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El hombre desde sus inicios ha tenido que 

satisfacer de una manera prioritaria las nece­

sidades fisiol6gicas o primarias, siendo estas 

esenciales para la superv ivencia de el mismo. 

Al paso del tiempo el hombre corno ser so-­

cial que es por naturale z a, a pertenecido a -­

grupos, clanes, asociac i ones u organ i zaciones 

dentro de las cuales des e rnpefia una funci6n de­

terminada. Con ello surgen en ~l nuevas nece-­

sidades y con estas a su vez surge e l conoci ' ­

miento de nuevos satisfactores. 

Dentro de la organ izaci6n el individuo -­

tarnbi~n tiene necesidades de desarrollo r v ob­

jetivos específicos , con ellos hace suyos tarn-­

bi~n las necesidades y o b jetivos de la empresa 

u organizaci6n a la que pertenece para formar 

con ambos un todo. 

El t~rrnino desarro l lo, i mplica conocimien 

tos, es decir, el hombrc e experimenta la nece ·- -­

si dad de estos, para el buen funcionamiento y 

desempefio de una tarea determinada, que le prQ 

porcionara una satisfacci6n de logro. El indi­

viduo : e x perimentará un satisfactor importante 

A si mismo, para la empresa u organizaci6n el 

individuo será un factor que contrib~irá , al -

logro del objetivo organizacional. 

Sin embargo, no solo es necesario el co- ­

nocimiento de las tareas a desernpefiar, si no -

que el medio ambien t e que rodea al individuo -

juega un papel impo r t ante para el desernpefio 

eficiente en una ta r ea determinada. 

Corresponde a la organizaci6n proporcio--



- -

nar al individuo (trabajador), un adecuado y -

agradable ambiente de trabajo . Y de una manera 

i mportante conocer y comprender que es lo que 

al individuo motiva y que estímulo es el que -

l o hará cornportrse de una manera determinada. 

El objetivo principal del presente terna -

es entender la relaci6n e importancia que tie- ! 

ne tanto la capacitaci6n y la rnotivaci6n en el 

comportamiento o conducta de un individuo corno 

parte importante de una organizaci6n. 

El factor humano siempre será un recurso 

de gran importancia dentro de un grupo, empre­

sa, organizaci6n, etc. 



" ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA 

CAºACITACION " 



Con el objeto de entender el tema de estu­

dio se mencionaran algunos antecedentes de la 

capacitación. 

El objetivo principal de la capacitación 

es proporcionar conocimientos, sobre todo en -

los aspectos t~cnicos del trabajo. En esta --­

virtud la capacitación se imparte a empleados 

ejecutivos y funcionarios en general, cuyo tra­

bajo tiene un aspecto intelectual bastante im­

portante. Desde este punto de vista la capaci­

tación es la educación en la empresa. 

El fenómeno de la educación es tan anti-­

gua como el hombre mismo. El proceso de apren-­

di zaj e es el eje central de toda acción educa­

tiva. 

Era claro en los primeros intentos de en­

señar e intercambiar habilidades en los pueblos 

primitivos. La estructura de gremios y asocia-­

-ciones que se conocen desde 2000 años A.C. se 

consideran los antecedentes m~s remotos de lo 

que ahora es la capacitación. Co el surgimien-­

to del siglo XVII, o era industrial surgen inu­

merables escuelas industriales cuyas metas son 

lograr el mayor conocimiento de m~tos y proce­

dimientos de trabajo, en el menor tiempo posi­

ble. 

A partir de las guerras que en nuestro -­

siglo se dieron, dan como resultado el desa~~­

rrollo de t~cnicas de capacitaci6n intensiva. 

En 1940 se comenzó a entender que la la-­

bar de la capacitación debía ser una función -

organizada y sistematizada. 



Hace aproximadamente 15 afias en M~xico -­

las empresas p6blicas y privadas le dieron , -­

importancia a la capacitaci6n. A partir de en-- . 

toces se J1an creado diversosinstitutos de en-­

sefianza a los que las empresas acuden para sa­

tis facer sus necesidades en estas ~reas. 

A si mismo, ex4sten asociaciones que pro­

mueven la capacitaci6n empresarial. 

En la ~poca actual, el tema cobra mayor -

interes ya que el personal con escolaridad me­

dia y superior es mínima en M~xico. 

El problema de nuestro país es la demanda 

excesiva de personal calificado,para un mayor 

desarrollo de la empresa y del país mismo. 

Es necesari que en M~xico, las empresas -

p6blicas y privadas establezcan programas pe-­

riodicos de capacitaci6n con el fin de brindar 

la ensefianza necesaria para que se realice el 

trabajo con mayor eficacia. 
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Para una mejor comprensi6n en el estudio 

de la Capacitaci6n, cabe sefialar la importan-­

cia que el " Marco Legal " sobre la Capacita---­

ci6n tiene en cuanto a las relaciones obrero-­

patronales, el cual se encuentra asentado en -

la Ley Federal del Trabajo. 

Por tal motivo a continuaci6n se mencio-­

nan los articules de dicha Ley, relacionados -­

con la Capacitaci6n y Adiestramiento de los 

trabajadores. 

Art.153-A. Todo trab ajador tiene el dere­

cho a que su patr6n le proporcione capacita-----­

ci6n y adiestramiento en su trabajo que le per­

mita elevar su nivel de vida y productividad, 

conforme a los planes y programas formulados 

de com6n acuerdo, por el patr6n y el sindica­

to O sus trabajadores y aprobados por la Se­

cretaria del Trabajo y Pevisi6n Social. 

La obligaci6n de proporcionar capacita-­

-ci6n y adiestramiento redundar& en beneficio 

de las mismas empresas. 

Art. 153--B. Los patrones podr&n convenir 

con los trabajadores en que la capacitaci6n 

o adiestramiento se proporcione a estos dentro 

de la misma empresa o fuera de ella, por 

conducto de personal propio, instructores 

especialmente contratados,instituciones,escue­

las u organismos especializados, o bien mediante 

adhesi6n a los sistemas generales que se esta-- n 



blezcan y que se registren en la Secretaria de 

Trabajo y Previsi6n Social. En caso de tal 

adhes i6n, quedará a cargo de los pa trenes cu---­

dri r las cuotas respectivas. 

Se aconseja que la capacitaci6n para los 

trabajadores de trabajos manuales se lleve a-­

cabo en la misma empresa y con sus medios, ya 

que de otra suerte un trabajador que se va a -

capacitar con otras herramientas, al regeresar 

a su trabajo encuentra dificultad en manejar -

las propias. 

Art. 153--C. Las instituciones o escuelas 

que deseen impartir capacitaci6n o adiestrarnien 

to, así corno su personal docente, deberán estar 

autorizadas y registradas por la Secretaría de 

Trabajo y Previsi6n Social. 

Art. 15 3--D. Los cursos y programas de ca-­

pac itaci6n o adiestramiento de los trabajadores 

podrán formularse respecto a cada establecirnien 

to, una empresa, varias de ellas o respecto a 

una rama industrial o actividad determinada. 

Con este precepto las empresas chicas po-­

drán cumplir conrnayor facilidad con las obliga­

ciones de capacitar a sus trabajadores, ya que 

dicha capaci taci6n puede hacerse en ramas indus-­

triales. 

Las Cámaras de la Industria podrían llevar 

a cabo cursos masivos a fin de abatir los costos 

de los mismos. 



Art. 153--E. La capa citación o adiestra::: ".= 

miento deber~ impart i rse al trabajador duran­

te las horas de su jornad a de trabajo; salvo 

que, atendiendo a la naturaleza de los servi-­

cios, patrón y trabajador convengan que podr~n 

impartirse de otra mane r a, así como en el caso 

de que el trabajador des e e capacitarse en una 

actividad distinta a la de la ocupación que -­

desempefie, en cuyo supuesto, la capacitación -

se relizar~ fuera de la jornada de trabajo. 

La capacitación debe hacerse en horas de 

trabajo, ya que la facultad de mandar por par­

te del patrón y la obligación de obedecer por 

parte del trabajador se circunscribe a lo ex-­

pres amente pactado y a la jornada convenida, -

salvo pacto contrario. 

Art. 153--F. La capacitación y adiestra-----­

miento deber-an tener por objeto: 

I. Actualizar y perfeccionar los conoci-­

mientos y habilidades del trabajador en su acti 

vidad, así como proporcionarle información so­

bre la aplicación de nueva tecnología; 

II. Prepararal trabajador para ocupar una 

vacante o puesto de nueva creción. 

III. Prevenir riesgos de trabajo. 

IV. Incrementar la productividad, y 

v. En general, mejorar las aptitudes del 

trabajador. 

Art. 153-G. Duran t e el tiempo en que un -

trabajador de nuevo ingreso que requiera capa--



citaci6n inicial para el empleo que va a desem­

pefiarreciba esta, prestará sus servicios confor 

me a las condiciones generales de trabajo que 

rijan en la empresa o a l o que se estipule res­

pecto a ella en los contratos colectivos. 

Art. 15 3--H. Los trabajadores a los que se 

les imparta capacitaci6n o adiestramiento es-­

tán obligados a: 

I . Asistir puntualmente a los cursos, se­

siones de grupo de grupo y demás actividades -

que formen parte del proceso de capacitaci6n o 

adiestramiento; 

II. Atender las indicaciones de las perso­

nas que impartan la capacitaci6n o adiestramieg 

t o, y cumplir con los programas respectivos y, 

iII. Presentar los exámenes de evaluaci6n 

de conocimientos y de aptitud que sean requeri ~ · · 

dos . 

Art. 1 53~1. En cada empresa se contituirán 

Comisiones Mi x tas de Capacitaci6n y Adiestra-­

miento, integradas por igual n6mero de repre-­

sentantes de los trabajadores y del patr6n, las 

cuales vigilarán la instrumentaci6n y operaci6n 

del sistema y los procedimientos que se implan­

ten para mejorarla capacitaci6n y el adiestra­

--miento de los trabajadores, y sugerirán las -­

medidas tend ientes a perfeccionarlos; todo es­

to conforme a las necesidades de los trabajadQ 

res y las empresas. 

En realidad el ~xito o fracaso de los pro­

gramas que se implanten, dependerá del funcio-



namiento de las Comisiones Mixtas que se formen 

Los trabajadores de confianza también po-­

dr~n formar sus propias comisiones. 

Art. 153--J. Las autoridades laborales cui-­

dar~n que las Comisione~ Mixtas de Capacitaci6n 

y Adiestramiento se integren y funcionen opor­

tunamente y en forma normal, vigilando el cum­

plimiento de la obligaci6n patronal de capaci­

tar y adiestrar a los trabajadores. 

Art. 153--K. La Secretaría del Trabajo y -­

Previsi6n Social podr~ convocar a los patro--­

nes, sindicatos y trabajadores libres que for­

men parte de las mismas ramas industriales o -

actividades para constituir Comités Nacionales 

de Capacitaci6n y Adiestramiento de tales ra-­

mas industriales o actividades, los cuales ten­

dr~n el car~cter de 6rganos auxiliares de la -

propia Secretaría. 

Estos Comités tendr~n facultades para : 

I. Participar en la determinaci6n de los 

requerimientos de capacitaci6n y adiestramien­

to de las ramas o actividades respectivas. 

II. Colaborar en la elaboraci6n del Cat~­

logo Nacional de Ocupaciones y en el estudio -

sobre las características de la maquinaria y -

equipo en existencia y uso en las ramas o ac-­

tividades correspondientes; 

III. Proponer sistemas de capacitaci6n -­

y adiestramiento para y en el trabajo, en re--



laci6n con las ramas industriales o actividades 

correspondientes; 

IV. Formular recomendaciones especificas 

de planes y programas de capacitaci6n y adies­

tramiento; 

V. Evaluar los efectos de las acciones 

de capacitaci6n y adiestramiento de la produ-­

ctividad dentro de las ramas industriales o 

actividades especificas de que se trate; y 

VI . Gestionar ante la autoridad laboral-­

el registro de las cosntancias relativas a co­

noc irniento o habi 1 idades de los trabajadores -­

que hayan satis fecho los requisitos legales ---­

exigidos para tal efecto. 

Art. 153--L. La Secretaria de Trabajo y---­

Pevisi6n Social fijará las bases para determi­

nar la forma de designaci6n de los miembros de 

los Cornit~s Nacionales de Capacitaci6n y Adies 

trarniento, asi corno las relativas a su organi­

zaci6n y funcionamiento. 

Art. 153-M. En los Contratos Colectivos -

deberán incluirse cláusulas relativas a la o-­

bliga~i6º: pa t ro9al de proporc~onar capacita~·­

ci6n y ~ adies tra~iento ~ a los trabajadores, con­

forme _a .los planes y programas que satisfagan 

los requisitos correspondientes; 

Además, podrá consignarse en les propios 

con tratos el procedimiento conforme al cual el 

patr6n capacitará y adiestraráa quienes preten 

den ingresar a laborar en la empresa. 



Art. 153-N. Dentro de los quince días si­

guientes a celebraci6n, revisi6n o pr6rroga -­

del contrato colectivo, los patrones deberán -

presentar ante la Secretaria del Trabajo y Pte 

visi6n Social. para su aprobaci6n, los planes 

y programas de capacitaci6n y adiestramiento -

que se haya acordado establecer , o en su caso 

las madi f icaciones que se hayan convenido ace-­

rca de planes y programas y a implantados con -

aprobaci6n de la autoridad laboral. 

Art . 153--0. Las empresas en que no riga -­

contrato colectivo de trabajo, deberán someter 

a la aprobaci6n de la Secretaría de Trabajo y 

Previsi6n Social, dentro de los primeros seseª 

ta días de los afias impares, los planes y pro­

gramas de capacitaci6n y adiestramiento que, -

de común acuerdo con los trabajadores , hayan 

decidido implantar. Igualmente,deberán infor-­

mar respecto a la constituci6n y bases bases -

generales a que se suj etará r1 el funcionamiento 

de la Comisiones Mixtas de Capacitaci6n y A-~­

diestramiento. 

Art. 153-P. El registro del que trata el­

artículo 153-C se otorgará a las personas o 

instituciones que satisfagan los siguientes 

requisitos; 

I. Comprobar que quienes capacitarán o a­

diestrarán a los trabajadores, están prepara-­

dos profesionalmente en la rama industrial o -

actividad en la que impartirán sus conocimien-



II. Acre d itar satis fa ctoriamente, a jui-­

cio de la Secretaría de Tr a baj o y Previsi6n 

Social, tener conocimientos bastantes sobre 

los procedimientos tecnol6g icos pr opios de la 

rama industrial o activi dad en la que preten---- : 

dan impartir dicha capac i t aci6n o ad iest r ami en-­

to. 

III. No estar ligadas con personas o ins­

t i tuciones que propaguen al g6n credo religioso 

en los términos de la prohibici6n establecida 

por la fracci6n IV del Ar t ículo 3º Const i tucio 

nal. 

Art . 15 3--Q. Los planes y programas de ca-­

pacitaci6n y adiestramien t o, deberán cumplir -

con los siguientes requis i tos : 

I. Referirse a periodos no mayores de cu­

atro años; 

II . Comprender todos ' los puestos y nive-­

les e xi stentes en la empresa; 

III . Precisar las etapas durante las cua­

les se impartirá la cpacitaci6n y el adiestra­

miento al total de los trabajadores de la em--

presa; 

IV. Señalar el procedimiento de selecci6n 

através del cual se establecerá el orden en que 

serán capacitad os los trab ajadores de un mismo­

puesto y categoría; 

v . Especificar el n6mero y nombre del re-

gistro de la Secretaría del Trabajo y Pt~vi~-­

si6n Social de las entidad es instructoras, y 



VI. Aquellos otros que establezcan los ~-­

criterios generales de l a Secretaría del Tra~ ­

baj o y Previsi6n Social q ue se publiquen en el 

"Diario Oficial" de la Federaci6n. 

Dichos planes y programas deberán ser ª ""-­
plicados de inmediato por las empresas. 

Ar:t. 153--R. Dentro de los sesenta días ha-­

h i les que sigan a la pres e ntaci6n de tales pla­

nes y programas ante la Se cretaría del Tra b ajo 

y Previsi6n Social, ~sta los aprobará o dispo­

ndrá que se les hagan las modificaciones que ~.~ 

estime pertinentes; en la inteligencia de que,­

aquellos planes y programas que no hayan sido 

ob jetados por la autoridad laboral dentro del 

t~rmino citado, se entenderán definitivamente 

aprobados. 

Art. 153-S. Cuando el patr6n no d~ cum--­

plimiento a la obligaci6n de presentar ante la 

Secretaría del Trabajo y Previsi6n Social los 

planes y prog ramas de capacitaci6n y adiestra­

miento, dentro del plazo que corresponda, en -

los t~rminos de los artículos 153-N y 1 53-0, -

o cuando presentados dichos planes o programas 

no los lleve a la práctica, será sancionado -­

conforme a lo dispuesto en la fracci6n IV del 

artículo 878 de esta Ley, sin perjuicio de que 

en cualquiera de los casos, la propia Secre-­

taría adopte las medidas pertinentes para que 

el patr6n cumpla con la ob ligaci6n de que se 

se trata. 



- -

Art. 15 3--T. Los traba jadores que hayan -c"­

s ido aprobados en los e xámenes de capacitaci6n 

o adiestramiento en los términos de esta Ley, 

tendrán derecho a que la entidad instructora -­

les expida las constancias respectivas, mismas 

que autentificadas por la Comisi6n Mixta de Cª 

pacitaci6n y Adiestramiento de la empresa, se 

harán del conocimiento de la Secretaría del --·- ~- < • 1 

Trabajo y Previsi6n Social, por conducto del -

correspondiente Comité Nacional o¡ a falta de 

este, através de las autoridades del trabajo, 

a fin de que la propia Secretaría las registre 

y las tome en cuenta al formular el padr6n de 

trabajadores capacitados que corresponda, en -

los términos de la fracci6n IV del articulo --

539. 

Art. 153-U Cuando impl~ntado un programa 

de capacitaci6n, un trabajador se niegue a re­

cibir esta, por considerar que tiene los cono~ · 

cimientos necesarios para el desempefio de su -

puesto y del inmediato superior, deberá acre~ ~ 

ditar documentalmente dicha capacidad y presen 

tar y aprobar, ante la entidad instructora, el 

exámen de suficiencia que sefiale la Secretaría 

del Trabajo y Previsi6n Social. 

En este Último caso, se extenderá a dicho 

trabajador la corEespondiente constancia de l1a 

bilidades laborales. 

Art. 153--V. La constancia de habilidades 



-

laborales es el documento expedido por el capa­

citador, con el cual el trabajador acreditará 

haber llevado y aprobado un curso de capacita-~ 
. ,. 

c1on. 

Las constancias de que se trata surtirán 

plenos efectos, para fines de ascenso, dentro 

de la empresa en que se haya proporcionado la 

capacitaci6n o adiestramiento. 

Art. 153--W. Los certificados, diplomas, -­

titulas o grados que expidan el Estado, sus -­

organismos decentralizados o los particulares 

con reconocimiento de validez oficial de estu­

dios, a quienes hayan concluido un tipo de ed~ 

caci6n con carácter terminal, serán inscritos 

en los registros de que se trate el articulo -

539,fracci6n IV, cuando el puesto y categoría 

correspondientes figuren en el Catálogo NaciQ 

nal de Ocupaciones o sean similares a los in-­

cluidos en el. 

Art. 15 3--X. Los trabajadores y pa trenes -­

tendrán derecho a ejercitar ante las juntas de 

Conciliaci6n y Arbitraje las acciones individu­

ales y colectivas que deriven de la obligaci6n 

de capacitaci6n o adiestramiento impuesta en -

--es ta Ley. 



l. Planteamiento de l Problema. 

La desocupación es, a no dudarlo uno de -­

los problemas m~s graves a que se enfrentan -­

los países del mundo ent e ro. P or ello, se ha-­

ce indispensable programar y delinear so l ucio­

nes a corto, mediano y l a r g o plazo, mediante -

la fijación de metas fac tibles de alcanzar, a 

trv~s de una v erdadera a dministración por o- ~ ­

bj etivos que permitan capacitar y adiestrar al 

hombre que trab aja, para evitarle que engrose 

a las filas d e los desocup ados. 

Es de aceptarse que un trabajador capaci ~ 

tado nunca ser~ un t r abajador desocupado. 

2. Soluciones Legales. 

Dentro del marco de las obligaciones del 

patrón hacia sus trabajadores, la Legalisación 

Laboral, desde 1970, se ha referido especifica-­

mente a la obligación de capacitar y/o adies~­

trar a los obreros. 

Se menciona capacitar y/o adiestrar, por­

que dichos conceptos implican obligaciones di-­

feren tes. 

A un trabajador se le capacita para prepa­

rarlo a fin de que desempfie un puesto de mayor 

jerarquía. Así mismo, se le adiestra para per­

feccionar el trabajo que realiza. 

3. Interrogantes Comunes. 



-

* Cuando surge en Méx ico la obligaci6n de 

capacitar? 

Para la empresa que t enga Contrato Colec­

tivo de Traba j o, la obli gaci6n surge dentro de 

los 15 dias siguientes a l a celebraci6n, revi­

si6n o pr6rroga del Contra to Colectivo. 

~ Quienes están oblig ados a capacitar? 

Dicha obligaci6n es general para todos -r 

los patrones. 

En el caso de pequefias empresas la capa-­

ci taci6n pod r á hacerse 7 a través de organismos 

intermedios, como centros patronales, Cámaras 

de Industria o de Comercio. 

* Eh que momento debe de llevarse a cabo 

la capacitaci6n? 

La capacitaci6n, salvo convenio en con"-"'-"­

trato, debe de hacerse en horas de trabajo. 

Sin embargo, puede perfectamente conve~-­

nirse en que la capacitaci6n se haga fuera de 

las horas de trabajo (asi se esta haciendo pa-­

ra los llamados trabajadores de confianza) o -

bien , en forma mixta. 

* cuanto tiempo debe durar la capacita-- -

ci6n? 

La capacitaci6n es, en forma permanente. 



-

Los programas especí f icos de capacitación 

deberán indicar las hora s a la semana en que -­

deba de llevarse a cabo. 

Se recomienda dedica r dos o tres horas ---­

consecutivas un día a la s emana, para obtener 

un mejor aprovechamiento . 

*Con que elementos s e debe llevar a cabo -

l a cpacitación? 

Cuanto más sencillo sea un plan de capa-­

citación, mejor resultado dará en la práctica. 

Es aconsejable que la capacitación y a--­

diestramiento se lleven a cabo con los elemen­

tos propios de la empresa. 

*Quien es el mejor capacitador? 

Se considera que el mejor capacitado es -

el jefe inmediato superior de cada trabajador, 

y a que es ~l, quien realmente conoce a sus sub­

ordinados y a las necesidades de su negociación 

La capacitación y el adiestramiento son -­

los medios más eficaces para salir del subdesa-

rrollo, 
, . 

econom1co. 

El primer paso a desarrollar será la de -

integrar las Comisiones Mixtas, que previa de­

tectación de las necesidades de cada emp resa -

procederán a elaborar los programas de capaci­

tación correspondientes. 



I. NECESIDADES DE CAPACITACION. 



1.- Concept d de Nec es idad ·y Capacitaci6n. 

Para una mejor comprensi6n del tema sobre 

Necesidades de Capacitaci6n es necesario defi­

nir con toda precisi6n el significado de nece­

sidad como de capacitac i6n , ya que de ello de­

penderá , mucho • el enfoque q ue se le de al con---­

tenido del mismo. 

Sin emb argo es necesario dar una def ini-­

ci6n con mayor profundi dad conceptual. 

Necesi d ad nos enmarca la idea de una ca ·~ 

rencia o ausencia de un e lemento para el fun-­

cionamiento eficiente de un , sdstema¡ refirien­

dose esta a la operaci6n d e un sistema, el c u ­

al puede ser un organismo, una empresa, una -­

persona, un mecanismo.En otras palabras la ne­

cesidad no se da en el v ac ío, sino que se plag 

tea en t~rminos de un sujeto. 

La UCECA d efine a la capaci taci6n de la -­

manera siguiente; 

Acci6n destinada a desarrollar la aptitu~ 

des del trabajador, con el prop6sito de prepa­

rarlo para desempefiar eficientemente una uni-­

d ad de trabajo específica e impersonal. 

La palabra capacitaci6n implica además 

que esta carencia puede l l enarse mediante la -

capacitaci6n sistematica. Este planteamiento -­

expone la frase necesidad de capacitaci6n. 
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2.- Necesidades de Capacitaci6n. 

Definir las necesidades de capacitaci6n, 

no resulta sencillo a pe s ar de la sencilles -

que estos preceptos imp li cán (falta de capa--­

ci tac i6n. Se ha prestado a confuc iones re la-~ + -- - : • 

cionadas respecto al des e mpefio del trabajador. 

Existen fuentes que dan por sentado tácti­

camente que la 6nica raz6n que puede justifi~ ~ 

car un· desempefio del trab ajador por debajo de 

lo esperado, es la falta de capacitaci6n, lo -

cual resulta a todas luces err6neo. 

Involucrar la cuesti6n de desempefio, una 

de las preocupaciones más acentuadas en este -

estudio, requiere inicialmente hablar de están 

dares, de niveles de eficiencia, de normas de 

actuaci6n. 

La prueba más importante para una necesi-­

dad de capacitaci6n es Conoce el empleado como 

lograr los estándares de ejecuci6n de una ta - ­

rea determinada? Si la respuesta es "si 11 el ---­

--empleado conoce como, entonces no hay ne ces i --, 

da d de capacitaci6n. Ex iste un problema de de ~ 

sempefio. 

La identificaci6n de necesidades no puede 

por lo tanto separarse de la determinaci6n de 

estándares específicos de rendimiento. La em---­

presa deberá comenzar a plantearse el proble- ­

ma: cuales son los estándares a alcanzar y ha ,- . · 

sta que punto se alcanzan? Considerando estos 

t~rminos se entiende por Necesidades de Capaci 

taci6n: la diferencia entre los estándares de 

ejecuci6n de un puesto y el desempefio real del 
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trabajador, siempre y cuando tal discrepancia 

obedezca a la falta de conocimientos, habilida 

des manuales y actitudes. 

En estas condiciones la necesidad de ca-­

paci taci6n: 

a) Se presenta en t~rminos de puestos es~ ­

pecíficos y no refer i da a la carencia de cono­

cimientos o informac i ones en abstracto, en cu­

yo caso pueda existir una necesidad de tipo ~­

educativo. 

b) Se vinculacon los objetivos de la em-­

presa y en los del propio puesto, al cobrar -­

dimensi6n a trav~s de los est~ndares, con lo -

cual el desempefio po r . debajo de los niveles e~ 

perados significa problemas organizacionales. 

c) Se traduce en conocimientos, habi 1 ida-. · 

des y actitudes, que podrían proporcionarse -­

vía capacitaci6n. 

3.- Impo~tancia de la Determinaci6n de T 

las Necesidades de Capacitaci6n. 

La capaci taci6n no es en ninguna de sus -­

etapas una actividad mec~nica, rígida; por el 

contrario, es un evento eminentemente humano -­

que exige cooperaci6n y compromiso de todos ~~ 

los involucrados en ella, dado que busca modi­

ficar el comportamiento del personal. 

La capacitaci6n implica, adicionalmente a 

la ejecuci6n de los cursos, seminarios o algu­

na otra modalidad, actividades preliminares -­

( determinaci6n de necesidades y elaboraci6n -

de cursos), y actividades posteriores ( valua­

ci6n y seguimiento ). 
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De ello se derivan algunas consideracio-c :- ·· 

nes respecto a la capaci tac ión: 

a) Dado que supone la estrecha interrela-> 

ción de las diferentes ac t ividades sefialadas, 

constituy e un sistema, con objetivos definidos. 

b) En virtud de que s e enraíza en las me­

tas y la problem&tica organizacionales, se --­

torna en un sistema sumamente complejo, si ha 

de cumplir su cometido. 

c) En tanto comprende una serie de activi 

dad.es en secuencia, cuya parte central es la -

realización de los cursos o eventos a b arca un 

period o temporal que pued e ser de varios meses 

durante el cual tanto la empresa como las per- · 

sona s que en e l la laboran sufren cambios. 

d) Como est& relacionada con las e x pecta­

tivas, temores, valores, etc.de los trabajado­

res, directivos , supervisores y personal de ~ ­

capacitación, la actitud y las reacciones de -

los mismos pueden ejercer una poderosa influ~ ­

encia sobre la capacitación, ya sea para coad­

yuvarla u obstaculizarla. 

El punto adecuado de partida de las accio 

nes de capacitación es t a en la determinación -

de necesidades, que le da sentido y dimensión 

al resto de la s actividades del proceso. Lo que 

es m&s, una investigación cuidadosa permite de­

cidir si lo procedente es capacitar a los tra- : 

bajad.ores, a6n cuando tengan serias necesida-~ 

des. Tal es el caso en q ue, en la determina-• 

ción de necesidades, se observa la siguiente ~ 



combinaci6n de variables: 

No sabe y no tiene aptitudes para apren-~ 

der las tareas del pues to (trabajador mal se-­

leccionado para el cargo q ue ocupa); no sabe -

y no desea aprender - ( trabajador que rechaza 

la capacitaci6n o desmo tivado ). Ante tales ~ ­

hechos, lo más recomendabl e será tomar alguna 

otra medida en vez de capacitar, habida cuenta 

de que los resultados por obtener serán in - --­

fructuosos. 

La Única manera de di scermir lo anterior 

y de obtener informaci6n para elaborar cursos 

a la medida, consiste en determinar sistemá--­

ticamente las necesidades de capacitaci6n. 

Cabe realzar la importancia de determinar 

necesidades de capacitaci6n y a que: 

a) Proporciona la informaci6n necesaria -

para elaborar o seleccionar los cursos o even­

tos que la empresa requiere. 

b) Elimina la tendencia de capacitar por­

capacitar. Solo cuando e x isten razones váli das 

se justifica impartir capacitaci6n. 

c) Propicia la aceptaci6n de la capacita­

ci6n, al satisfacer prob lemas cuya soluci6n 

más recomendable es la de preparar mejor al 

personal, evi tanda así que la· capaci taci6n se 

considere una p anacea. 

d) Ase gura, en mayor medida, la relaci6n 

con los ob jetiv os,los planes y los problemas -

de la empresa, y consti t uye un importante me~­

dio para la consol idaci 6n de los recursos hu---­

manos y la organizaci6n. 



e) Gene r a los datos e senciales para per-­

mitir, después de varios meses, realizar com~- 1 1 

paraciones através del eguimiento, de los in~ 

dices de producción, rec hazos, desperdicios, -­

etc. 

4 .- Tipos de Necesi da des de Capacitación. 

Es de suma importanci a mencionar los ti - : 

pos de necesidades conla s que nos podremos en~ 

centrar, a continuación se mencionan las m~s - ­

importan t es. 

Manifiestas 
1 . -- Mendo z a 

Encubiertas 

Esta clasificación fue descrita en 1971 -

Seg6n ella las necesidades surgidas por alg6n 

cambio en la estructura organizacional, por la 

movilidad del personal o como respuesta al a-­

v anee tecnol&g ico de la empresa reciben el nom 

bre de manifiestas, da d o que son de una eviden 

cia t otal.Su especificación no resulta por lo 

general muy complicada; es imprencindible ca-­

nacer las metas de la ge r encia y mantener al -

d ia la planeación de los recursos humanos. 

El personal de nuevo ingreso, el que ser~ 

as e end ido ~ o transfer i do, el que ocupar~ un ~ -­

puesto de nuev a creación, los camb ios de maqui 

nar i a, herramientas, métodos de trabajo y pro-­

ced imientos, asi como el establecimiento de - -



nuevos estándares de actuaci6n, representan ~­

necesidades manifiestas. La capacitaci6n reque 

rida para antender tales necesidades ha reci ---, r 

bido el nombre de preventiva, tal capacitaci6n 

deberá impartirse antes de que los trabajado-~ 

res involucrados ocupen sus nuevos puestos o -

de que se establezcan los cambios. 

Por otro lado las necesidades encubiertas 

se dan en el caso en que los trabajadores ocu­

pan normalmente sus puestos y presentan pro--­

blernas de desernpefio, derivados de la falta u -

obsolesencia de conocimientos, habilidades o -­

actitudes. En este caso el personal continuará 

por tiempo indefinido en su puesto y las accio­

nes de capac i taci6n que presenten se denomina­

rán correctivas, dado que pretenden resolver -

la problemát i ca existente.Su deterrninaci6n es 

más dificil que las de tipo manifiesto. 

Organizacionales 
2. -- Boydell ' 1 ' i Ocupacionales 

Individuales 

Boydell introduce la segunda clasifica7 ~ ­

ci6n en 1971. A esta clasifiaci6n se le agre~- c . 

gará una categoría más: departamentales. 

Cuando hablarnos de necesidades generale s 

esto implica a una parte importante de la ern-­

presa. El cambio de equipo, la introducci6n de 

nuevos procedimientos o la rnodificaci6n de las 

políticas, son ejemplo de estas necesidades. 

Las departamentales son las que afectan -­

un área importante de la empresa, llarnese divi 

si6n, gerencia, deprtarnentorno secci6n. 
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Las necesida1~es ocupacionales son las que 

se refieren a un puesto en particular. 

Obviamente las de t ipo personal son las ~ 

que se ubican respecto a c ada trabajador. 

3 . -- Don al dson 

y 

Scannell 

MacronecesidadPS 

Micronecesidades 

Esta clasificaci6n e s descrita en 1979, y 

tiene una similitud con l a anteriormente pre-­

sentada. Una micronecesidad de capacitaci6n -­

se da solo para una persona o para una pobla - ­

ci6n muy pequeña. Las macronecesidades de cap~ 

citaci6n existen en un grupo grande de emplea­

dos; siemp re que una emp resa cambia una políti 

ca o adopta un procedimiento universalmente mo­

dificado. 

estas clasificaciones reportan beneficios 

pr~cticos, adem~s de ser 6tiles para su categQ 

rizaci6n. 



II . MOTIVACION ADMINISTRATIVA . 



l.- Definici6n de Motivaci6n. 

Muchos creen que la clave para un desern---­

pefio y productividad mejorados en cualquier -

esfuerzo es la rnotivaci6n más que la habilidad 

El reto de la adrninistraci6n es adrninis-­

trar los programas de moti vaci6n y las varia---­

bles que estimularán a los empleados a mejorar 

su desernpefio en el trabajo. 

La palabra Motivaci6n tiene tantas defi---­

niciones, pero, cualesquiera que sean estas -­

definiciones todas tendrán varios denominado-­

res comunes para ayudarnos a caracterizar el -

fen6rneno de la rnotivaci6n. (1) una necesidad -

interna energiza y activa el comportamiento -­

humano. ( 2) el impulso es la fuerza interior -­

que mueve al comportamiento a una direcci6n -­

especifica; (3) los objetivos son los incenti­

voso resultados que refuerzan la satisfacci6n 

privada, que a su vez refuerza la perpetuaci6n 

de las necesidades. 

Tornando en cuenta estos conceptos la Mo-­

tivac i6n podrá definirse de la siguiente mane­

ra; Motivaci6n es la necesidad o impulso inter 

no de un individuo que lo mueve hacia una acci--

6n orientada a un objetivo . El grado de impulso 

dependerá del nivel percibido de satisfacci6n 

que pueda lograrse por el objetivo. 

Hablando en t~rrninos generales, cuando 

los empleados disfrutan en sus trabajos, en--~ 



cuentran el trabajo retador y les agrada el -­

entorno d e trab ajo, por lo com6n ponen su me-­

jor es f uerzo y desempefia n s us tareas con entu­

siasmo. 

2.- Tabajo y Motivac i 6n. 

El trabajo en sí es una consideraci6n de­

extrema importancia en la motivaci6n. Hist6ri­

camente, el trabajo ha si d o considerado como -­

un proveedor de la oportuni dad de tomar p arte 

en la tarea de desarrollar y mantener el uni-­

veso y sus habitantes. Influye en los valores 

culturales y determina las circunstancias ba-­

j o las cuales vivimos. La preocupaci6n por el 

t r abajo y su papel en nuestras vidas contin6a 

siendo un asun t o de importancia. 

El trabajo es considerado en forma dis--­

tinta por distintas personas. Algunos lo reve­

ran por su propio bien, pero la vasta ma yoria 

lo ejecuta esencialmente por lo que ceen que -

están obteniendo de el, esto es hacer el tra---­

baj o esta, en 61timo t~rmino, relacionado a 

los objetivos personales de cada individuo. 

Una persona tiende a trabajar con ahínco si la 

satisfacci6n derivada del trabajo es grand e y 

de acuerdo con °los deseos de la persona- En 

esencia, la raz6n de que uno entregue tanto de 

uno mismo al trabajo es que ~ste da a la per-­

sona mucho de lo que se busca. 



Parce que el trabajo debe proporcionar un 

ingreso psíquico a la persona. A la larga, el 

trabajo no puede ser s6lo un acto instrumental 

para adquirir posesiones materiales. En 61tima 

instancia , una persona desea un trabajo que -

sea personalmente significativo. Cuando esto -

falta, los esfuerzos motivacionalespueden ser 

en extremo difíciles de lograr~ Seg6n lo eva-­

lua el empleado, los cuatro aspectos de traba­

jo que son de importancia son; 

a) La naturaleza esencial del trabajo-- su 

reto y el uso que requiere de los propios ta-­

lentos. 

b) Libertad para ejecutar el trabajo, de 

usar las ideas personales, de sentirse indis-­

pensables en los esfuerzos que produce la rea­

l i zac i6n del trabajo, y de tomar decisiones -­

respecto al mismo. 

c) Oportunidad de progresar y desarro---­

llarse mediante el entrenamiento, la retroali­

mentaci6n del desempefio, y recibir una varie-­

dad razonable de asignaciones. 

d) Reconocimiento de la realizaci6n del -

trabajo en una forma directa, sincera y opor-­

tuna. 

3. --Motivadores . 

Los motivadores son las cosas que inducen 

conductas en una persona. Pueden incluir un -­

mayor salario, un titulo prestigioso, un nom--



bre en la puerta de la oficina, el reconoci- ~ - · 

miento de sus colegas y una gran cantidad de -

cosas que dan a las personas una raz6n para -­

llevar a cabo acciones. En verdad, aunque las 

motivaciones reflejan deseos , son las recom--­

pensas o incentivos que se perciben los que a­

gudizan el impulso de para satisfacer esos de­

seos. Son tambi~n los medios que permiten re-­

conciliar necesidades que est~n en conflicto -

o que permiten acentuar una necesidad de mane­

ra que se le d~ prioridad sobre otra. 

Un administrador puede hacer mucho para -­

agudizar los motivos estableciendo un medio 

ambiente que conduzca a ciertos impulsos. 

El medio ambient de un negocio en el que 

el dese~pefio de los administradores sea inte--

1 i ge nte y efectivo tiende a promover el deseo 

de una administraci6n de alta calidad en el 

sistema total. 

Un motivador es, entonces, algo que in--­

fluye sobre la conducta de una persona . Hace -

lo que varias personas hacen que sea diferente 

Como es evidente, en cualquier empresa organi­

zada los administradores deben ocuparse de los 

motivadores y deben tamb i~n ser inmaginativos 

en su uso . Con frecuencia las personas puden 

satisfacer sus deseos de diversas formas . 

Por supuesto, lo que un administrador de­

be hacer es ut i 1 izar los moti va dores que con---­

duzcan a las personas a comportarse en una --­

forma efectiva para la empresa que les da em-- ~ 

pleo. 
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4.- Teorías de la Mo t ivaci6n. 

Estas terías se cen t ran en la importancia 

de analizar y entender los factores psicol6gi­

cos en los individuos. 

Los moti vos humanos se basan en ne ces ida·-- ·,· 

des y en estas teorías que, las m&s relevantes 

e importantes, son las que a continuaci6n se -

citan. 

A) Abraham Maslow: 

El determino varias necesidades y las el~ 

cifico de manera ascendente de la siguiente -­

forma: 

Fisiol6gicas; 

Estas son las necesidades b&sicas, para el 

mantenimiento de la vida humana como son el 

v estido, alimento, agua y habitaci6n, etc. 

Seguridad: 

Sentirse libre de peligros físicos y de te 

mor de perder el trabajo, la propiedad, el a b ri 

go, etc. 

Aceptaci6n o Afiliaci6n: 

Deb i do a que los seres por naturaleza son 

sociables y necesitan identificarse o aceptar­

se por otros seres. 

Estima: 

Una vez que las personas son aceptadas -­

por otras, empiezan a estimarse asi mismas y -

estimar a las dem&s. 

Autorrealizaci6n: 

Es el deseo de certeza en lo que cada - ~ -



quien quiere alcanzar o lograr algo que antes 

se propuso . 

B) Federick Herzberg. 

Afirma que tradicionalmente, en el estu-T 

dio de la motivaci6n de los empleados solo l1an 

sido destacados dos factores: El ambiente que 

los rodea y las circunstancias que lo envuel-­

ven, o sea, que sobresalen las circunstancias 

que lo rodean y lo que recibe del exterior a-­

cambio de su trabajo. Pero l1ay que considerar 

que el ambiente no solo es necesario para la -

motivaci6n, sino que l1ay que tomar en cuenta -

para la motivaci6n el propio trabajo que el em 

pleado realiza y las tareas que ejecuta. Mu~-~ 

cl1as tareas a6n en dia se mantienen en un ca~­

r~cter desagradable, sin embargo siempre que -

alguien propicie oportunidades de satisfacci6n 

personal y desarrollo profesional, surgir~ una 

poderosa fuerza motivacional. 

Herzberg analiz6 los factores motivaciona­

les (trabajo) y los factores de contexto (l1igi~ 

ne, que no ayuda a motivaci6n o satisfacci6n -

pero ayuda a la no insatisfacci6n), los facto­

res motivadores satisfacen las necesidades de 

autorrealizaci6n, en tanto que los factores de 

l1igiene estan relacionados con las cuatro pri­

meras necesidades citadas por Maslow. 

C) McClelland. 

Identifica tres importantes que son: 



Necesidad de Poder. 

El individuo tiene un a considerable preo­

cupaci6n por ejercer inf luencia y poder ante -

los demás. 

Necesidad de Afiliaci6n. 

Las personas con gran necesidad de afilia 

ci6n, obtienen un gran p l acer al ser amados y 

tienden a evitar el dolor a ser rechazados por 

un determinado grupo sobial. 

Necesidad de Logro. 

Tienen un deseo de ~x ito y un int enso do­

lor al fracaso. 

Las teorías de rnotivaci6n son aplicables 

al personal altamente calificado o calificado 

ya que por lo general son las personas que les 

produce mayor grado de satisfacci6n que al peL 

sonal no calificado. 

5.- T~cnicas Especiales de Motivaci6n. 

A) El Dinero. 

La sa ti sfacci6n resulta del aumento sala-­

r i al temporalmente ya que no dura mucho, ya -~.­

que con el tiempo surgirá un nuevo sentimiento 

de insatisfacci6n sa l arial, si no son propor-­

cionados al individuo nuevos aumentos salaria­

les. 

El fac t or d inero se usa en muchos casos -­

para ma nt e n e r al personal adecuado en una de-­

terminada empresa y no corno un factor de moti - .. 

vaci6n para los mismos. 



El que una empresa ofrezca para sus tra-­

baj adores buenos salarios y asegure excelen~¿­

tes condiciones de trabajo no basta para pro-~ 

ducir entusiasmo y elevar la motivaci6n. 

B) Esfuerzo Positivo. 

Se puede motivar a las personas disefiando 

en forma apropiada su medio ambiente de traba­

jo y alabando su desempefio y que el _ castigo 

por un mal desempefio no produzca resultados 

negativos. 

6.- Ciclo Motivacional. 

Se comprob6 que todo comportamiento l1uma­

no es motivado y que la motivaci6n desde el -­

punto de vista psicol6gico es la tensi6n per-­

sistente que lleva al individuo a una forma de 

terminada de comportamiento con miras a la sa­

tisfacci6n de sus necesidades. 

El individuo permanece en un sentido de -

equilibrio l1asta que un estimulo le produzca -

una necesidad, la cual trae un estado de ten-­

si6n y busca la manera de satisfacer la nece-­

sidad inicial. 

r.as necesidades y satisfacci6n de las --­

mismas son un ciclo continuo que a continua~~­

ci6n se describe. 



" CICLO MOTIVACIONAL " 

SATISFACCION ESTIMULO O INCENTIVO 

COMPORTAM I ENTO O ACCION 

NECESIDAD 

-~------ - ---



7.- Diferencia entre Motivaci6n y Satisfa­

cci6n. 

Motivaci6n y satisfacci6n son dos cosas -

muy di st in tas. La moti vaci6n se refiere al im-­

pul so y al esfuerzo para satisfacer un deseo 

o meta. La satisfacci6n se refiere al gusto •e-­

que se experimenta cuando se colma un deseo. -

En otras palabras, motivaci6n implica impulso 

l1acia un resultado, mientras que la satisfa~~­

cci6n impl i ca resultados ya experimentados. 

Desde el punto de vista de los administra 

dores, esto significa que una persona puede t~ 

ner una elevada satisfacci6n en el puesto pero 

un nivel reducido de motivaci6n para el traba­

jo, o a la ·:inversa. Se comprende que existe la 

probabilidad de que personas con una alta mo-­

tivaci6n y con baja satisfacci6n en el trabajo 

busquen otro empleo. De la misma manera, las -

personas que encuentran que su puesto es reco­

mpensante pero que se les paga considerable-- ~ 

mente menos de lo que desean o ·. piensan que me­

recen es probable que busquen otro empleo. 



CONCLUSIONES. 

Considero que en toda empresa u organiza­

ción el recurso humano es el más importante, 1-

que de la colaboración que dicha empresa logre 

obtener de este recurso, dependerá su desarro­

llo y crecimiento económico. 

Para que una empresa logre una colabora-­

ción eficiente del personal con que cuenta y -

así lograr los nbjetivos organizacionales, de­

penderá del cuidado que la misma empresa de a 

su personal. 

Considero tambi~n, que para lograr el de­

sarrollo de una organización o empresa es ne---­

cesario obtener al mismo tiempo el desarrollo 

y crecimiento del personal que colabora con 

ella, atrav~s de una capacitación adecuada y -

bien definida, así como tambi~n un ambiente -­

motivante de trabajo. 

Toda empresa u organización tiene metas 

especificas, pero ~sta, debe estar conciente -

que dentro de ella tambi~n existen metas par­

ticulares, es decir, la eficiente coordinaci6n 

que logre la empresa de estas metas, dará como 

resultado el logro de los objetivos. 

Dentro de toda organización o empresa se 

sucitán una serie de necesidades que es impor­

tante determinar que tipo de necesidad es, y -

así emprender una capacitación adecuada, y al 

mismo tiempo permitir mayor facilidad en el -­

logro del objetivo organizacional establecido, 

conjuntamente con los objetivos particulares -

existentes en ella. 



Cuanto mayor conocimiento o- personal ca-­

li f icado tenga una empresa mayores ser~n las -

posibilidades de ~xito. 

El persona~ · y la empresa de esta siempre 

tendr~n la necesidad com6n de desarrollo y --­

crecimiento; el personal debido a que el indi­

viduo tiene la necesidad de autorrealizaci6n y 

en cunato a la empresa debido al avance tecno-

16gico que se vive día con día. 

Concluyo que los factores que determinan 

el desempefio eficiente del personal en sus ~-­

funciones dentro de la empresa son, el cono--­

cimiento total del manejo y uso de materiales 

(capacitaci6n); y el med i o ambiente que lo ro- 1 : 

dea en el desempefio de sus funciones (motiva-­

ci6n). 
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