas que la m~ 

yor capacitaci6n y el adiestramiento idóneos permiten, prevenir 

riesgos de trabajo e incrementar la productividad. 

No se han descuidado los servicios de capacitación para el trab~ 

jo, los cuales forman parte del sistema educativo nacional y de 

las prestaciones de diversas instituciones públicas. 

El Gobierno Federal es el mayor empleador de .la Naci6n; as! como 

El Plan Nacional de Desarrollo reconoce esta realidad. en este prE, 

grama se proponen medidas y acciones concretas para que en el se_g 

tor central, como en las empresas e instituciones paraestatales, 

la capacitaci6n y el adiestramiento sean ejemplares. 

El Programa Nacional de capacitaci6n y productividad se compone de 

ocho partes esenciales: Diagnostico; Potencialidades y Perspecti, 

vas; Objetivos; Estrategias; Metas; Acciones de Gasto Público, Co,a 
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social y Fina.lmente·, el'. manejo de los instrumentos de polltica 

ecorÍ6m.icá. y: social. 
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,":- ,.; - .. '.·.~' 
·T;:,¿¡a,9 ell~·.;,: forman·una unidad coherente, que al establecer no S.2 

.-. _··; 

:10'.el jrariC:.;;.11.~a· general, sino un haz de medidas, conductas y acci.2 

nes:'a' borto y mediano plazo, traduciran la productividad y la C,l! 

·pa6ita.ción en verdaderos instrumentos de justicia social. Tal es 

·el-objetivo fundamental de los esfuerzos de los mexicanos para 

·lograr un desarrollo económico perdurable. 

En el Plan Nacional de Desarrollo* se consigna la situación de las 

.·pequenas y medianas empresas, lás cuales se caracterizan por no 

.·producir con eficiencia, en virtud de carecer de esquemas adecU,l! 

·dos···de·.organi~ación -y· administración: no disponer de criterios de 

,prOducÚvidad nacional Y. regional por sector y rama industrial; 

d;.s'c~mocer técnicas para elaborar programas de comercialización 

necesitar de financiamiento y enfrentar excesivos requisitos para 

ser consideradas sujeto de crédito. 

Las grandes empresas, por el contrario, utilizan tecnologias ad~ 

·cuadas y modernas, satisfacen las medidas de seguridad e Higiene 

industrial, mantienen dentro de ciertos marcos, una expansión en 

su inversión y por supuesto, han tenido mayor acceso a las fuentes 

de financiamiento nacionales e internacionales. 

Por la importancia que revisteh para el pa!s las pequenas y rnedi_!! 

*Ver Diario Oficial del 22/VIII/84. 



nas empresas, es conveniente profundizar en ~u análisis. 

Son sujetos de capacitación cerca de 2.5 millones de servidores 

p6blicos y trabajadores de la administración p6blica en sus n.! 

veles Federal, Estatal y Municipal: y a travéz del I.M.S.S. a 

3.7 millones de trabajadores, de éstos 2 millones de trabajad.2 

res se han capacitado • 

. En el Plan Nacional de capacitación y Produc_tividad se establ.!. 
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ce un subprograma de capacitación y productividad de los sectores 

formal y social en el cual se especifican los siguientes datos: 

Lineamientos estratégicos, denominación del programa, subprogr.,e 

ma, metas, entidades responsables. 

El presupuesto para abarcar tal objetivo es de 30 mil 917.6 m_i 

llenes de pesos. 
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capitulo :i:v. :i:n~estigación de campo. 

Pa'ra poder confornia'r ·1a investigación de campo, se llevó a cabo 

una investi~~c{ó,nC~~i{o::empresas, a travéz de un cuestionario, 

el cua'l tra~6 de'.a!Jarc;ar:"al. máximo el tema. 
-'.::::\\.'l." -

-(c.::::-..··:·:'.-'.):;·,,·~-;;.~_~:·.·-.'_:.·.... : 
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Fué necesariÓ ·obtener;(esta" información en l.os departamentos de 

capacitaclóni'.~·~.~\:~;~~f~t:inf~.d~,n~vel. jefe de departamento, in~ 
tructores internos;'1,]y:;:instructores., externos. 

'-~- ~- ;.,t'.\ /J:~'.:;L\~f:,~~:~~r~;1.)-:-~:~\::~\~:~~:~:~::''.}..·.::~ff.·~·;: -~~- i·: ... 
El ndmero de 'cU:esti'onarios'.·contestados ascendió a l.00, 1.0 por C,!!_ 

~ :~}~~\;~;\·,~:·¿~~~? -,· ~-~"'-l:::; 't·--; ·-~-~~·:: 
da empresa. -__ :_'.r t;: ; , --·:E!¡..;§:?7·;::15>-:: 

Este cuesti.¡,;~.~~b;'.~G%~:Mlf~~ftt}he.guntas, con el fin de establ.~ 
cer un criterio;'acerca::del.·:·tema~·::':, 

<· -~~·-=:- -:0:~t- :1.~~1;~.; r 
4.1. Hipótes~/>',, ,, /;,:t.~· ;''" .... , ... 
sé parte d~nf.tt.€~;}.f~~~.~ri~~·.,f ~0~as conveniente y económico 

empl.e.ar, .\a .. lo~.¡capacitadores·, internos en l.ugar de l.os externos, 

paka curáos''6;;~1i~ia~~ ·E:~ deC::ir, que cuando sea necesario utilizar 
' - - ·,_;;- -- . ,,.:. 5-~ /' 

a' :ioá 'e.:Cterri;;s·;: se l.l.evará a cabo este uso, sólo cuando sea in~ 

vi table. 

Al emplear a los capacitadores internos los costos de capacit~ 

'ción y adiestramiento serán me~ores, derivandose de lo anterior 

beneficios mayores. 

'I'ESIS CON 
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4.2 cuestionario. 

A c~ntinuaci6n se muestra el. cuestionario que se emple6 para recE 

pil.ar l.a informaci6n obtenida, para este trabajo. 

1. Sabe qué costo-beneficio trae consigo el utilizar a capacit~ 

dores internos?. 

si ___ _ No_. __ _ 

2. ¿Se ha medido el. costo-beneficio en su empresa?. 

Si ____ No 

3.-¿creé que sea recomendabl.e util.izar a l.os capacitadores inte¿;: 

nos en l.ugnr de l.os externos?. 

si ___ _ No ___ _ 

¿Porqué?. 

4.¿Puede decir si l.a productividad aument6 despu€s de un curso 

de capacitac16n? 

si __ _ No ___ _ 

¿Porqué?. 

S.¿Piensa que Los costos en general disminuirán al. util.izar a 

los capacitadores internos?. 

si ___ _ No ___ _ 

¿Porqué? 

6.¿conoce las ventajas al. empl.ear a l.os capacitadores internos? 

Si __ _ No ___ _ 

Mencione algunas en caso afirmativo. TESIS CON 
FAL!iA D.E ORTGEN 
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7. ¿Sabia que la capacitación es por ley que deba darse a los tr_!! 

bajadores? 

Si___ . ' No·' :. · :.· . . ' ---,-.. ·:·,,, 

a:· ¿Sabi<i:'us'ted;'que. lacs:T:y P.s. se encarga de regular los cu!: 
' .. - .. · ' '',:':,~: .. ·,'/' · .... ,._ 

sos de,~apa~Iti~iób y adiestramiento? 

No_· __ _ 

9 .• ::¿Sabia:· de los beneficios que trae consigo la capacitación? 

si ___ _ No __ _ 

10.De los siguientes conceptos, marque con una "T" los que crea 

que· son beneficios para el trabajador, y con una "E" cuáles S,!! 

rian para la empresa.Si cree que alguno es para ambos senálelo. 

__ Mejor conocimiento del trabajo a desarrollar. 

__ Mayor aprovechamiento de los recursos empleados. 

__ Aumento de la.producci~n. 

, __ se mante~dr.~.· .. a".tua.lizada y competente ante las demás empresas • 

. •·····: .. : .. No s~'!·.;'~ft'ii.i!~<·~~i;~~<iab,.~1 estar laborando. 

( • ::~f¡f ~~~f4~~f,~::::::·:.::.::~::~ .. lco de h -P<•••· 
. _._. _ ... _oi'sminuc·i<~ll°\ dei~ indice de accidentes. 

,'· ~;'' 

·: :Jc>;p~drá 'a,;pirar a una promoción a futuro. 

~~i1~~inución de costos. 

__ Est~rá apto para la toma de decisiones inherentes al puesto. 

__ Disminución de la rotación excesiva de personal. 

__ se mantendrá actualizado. 

Otros que usted quiera mencionar. TESIS CON 
FALLA DE ORIG.EN -



11. Si de usted dependiera, ¿qué tipo de instructor emplearla? 

In terno ___ _ 

¿Porqué? 

EX terno ___ _ 

TESIS CON -i 
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4.3 Muestra. 

La muestra estuvo constituida por 10 empresas las cuales se listl!, 

rán acto seguido. 

Como ya se hab1a mencionado los cuestionarios constaron de 11 pr~ 

guntas. A cada empresa se les aplicó 10 cuestionarios, obteniendo 

un total de 100. 

El nombre de éstas se enlistan a continuación: 

l. Fertilizantes Mexicanos S. A. 

2. sanpesca. 

3. xnstituto Mexicano del Seguro social. 

4. XSSSTE. xnstituto de Seguridad y Servicios Sociales de los 

TrabajacÍorEis·~el _Estado. 

s. Fcmdo<mi.ciona:l de Estudios y Proyectos. FONEP 

6. 6<:>1n{s¡i~·f·N~~i~nal del cacao CONADECA 

. 7. s~C:r~:~a'k_i~··.:~e comunicaciones y Transportes s. c. T. 

a. tiac.i.oanl..Flnanciera S.A. NAFXNSA 

g·. Banco· Mexicano Somex 

l.O. Xnstituto de Administración Pública d_el EStado de México. XAPEM 

TESIS CON 
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4.4 Tabulación. 

Los resultados de las preguntas se plasman a continuación represen 

tadoe por medio de porcentajes. 

1. 44% contl!staron Si y 56% contestaron No. 

2. 32% Si y 68% No. 

3. 81% Si y 19% No. 

4. 62% si y 38% No. 

5. 75% Si y 25% No. 

6. 85% Si y 15% No. 

7.100% Si y 0% No. 

B. 62% Si y 38% No. 

9. 94% Si y 6% No. 

10. a) Trabajador 81% Empresa 29% 

b) 7% 93% 

e) 9% 91% 

d) 13% 87% 

e) 100% 0% 

f) 85% 15% 

g) 92% 8% 

h) 63% 37% 

i) 96% 4% 

j) 6% 94% 

k) 94% 6% 

1) 19% 81% 

ge::-
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1) Trabajador 19% Empresa 81%. 

11. capacitador interno 76% capacitador externo 24% 

conc1usiones de las respuestas: 

1. E1 44% de 1os entrevistados dicen 1o siguiente: saben que coato 

beneficio trae consigo el uti1izar a 1os capacitadores internos, 

solo que no se ha podido medir cabalmente en ninguna empresa, y e1 

56% desconocen e1 tema por completo. 

2. E1 32% ha tratado de 11evar a cabo dicha tarea a través de su 

departamento, aunque siempre se ha dejado a medio camino e1 est.,!! 

dio, por diversos factores ajenos a e1los mismos, y que podrtan 

ser un cambio de administración; falta de recursos, etc. y el 68% 

ni siquiera lo ha intentado, ya sea por carecer de conocimientos 

adecuados, desconocimiento total de1·tema, etc. 

3. El 81% recomienda emplear a los capacitadores internos en l.,!! 

gar de 1os externos, sin por esto exc1u1r1os por comp1eto, porque 

gracias a ellos se puede decir que la retroalimentación y actua1_! 

zación se da gracias a éstos. As! que e1 19% recomienda el empleo 

de 1os externos. 

·4. E1 62% si puede asegurar que la productividad aumentó después 

de un curso de capacitación, es decir que los trabajadores debid.! 

mente adiestrados, entrenados y capacitados rinden más que lo• que 

carecen de e1lo. El 38% desconoce si aumente o disminuya dicho fa_g 

tor. 

5. El 75% de los entrevistados piensan que 1os coatoa en general 

TESIS CON 
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disminuyen, aunque no lo puedan demostrar cuantitativamente por no 

existir indicadores en la empresa para poder determinarlo. El 25% 

restante no se ha p01rcatado de ésto._ 

6. El porcentaje fué de 85%, los cuales si conocen de las ventajas 

al utilizar a los capacitadores internos, y un 15% desconocen todo 

lo referente al tema. 

7. El 100'){, contestó afirmativamente a una pregunta tan obvia, 

pero que en ocasiones puede pasar desapercibido, lo que por necea~ 

dad se debe de conocer. 

8. El 62% contestó afirmativamente, lo cual es un buen indicador, 

porque resulta muy importante este punto ya que todas las empresas 

que quieran capacitar a sus trabajadores, deberán regirse por lo 

que dicte la S.T.yP.S •• El 38% restante desconoce esta situación, 

por lo que se recomendaria una mayor difusión en la propaganda. 

9. El 94% conocen los beneficios que trae consigo la capacitación 

implementada en las empresas, por lo que nos ayuda a conformarnos 

una idea de que casi todos están bien informados al respecto, y el 

6% como desconoce lo referente a este punto, por falta de inform_!! 

ción. 

10. a) El mejor conocimiento del trabajo a desarrollar, se aplica 

con más propiedad al trabajador, ya que es una persona fisica y no 

as! la empresa la cual es una persona moral. 

10. b) El mayor aprovechamiento de los recursos empleados se avoca 

más hacia la empresa que al trabaajdor. 

TESIS CON 
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10. c) El au~ento en la producci6n se refiere básicamente '! la 

empresa, y no al' t:r~baj~dor. 

10. d) El mante~~~~~{·a~~uaiÚada y competente ante las demás ª.!!! 

:n::~::.i~;ir~{~;~;,:·~· ~O bono<ioio para '" -pro•• ... qoo 

10.,e) ~~~~ r'(~t?~.~}a.~ec~a al trabajador, porque la enajenación 

~:e :d~ ~~sH;;fr~~:l~e~~,·.:J~~;::0f: ab~jadores y no en la empresa. 

10 •. ·f): Al. obteriél:'.;', un':.mejoramiento en las condiciones de trabajo, 
~:,:' . ' ~<<-- ·- ':~); ."} __ ;\;: ~~~f.·\-;·::,:~t~~\'.·~l,~!;~:l<J~>)~:.~~·.~.::~: . ' 
es un beneficio .que.;·repercute directamente en el trabajador. 
· .. ~'.,: .. ,:_ :.\··:<,·t \J<::::~~~}~Jr-~--·;_-~;<i:/:~:;{'~:~~;.<~~:'.~~~~~-i.:~;~\~ ~--. 
i.o. g) El\~~~~r:,s.~t;a~~;e~ ~l icontexto económico y social de la 

::~t;&•f i!~1~~~~~f~~i?':f:~::~::::~ .. eo ••• = b•••""'º 

¡r::61fü~f~~~l{~{~Z.,.n •Muro•• ••Hn• •=• = b••• 

::~:,~:tJt{~~;:·:· 1oo ºº"'º" b•oioa=n<o •• un b•n•fioio di 

reC:~o pára' ¡~~empresa. 

io)k)/El· ~atar apto para la toma de decisiones es un factor date.E: 
.,'-_:: .. .'· ·, . 

·minante para ·ai trabajador. 

10. 1) La disminución excesiva de personal, es un beneficio más p~ 

ra la empresa que para el trabajador. 

10. m) El mantenerse actualizado y competente es un rubro que ta,m 

bién atañe al trabajador. 

11. Un mayor porcentaje se inclina por utilizar a los capacitadores 

TESis~C-ON-
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4.5 comentarios. 

En general:siempre resulta más barato utilizar capacitadores inte_!: 

nos. en lugár de los externos, dado que cuando existe la posibil_! 

'dad de contar con personas experimentadas y con los conocimientos 

'necesarios acerca de la materia que se va a impartir, en la empr~ 

·,ea, estos tienen un conocimiento más profundo y certero de la pr_g 

blemática de la empresa, por lo cual la capacitación se adecua 

más a las necesidades de ésta y se evitan costos extras en instru_s 

torea e instalaciones externas. 

Los costos son menores y los beneficios mayores cuando se utilizan 

capacitadores internos. 

cuando existen dentro del.organismo personas con suficientes con_g 

~~il:a·~Ú'.~~f~~i:, 'e \t16~eo ~apacÚar al personal con personas in te_!: 

º<;'ª .. ql1e':~~A~~fi~; a ... capacitar a instituciones externas. 

La pr~9llc.tividad debe aumentar en condiciones normales después de 

un "C:ur.so·:CJe capacitación, partiendo de la base que se llevó a C.!!_ 

·bo una 'buena detección de necesidades. 

'''Los costos deben disminuir puesto que al aumentar la productividad 

necesariamente debe haber un mejor aprovechamiento de todos los r~ 

cursos disponibles. 

cuando en igualdad de condiciones es posible elegir entre capacit.!!_ 

dores internos y externos, las ventajas que se pueden senalar son: 

J!ESIS CON 
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a) Menor coato. 

b) Aplicación de los conocimientos adquiridos en forma adecuada a 

las necesidades del trabajo. 

c) Horario de curso más idóneo a las necesidades del trabajo. 

d) Mayor identificación entre instructores y trabajadores. 

La ley Federal del Trabajo consigna a la capacitación en sus art.f 

culos 153-A al 153-X como un derecho conquistado por el trabaj~ 

dor. 

La Secretaria del Trabajo y Previsión Social se encarga de todo 

lo refe.z:ente a los planes y programas del empleo, capacitación y 

adiestramiento a nivel nacional. 

Los beneficios que en términos generales proporciona la capacit~ 

ción son: 

- Mayor productividad. 

Menor costo 

Reducción del indice de accidentes de trabajo. 

Menor rotación de personal. 

Mayor competitividad de la empresa. 

Es preferible utilizar a los capacitadores internos, siempre y 

cuando las condiciones del trabajo asi lo permitan. 
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Conclusiones 

A) El análisis costo-beneficio, requiere de estudios muy intensos 

y detallados, para poder determinar por un lado el costo que este 

implica y por otro lado el beneficio, el cual no es sino una rel_l! 

ción.de costos de producción y horas hombre. 

BÍ····La.medición del incremento de la productividad es muy subjet_! 

va 0· no es un dato que se pueda obtener al medir la producción • 

. , ·'s~· .• :.-~~~esi.ta de la descripción y el diseffo en forma metódica del 
,··-.·. !··:.> ., 

-~ ~iiá'ii~.Í.s _costo-beneficio, para poderse determinar en forma cuant_! 

l:ati,;a~ 

'El')::Íerieficio del adiestramiento sólo se entiende en aquello que se 

·-pueda ·aeri-'medido en términos monetarios. 
,~ .~ ' 

'c:(La ~-uantificación de los beneficios puede hacerse mediante V_l! 

rios procedimientos, dependiendo del tipo de controles de produ_g 

ción y registros laborales que tenga la empresa. 

Las técnicas de seguimiento se establecen en las primeras etapas 

de la reincorporación del trabajador a su puesto, en donde su enf_g 

que principal es la observación y corrección de errores encontr_l! 

dos. 

D) A travéz de los cuestionarios se observó que el personal rela 

cionado con el centro de capacitación, la medición de tal relación 

no se ha precisado cop exactitud, sólo se han hecho intentos i~ 

frutuosos. 

E) A cualquier empresa, deberta de implantarse la formación y utili: 

----------::::--:~~·~~~-
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zación de un grupo activo.de capacitadores internos para mayor b!!_ 

neficio de la empresa. 

A travéz de los cursos se ense~a a manejar las herramientas, mét_g 

dos, procedimientos en forma adecuada, optimización de la materia 

prima y predeterminar standares de trabajo. 

F) A las empresas peque~as, medianas y grandes, se les debe de 

orientar en forma más continua, de cómo pueden mejorar al implan 

tar cursos apegados realmente a sus necesidades de cada una de 

éstas. Formación de los instructores internÓs los cuáles se man 

tengan debidamente alimentados de los avances, que en su exterior 

se den. 

G) Al finalizar este trabajo, se concluyó que en ninguna de las 

empresas entrevistadas, en la actualidad, se ha puesto en prá~ 

tica ésta relación, ya que les resulta en estos momentos incostei!, 

ble. 
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