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El  presente estudio pretende establecer la relación que existe entre la 

capaci tación y la disminución de r iesgos de trabajo,  para el lo real izamos una 

invest igación de t ipo cuasi  exper imental  que nos ayudará a observar de una 

manera más conciente la  impor tanc ia que t iene para cualquier  organizac ión la  

capaci tación con respecto a la prevención de accidentes de t rabajo.  

 

Esta Invest igación t iene por objeto anal izar a t ravés de una escala de t ipo 

“L ickert”  las respuestas de un grupo de empleados de una empresa dedicada a la 

elaboración de guantes de latex, “Platex Internacional S.A. de C. V.”,   esto con la 

f inal idad de determinar la relación que t ienen las var iables antes mencionadas. 

 

Para la real ización de este estudio se obtuvo una muestra que fue d iv id ida en dos 

grupos,  esto se debió pr inc ipalmente a que la empresa donde se l levó a cabo la 

invest igación atravesaba por algunos problemas y hubo un recorte de personal por 

lo tanto se estudio al  personal  operat ivo y al  personal  administrat ivo,  qued ando 

nuestro universo muestral  como a cont inuación se expl ica:  

Ø El pr imer grupo quedo in tegrado por  e l  personal  operat ivo en donde se 

estudiaron 21 casos.  

Ø La segunda parte de la muestra quedo conformada por el  personal 

administ rat ivo,  anal izándose en este grupo 10 casos.  

 

Es necesar io resal tar  que la muestra fue seleccionada por los d i rect ivos de la 

empresa y por tanto no fue escogida de forma completamente aleator ia,  se apl ico  
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a ambos grupos el  mismo instrumento de medic ión,  previamente revisado por e l  

p ersonal  e jecut ivo de Platex.  

 

El  objet ivo pr incipal  de nuestra invest igación es comprobar la relación que existe 

entre una buena capacitación y la disminución en el  índice de accidentes de 

t rabajo.  A saber:  H1 :  La adecuada capacitación, es el  factor mas im portante en la 

reducción de accidentes de trabajo  

 

En la práct ica y por medio de la invest igación real izada, hemos observado que los 

t rabajadores de esta empresa muestran aceptación hacia la capaci tación ya que 

dados los resul tados obtenidos y anal izados del instrumento de medición pudimos 

conf i rmar que cuentan con un a l to grado de compromiso que impulsa e l  desarro l lo  

tanto de la empresa como de e l los mismos.  

 

Cabe mencionar que las conclus iones obtenidas están dadas en función de que 

nuestro instrumento de  medición fue real izado tomando en cuenta lo que debiera 

suceder en Platex y no preguntamos dentro de nuestro instrumento si  en real idad 

sucedía en la  empresa,  no obstante debido a la  opor tunidad que tuv imos de 

observar c ier ta documentación que acredi ta que la empresa cumple con todos los 

l ineamientos legales en mater ia  de capaci tac ión,  y  de h ig iene y segur idad 

pudimos af irmar nuestra hipótesis.  
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Es por todos conocido que todas las organizaciones funcionan de manera 

ef ic iente gracias al  buen manejo de todos sus recursos; pero la pr incipal  razón del  

buen funcionamiento de las inst i tuciones es el  manejo adecuado de los Recursos 

Humanos.  

El  desarrol lo de los recursos humanos a t ravés del  entrenamiento y la educación 

es mater ia de considerable valor para la sociedad en general .  Una al ta tasa de 

desempleo genera problemas sociales,  los cuales se pueden prevenir  

pr incipalmente mediante medidas gubernamentales con programas para 

desarrol lar  capacidades in ic ia les de contratar  entre los jóvenes,  y para el 

reentrenamiento de personal  que haya s ido desplazado, mediante  la 

mecanización o automat ización de los procesos product ivos.  

 

Los Recursos Humanos, const i tuyen los recursos mas importantes de la 

organización ya que estos se encargan de manejar los recursos técnicos y los 

recursos mater ia les.  De entre sus pr inc ipales caracter íst icas se encuentra,  que no 

pueden ser propiedad de la empresa y sus conocimientos,  exper iencias y 

habi l idades son parte de su patr imonio personal . 

 

Otra característ ica muy importante es que los recursos humanos son muy 

escasos, debido a que no todos poseen las mismas habi l idades y conocimientos.   

Por el lo es importante capacitar los y lograr un desarrol lo integral  en todas las 

áreas como son: educación formal e informal,  adie stramiento salud mental  y 
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 logros personales.  Debido  a la escasez de los mismos es necesar io capaci tar los 

para evi tar que sufran accidentes  y a su vez para que se logre un desarrol lo de la 

organización en la que laboran.  

 

Es aquí donde se encuentra la re lación de Capaci tación y Accidentes de Trabajo,  

en donde podremos determinar que tanta relación hay entre dichos accidentes y la 

act i tud de los trabajadores hacia la capaci tación; observando así las pr incipales 

causas de los accidentes de trabajo.  

 

Las labores en mater ia de segur idad e hig iene en las empresas corresponden a 

una de las tareas más importantes relacionadas en la prevención de accidentes y 

enfermedades.  

 

Estableciendo la ley federal  del  t rabajo una responsabi l idad compart ida entre 

trabajadore s y patrones,  se conforman como mecanismos de v ig i lancia e 

inspección a las comisiones de segur idad e higiene. Estas comisiones desarrol lan 

su labor de forma voluntar ia y s in retr ibuciones para part ic ipar en el la.  

 

La presente invest igación que l leva por nombre “La capacitación y su efecto en la 

disminución en los r iesgos de trabajo” pretende demostrar la estrecha relación 

entre los r iesgos de trabajo y la capacitación mediante la observación directa, a 

t ravés de  la  apl icación de un instrumento de medic ión t ipo Lickert .  La 

invest igación es de carácter  cuasi  exper imenta l  y  const i tuye un esfuerzo por  

determinar  la importancia que t iene la capacitación en las empresas para reducir  

los índices de accidentes. 

 

El  reporte que presentamos a cont inuación t iene como objet ivo pr incipal  propic iar 

una ref lexión respecto a la importancia que deberían tener o t ienen los procesos 

de capaci tación en la actual idad. La invest igación destacará la s iguiente cuest ión:  

¿Cuál es la relación que existe entre una buena capacitación y la  d isminución de 
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accidentes de trabajo?. A esta cuest ión trataremos  de dar respuesta por medio 

de nuestra  invest igación.  

 

La muestra de la invest igación fue escogida por los direct ivos de la empresa 

“Platex Internacional”  en la que se l levaron a cabo las encuestas, estas se 

real izaron a 31 personas, hombres y mujeres,   inc luyendo en esta muestra 

personal operat ivo (21 personas) y administrat ivo (10 personas).  
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CAPÍTULO I  

 

EL ENTORNO DE LA CAPACITACIÓN 

 

I . I  GENERALIDADES ACERCA DE LA CAPACITACIÓN 

 

La capaci tac ión y e l  ad iest ramiento de los t rabajadores es un aspecto de 

part icular  importancia en el  desarrol lo industr ia l ,  indiv idual  y social  de nuestro 

país.  Los t rabajadores capaci tados y adiestrados, además de ser más product ivos,  

o bt ienen mejores salar ios, contr ibuyen al  consumo de bienes y requieren de 

menor asistencia de las inst i tuciones públ icas.  El  acceso a mejores salar ios les 

permi te mejorar  su n ive l  general  de v ida.  A e l lo  se debe que e l  tema esté inc lu ido 

dentro de la Segur idad Socia l .  

 

La empresa al  ser una unidad productora de bienes y/o servic ios, debe integrarse 

con dist intos recursos y estar  soportada por una estructura orgánica que le faci l i te 

e l  a lcance de sus objet ivos;  en este sent ido,  e l  enfoque sistémico le permite  

racional izar los elementos o subsistemas que la integran ta les como: los recursos,  

los objet ivos y metas que pers igue,  su aparato orgánico,  la  tecnología en los 

procesos product ivos, etcétera.  
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Debido al  impactante y cada vez más acelerado cambio en el  que nos 

encontramos cada vez más inmersos, y como respuesta a las crecientes 

exigencias que la global ización  t rae consigo,  es importante adquir i r  una compleja 

estrategia educacional con la f inal idad de cambiar las creencias, act i tudes, 

valores y estructura de las organizaciones, de modo que éstas puedan adaptarse 

mejor a nuevas tecnología,  nuevos mercados y nuevos desafíos,  y sobre todo al  

aturd idor  r i tmo de los propios cambios.  

 

Ante tal  s i tuación cabe mencionar que dentro del concepto de capacitación 

encontramos inmersas diversas act iv idades cuyos signi f icados al  no ser lo 

debidamente específ icos y c laros nos incl inarían a adquir i r  una concepción 

errónea de dicho concepto.  Es por e l lo que decid imos dedicar un espacio para la 

expl icación de d ichas act iv idades cuya comprensión nos ayudarán a def in i r  de 

manera acer tada lo que s igni f ica e l  proceso de capaci tac ión.   

 

Comencemos por def in i r  la palabra entrenamiento,  la cual  comprende “ toda c lase 

de enseñanza que se da con f ines de preparar a t rabajadores y emple ados,  

convir t iendo sus apt i tudes innatas en capacidades para un puesto u of ic io.” 1 

 

Existen dos t ipos de entrenamiento,  uno de carácter  teór ico y otro meramente 

práct ico. 

 

E l  entrenamiento de carácter teórico suele darse para todas las capacidades 

que se requieran en un of ic io o profesión, siendo más general.  Exige que además 

de él ,  se adquiera una destreza específ ica al  i rse a ocupar el  puesto de que se 

trata.  Además, sólo se necesi ta t ratándose de puestos cal i f icados, técnicos y 

ejecut ivos.  

                                                 
1Reyes Ponce, Agustín; “Administración de personal”. Editorial Limusa. Pp. 103 
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E l  entrenamiento de carácter práctico se da para un puesto concreto y 

determinado, consiste precisamente en la adquisic ión de una destreza específ ica  

y,  por lo mismo, t iene que darse, aún suponiendo que ya existe una capaci tación 

teór ica previa.  Así como también se requiere aún para los puestos no cal i f icados 

o semical i f icados.  

 

El  entrenamiento es una de las áreas de la d i rección,  en las que tanto el  

empleador como el  empleado t ienen  mucho interés.  La importancia del  

entrenamiento para las f i rmas empresar ia les u ot ro t ipo de organización radica en 

lo s iguiente:  

 

Ø Un incremento de la productividad. Debido a que un incremento en  las 

capacidades, usualmente da como resultado una mejora no solo en la 

cal idad, s ino también el  la cant idad de la producción.  

Ø Desarrolla una alta moral .  La posesión de las capacidades necesar ias en 

el  indiv iduo ayuda a que éste se encuentre con la sat is facción de las 

necesidades humanas de seguridad y autosat isfacción.  

Ø Reduce la necesidad de supervisión.  El empleado entrenado es una 

persona que  puede desarrol lar su labor con una supervisión mínima. Tanto 

el  empleado como el  supervisor,  quieren menos supervis ión, pero un  gran 

grado de independencia no es posible si  el  empleado no ha sido 

adecuadamente entrenado. 

Ø Reduce los accidentes.  Muchos acc identes son causados más por 

def ic iencia humana que por daños en el  equipo, o por fal las en los 

instrumentos de trabajo o en las condiciones del mismo. A través del 

entrenamiento apropiado,  tanto en lo que se ref iere a las capacidades 

como a las act i tudes de segur idad, contr ibuye grandemente a la reducción 

de la tasa de accidentes.  

Ø Mejora la estabilidad de la organización y su flexibilidad. La estabilidad, la 

habilidad de una organización por sustentar su efectividad, a pesar de las pérdidas 
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de personal clave, se pueden desarrollar solamente  mediante la creación de una 

reserva de reemplazos entrenados. 

 

Con lo anter ior,  podemos observar la importancia que t iene para la organización 

entrenar a su personal,  más aún si  tenemos en cuenta que la automatización y la  

tecnología han intensi f icado poco a poco la necesidad del  entrenamiento para 

asegurar la supervivencia tanto de los empleados como de la organización.  

 

El  entrenamiento hace re lac ión a l  incremento de conocimientos de una persona 

para ejecutar una trabajo;  la mayor responsabi l idad del  mismo descansa en la 

organización empresar ia l  en a l  cual  se encuentra e l  cargo.  Por  ot ro lado,  la  

educación hace relación al  incremento del  ambiente en que es desenvuelve la 

v ida del  indiv iduo.  Tanto e l  entrenamiento como la educación,  hacen re lación al  

desarro l lo  de la persona para conseguir  un n ivel  de capacidades,  conocimientos y 

apt i tudes.  

 

Cabe mencionar lo necesar io que resul ta d ist inguir  entre  t res c lases de 

act iv idades de entrenamiento que a pesar de t ratarse de t res aspectos dist intos 

son a la  vez complementar ios.  

La pr imer act iv idad es la capacitación ,  la  cual  se considera meramente de 

carácter teór ico, de ampl i tud mayor y para trabajos cal i f icados.  

 

La segunda act iv idad se t rata del  adiestramiento ,  e l  cua l  es  de  carácter práct ico 

y se apl ica para un puesto concreto, se considera que es necesario en toda clase 

de trabajos,  e indispensable,  aun suponiendo una capaci tación previa.  

 

La tercer act ividad incluye la formación que se requiere para poder desarrol lar en 

e l  obrero o empleado,  pero sobre todo en el  je fe,  hábi tos morales,  socia les,  de 

t rabajo,  etc . ,  que no pueden darse en la mera capaci tac ión o adiestramiento,  y  

que sin embargo, son indispensables para que el  t rabajador sea leal ,  sereno,  
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 ordenado y decid ido,  pero sobre todo, que tenga presente el  valor para la 

empresa de su bienestar tanto f ís ico como mental .  

 

Las tres funciones que comprende el  entrenamiento se requieren para todos los 

puestos;  pero es evidente que s i  b ien en los n iveles infer iores no cal i f icados,  

predomina e l  adiest ramiento,  conforme se asciende en los n ive les jerárquicos,  

t ienen mayor importancia la capacitación y la formación.  

 

Dado que la capaci tac ión es una de las var iables que estamos anal izando en 

nuestra invest igación ahondaremos más en este tema en los s iguientes apartados 

de este capí tu lo.   

 

Una vez señaladas estas act iv idades que de c ier ta  manera in teractúan con e l  

proceso de capaci tación resul ta oportuno expl icar con detenimiento una act iv idad 

de gran relevancia que s i rve como pr ime ra base para dest inar  e l  proceso de 

capaci tación al  ópt imo aprovechamiento o def in i t ivamente al  f racaso en el  peor de 

los casos. Es precisamente el  programa de inducción el  encargado de dar in ic io a 

la labor de integración del  nuevo empleado a la organizac ión tema sobre e l  cual  

profundizaremos en nuestro s iguiente apartado. 

 

 

I . I .2 INDUCCIÓN 

 

“El  programa de inducción,  es un programa de capaci tac ión para los nuevos 

empleados en el  que el  departamento de personal  y los supervisores dan a 

conocer las pol í t icas,  reglas,  regulac iones y prestac iones de empleo.”  

 

Son muchos los números de casos en los que e l  hecho de consegui r  un nuevo 

empleo es mot ivo de sent imientos ta les como ansiedad, inquietud,  y  

preocupación por adaptarse a l  mismo; por ta l  mot ivo es importante incorporar 
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pr imeramente al  nuevo empleado a la organización con un buen proceso de 

inducción,  para que de este modo comience  a sent i rse parte de la misma y a su 

vez  un mayor compromiso en su nuevo empleo. Todo el lo para tener una mayor 

cer teza de que junto con la capaci tación, se tendrá el  conocimiento y las 

habi l idades que necesi ta para desempeñar sat isfactor iamente sus funciones.  

 

Para l levar a cabo un proceso de inducción es necesar io que las personas 

asignadas para esta labor comiencen por toma r en cuenta las consecuencias que 

trae consigo el  hecho de que los empleados que están siendo sujetos de este 

programa no tomen con ser iedad dicha act iv idad, por lo tanto hay que considerar 

los s iguientes aspectos:   

 

Ø La ansiedad que interf iere con el proce so de capac i tac ión 

Ø La ansiedad como causa pr imordial  de la rotación de los empleados recién 

contratados; entre otros.  

 

Poster iormente,  cabe anal izar  a lgunas de las razones pr inc ipales que provocan en 

el recién ingresado esa tensión y nerviosismo en sus pr i meros días en el  nuevo 

empleo. La pr imera de el las es que “cualquier s i tuación nueva representa un 

cambio” ,  con lo cual  mientras más di ferentes sean las cosas,  un mayor cambio e 

incert idumbre tendrá que enfrentar la persona.  

 

 La segunda ser ían las “expectat ivas poco real is tas” que los nuevos empleados 

t ienen sobre las venta jas de sus nuevos empleos y  quedan impactados por  la  

real idad de obtener menos de lo que había negociado; es decir ,  entra en un 

estado l lamado “shock de la real idad”.  

 

Es por el lo que pa ra minimizar este t ipo de problemas se ut i l iza la inducción a los 

empleados; con el  propósi to de presentar a l  nuevo empleado a la organización y 

viceversa, así como a ayudarles a famil iar izarse e integrarse entre sí .  
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Es entonces cuando hablamos de un programa de inducción,  y  de la socia l izac ión,  

los cuales se encargarán de proporc ionar información básica sobre la empresa al  

nuevo empleado. 

 

Con los programas de social ización se enseñan a los nuevos empleados las 

act i tudes,  estándares,  valores y patrones de conducta que espera la organización.  

Con la social ización se puede asegurar una conducta consistente y predecible al  

moldear las act i tudes y valores de los empleados de  acuerdo con las de la 

empresa. Logrando con un adecuado manejo de ambos programas, una reducción 

del  nerv iosismo de los pr imeros días,  así  como el  shock de la real idad que la 

persona podría exper imentar.  

 

Generalmente, al  l levarse a cabo un programa de inducción nos encontramos con 

que las act iv idades a real izar se div iden entre el  superv isor  del  nuevo empleado y 

el  departamento de personal .  Aunque casi  s iempre quien comienza la inducción es 

un especial ista de personal que expl ica elementos tales como son el  horar io de 

t rabajo y las vacaciones.  Cont inuando poster iormente el  supervisor del  nuevo 

empleado mediante la expl icación de la naturaleza exacta del  puesto, la 

presentación de la persona a sus nuevos compañeros y la  fami l iar ización de la 

persona con e l  lugar  de t rabajo.  A l  depar tamento de personal  le  compete la  

inducción general  sobre l a  compañía,  inc luyendo una perspect iva de la  

organización, pol í t icas y procedimientos,  compensación, etc.  

 

 

I .2 EL PROCESO DE CAPACITACIÓN  

 

Ante una constante apertura comercia l  como la que v iv imos actualmente,  y ante la 

ser ie de exigencias que ésta representa, es importante preguntarnos si  en verdad 

todos las personas somos empleables,  es decir ;  s i  efect ivamente  hemos recibido 

una adecuada educación,  capaci tación,  adiestramiento,  que nos hagan ser sujetos 
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capaces de asimi lar  y enfrentar los grandes retos a los que día con día nos 

enfrentamos ante la Global ización;  dado que con los avances que ésta t rae 

consigo, los perf i les para adquir i r  un puesto han ido cambiando necesi tándose 

ahora a las personas más capaci tadas para desempeñar una labor determinada. A l  

respondernos esta interrogante y al  enfrentarnos a nuestra real idad nos damos 

cuenta del  gran rezago  existente en nuestro país en mater ia de educación ,  con 

lo que podemos percatarnos de la gran desventaja en la que nos encontramos 

ante otros países que representan un alto grado de desarrol lo, tales como 

Estados Unidos,  Francia,  etc.   

 

Es en este aspecto donde encontramos barreras que impiden el  desarrol lo de los 

Recursos Humanos, a pesar de que son éstos los que conforman el  act ivo más 

impor tante y  va l ioso de cualquier  empresa.  El  problema radica en el  hecho de que  

en países como e l  nuest ro las pr inc ipa les pr ior idades de muchas de las 

organizaciones distan mucho de or ientarse hacia una mejora en la capaci tación y 

el  adiestramiento como en los países más desarrol lados del  mundo.  

 

Es por esta s i tuación y por los grandes retos que los cont inuos cambios de las 

formas de producción, así como también a la constante aceleración en los 

avances tecnológicos;  la función educat iva en nuestro país esta representand o  

una var iable muy importante en la cada vez mayor necesidad de capaci tac ión 

empresar ia l ,  dado que la instrucción formal  que se imparte en la escuela no es 

n ingún método exclus ivo n i  suf ic iente de entrenamiento de lo que representa la  

fuerza de trabajo.  Es dec i r ,  e l  hecho de que una persona se gradúe de a lgún n ive l  

escolar no signi f ica la conclusión de un proceso de entrenamiento; ya que 

usualmente representa el  f in de una etapa general  y preparator ia,  además del  

comienzo de un proceso más especial izado y con frecuencia más prolongado de 

adquis ic ión de las habi l idades ocupacionales después de haber ingresado a las 

f i las de la fuerza de trabajo.  
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Mot ivo por el  que las organizaciones en general  se encuentran con el  deber de 

proporc ionar  las bases para que sus colaboradores tengan la preparación 

necesar ia y especial izada que les permita enfrentarse en las mejores condic iones 

a su tarea diar ia; y qué mejor medio que la capacitación para alcanzar al tos 

n iveles de mot ivación,  una disminución de los accidentes de t rabajo ,  y  por  lo  

tanto, un aumento en los niveles de product ividad. Así como también para 

resolver  un s innúmero de s i tuaciones a las que naturalmente se encuentra sujeta 

la empresa.  

 

Dado  que la capaci tac ión a l  ser  una act iv idad p laneada y basada en necesidades 

reales de la empresa, su or ientación gira a producir  un cambio en los 

conocimientos,  habi l idades y act i tudes de los colaboradores.  Por lo anter ior ,  se 

puede af i rmar que la importancia de la capaci tación como función educat iva de 

una empresa radica:  

 

Ø en sat isfacer necesidades presentes y;  

Ø proveer necesidades futuras respecto de la preparación y habi l idad de los 

colaboradores. 

 

La educación que se impart i rá en la capaci tac ión no sólo deberá responder a 

cr i ter ios ta les como product iv idad y comercia l ización; esta educación debe ser de 

carácter integral ,  es decir ,  que proporcione los elementos suf ic ientes para ayudar 

al  empleado cualquiera que sea su nivel y área de trabajo a ubicarse y 

desarro l larse como un miembro responsable del  conglomerado socia l  a l  que 

pertenece, con lo cual no sólo se logra un desarrol lo integral del personal de la 

empresa, s ino que se logra también un desarrol lo de la empresa en general . 

 

Cabe preguntarnos qué es la capaci tación,  después de todo hemos comenzando 

hablando de la  importancia que ésta t iene en e l  desarro l lo  general  de la  empresa;  

para ampl iar  nuestro conocimiento acerca de este concepto tomaremos como base 



 15 

 

 los conceptos de adiestramiento,  capaci tación y desarrol lo de Al fonso Si l iceo,  y a 

part i r  de el los tornaremos el  verdadero enfoque que t iene el  proceso de 

capacitación para una organización:  

 

“ Adiestramiento  se ent iende como la habi l idad o destreza adquir ida, 

por regla general,  en el  t rabajo preponderantemente f ís ico. Desde este 

punto de vista el  adiestramiento se imparte a los empleados de menor  

categoría y a los obreros en la ut i l ización y manejo de máquinas y 

equipos.  

 

La capacitación  t iene un signi f icado más ampl io.  Incluye el  

adiestramiento,  pero su objet ivo pr inc ipal  es proporc ionar 

conocimientos,  sobre todo en los aspectos técnicos del  t rabajo.  En esta 

v ir tud la capaci tación se imparte a empleados, ejecut ivos y funcionar ios 

en general ,  cuyo trabajo t iene un aspecto intelectual bastante 

importante.  

 

E l  desarrollo  t iene mayor ampl i tud aún. Signi f ica el  progreso integral 

del hombre y, consiguientemente, abarca la adquisición de 

conocimientos, el  fortalecimiento de la voluntad, la discipl ina del 

carácter y la adquis ic ión de todas las habi l idades que son requer idas 

para el  desarrol lo de los e jecut ivos,  inc luyendo aquel los que t iene más 

jerarquía en la organización de las empresas.”  2 

 

En su conjunto,   la capaci tación,  adiestramiento y el  desarrol lo son procesos por 

medio de los cuales los recursos humanos de una empresa, obt ienen y/o 

perfeccionan sus conocimiento,  habi l idades o destrezas y act i tudes, 

respect ivamente,  que les fac i l i tan e l  desempeño de su puesto de t rabajo.  

                                                 
2 Siliceo Alfonso; “ Capacitación y desarrollo de personal”. Editorial Limusa, segunda edición. Pp. 13 
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Se est ima prudente destacar que la capaci tac ión y la formación profesional  

guardan una muy estrecha relación con la formación del individuo, que busca 

mejorar su condic ión y propic iar  cambios económicos.  

 

En este sent ido cabe recalcar que en una empresa el  rendimiento del  capi ta l  sea 

menor por  causa de la fa l ta de d isponib i l idad de mano de obra suf ic ientemente 

cal i f icada, esto es,  de t rabajadores formados profes ionalmente para e l  desempeño 

correcto de determinada función en un proceso especí f ico de la producción,  más 

importante es l iberar  a l  t rabajador del  temor y de la angust ia que le impone el  

reconocimiento de su fal ta de adaptación a las innovac iones del  día de hoy y a 

abat i r  la incapacidad y el  apego a hábi tos de trabajo vic iados, c i rcunstancias que 

reducen las posibi l idades de acceso a mejores niveles de vida.  

 

Lamentablemente aún ex is ten a lgunos casos en los que se p iensa que la  

capaci tación e s un gasto inút i l  y  super f luo,  esto debido a los rezagos que impiden 

adoptar  un pensamiento est ratégico que comprenda que se t ra ta de una de las 

mejores invers iones que toda empresa puede real izar ,  lo  cual  redi tuará resul tados 

concretos a di ferentes plazos.  No se toma en cuenta que invert i r  en los recursos 

humanos no signi f ica una pérdida, más bien impulsa un desarrol lo cual i tat ivo de 

éstos recursos,  lo cual  t rae como corolar io una mult ip l icación de las ganancias,  es 

decir ,  benef ic ios tanto para el  t rabajad or como para el  empresar io. 
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I .2. I  OBJETIVOS DE LA CAPACITACIÓN  

 

Al  impart i rse programas de capacitación dentro de una organización, ésta lo hace 

tomando en cuenta los s iguientes objet ivos:  

 

Ø Dotar a la empresa de recursos humanos al tamente cal i f icados en términos 

de conocimientos,  habi l idades y act i tudes para un adecuado desempeño de 

su trabajo. 

 

Ø Desarrol lar  un sent imiento de responsabi l idad hacia la organización a 

t ravés de una mayor compet i t iv idad y conocimientos apropiados. 

 

Ø Lograr el  perfeccionamiento de los ejecut ivos y empleados para el  

desempeño de sus puestos actuales y futuros. 

 

Ø Mantener permanentemente actual izados a los e jecut ivos y empleados de 

la empresa frente a los cambios cientí f icos y tecnológicos que se generen.  

 

Ø Lograr cambios comportamentales con el  propósi to de mejorar las 

relaciones interpersonales entre todos los miembros de la organización.  

 

Ø Coadyuvar al  alcance de la misión y objet ivos de la empresa. La 

capaci tación y el  adiestramiento deberán tener por objeto:   pr imero, 

actual izar y perfeccionar los conocimientos y habi l idades del  t rabajador en 

su act iv idad; así  como, proporcionar le información sobre la apl icación de 

nueva tecnología en el la;  segundo, preparar al  t rabajador para ocupar una 

vacante o puesto de nueva creación;  tercero, prevenir  r iesgos de t rabajo;  

cuarto; incrementar la product iv idad; y quinto, mejorar las apt i tudes del 

trabajador. 
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I .2.2 CAMPOS DE LA CAPACITACIÓN  

 

El proceso de capaci tac ión se encarga de adminis t rar  d i ferentes t ipos de 

programas,  der ivados de las necesidades de la empresa y de las d isposic iones 

legales en esta mater ia.  Para f ines práct icos,  se ha d iv id ido a la capaci tac ión en 

t res grandes campos: capaci tación para el  t rabajo,  capaci tación en el  t rabajo,  y 

desarrol lo.  A cont inuación presentamos un esque ma que nos ayuda a ubicar el 

ámbi to de acción de cada una.  

 

1. Capacitación para el trabajo a) Capaci tación de preingreso  

b) Inducción  

c) Capaci tación promocional 

2. Capaci tación en el  t rabajo a) Adiestramiento  

b) Capaci tación específ ica y humana 

 

3.  Desarro l lo a) Educación formal para adultos 

b) Integración de la personal idad  

c) Act iv idades recreat ivas y cul turales  

 

1. Capacitación para el trabajo  

Se dir ige al  t rabajador que va a desempeñar una nueva función;  ya sea por ser de 

nuevo ingreso o por haber s ido promovido o reubicado dentro de al  misma 

organización. Su objet ivo es proporcionar al  personal la capaci tación adecuada al  

puesto que vaya a ocupar. 

 

a) Capacitación de preingreso.  Este t ipo de capaci tación se hace generalmente 

con f ines de selección.  Se centra en otorga r al nuevo personal los 

conocimientos necesar ios y desarrol lar le las habi l idades y/o destrezas 

necesar ias para el  desempeño de las act iv idades del  puesto.  
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b)  Inducción.  Const i tuye el  conjunto de act iv idades que informan al  t rabajador 

sobre la organización,  p lanes y programas, para acelerar su integración al  

puesto,  a l  je fe,  a l  grupo de t rabajo y a la organización en general .  

c) Capacitación promocional.  Const i tuye las acciones capacitacionales que 

otorgan al  t rabajador la oportunidad de alcanzar puestos de mayo r n ivel  de 

autor idad y remuneración.  

 

2.Capacitación en el trabajo  

La capaci tac ión en e l  t rabajo la conforman una ser ie s is temat izada de act iv idades 

encaminadas a desarrol lar  habi l idades y mejorar act i tudes de los t rabajadores en 

la labor que real izan. En el la se conjugan la real ización indiv idual  con la 

consecución de los objet ivos de la organización.  

 

En este marco, la capaci tación en el  t rabajo const i tuye una importante 

herramienta de la organización, para apoyar a sus diversas áreas en el  mejor 

e jerc ic io de sus funciones y dotar las de personal ident i f icado con los f ines de las 

act iv idades que t ienen encomendadas. 

 

3. Desarrollo 

Este comprende la formación integral  del  individuo y,  específ icamente, las 

acciones que puede l levar la organización para contr ibuir a esta formación. Cabe 

señalar  que es d i f íc i l  determinar  a qué grado una acción de capaci tac ión se 

convier te  en una de desarro l lo ,  ya que,  por  su carácter  g lobal izador ,  esta ú l t ima 

incluye a la capacitación y al  adiestramiento.  

 

a) Educación formal para adultos.  Son las acciones l levadas a cabo por la 

organización, para apoyar al  personal  en su desarrol lo en el  ámbito dela 

educación escolarizada.  
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b)  Integración de la personalidad.  La forman los eventos organizados para 

desarrol lar y mejorar las act i tudes del personal hacia sí  mismos y su grupo de 

trabajo. 

c) Actividades recreativas y culturales.  Son las acciones que dan a los 

t rabajadores el  esparcimiento necesar io para su integración con el  grupo de 

trabajo y con su fami l ia,  así  como desarrol lar  su sensibi l idad y su creación 

intelectual y art íst ica.  

 

 

I .2.3 CAPACITACIÓN TÉCNICA  

 

La capaci tación técnica involucra el  proporcionar a los empleados, nuevos o no, la 

exper iencia básica que requieren para desempeñar sus puestos;  por lo que podría 

impl icar mostrar  a un nuevo operador de máquina cómo hacer funcionar su nuevo 

equipo,  a un nuevo vendedor cómo vender e l  producto de su empresa, entre otros.  

 

Ya sea que se le  l lame capaci tac ión o desarro l lo ,  e l  ent renamiento en la  

actual idad es un negocio sumamente importante;  debido a que con el  paso del 

t iempo,  y  con la  cada vez mayor penetrac ión en e l  proceso de g lobal izac ión,  las 

necesidades de cada organizac ión van s iendo cada vez mayores,  por  lo  que están 

recurr iendo a dar una mayor importancia e invert i r  en capaci tación. 

 

Para l levar a cabo un programa de capaci tación es necesar io seguir  los s iguientes 

pasos:  

 

Anál is is, con e l  propósi to de determinar s i  ex iste una def ic iencia en e l  desempeño 

que pueda ser corregido mediante la capacitación.  

 

Desarrol lo de objet ivos de la capacitación;  dado que si  se identi f ican una o más 

def ic iencias que se puedan el iminar,  es necesario f i jar objet ivos de capacitación,  
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 especi f icando en términos medibles y observables el  desempeño que se espera 

obtener de los empleados que serán capaci tados.  

 

Capacitación, es aquí donde se escogen las técnicas reales de capaci tación y se 

l leva a cabo el  entrenamiento.  

 

Evaluación,  donde se comparan los desempeños de antes y después de la 

capaci tación de los empleados,  y por tanto se evalúa la ef icacia del  programa.  

 

 

I .3 TÉCNICAS PARA LA DETERMINACIÓN DE LAS NECESIDADES DE 

CAPACITACIÓN 

 

Las necesidades de capaci tación y adiestramiento se pueden advert i r  con 

faci l idad si  se las busca; incluso si  la relación entre los síntomas y la causa no 

s iempre resul ta  ev idente. A cont inuación presentamos algunas condiciones 

comunes que muestran la necesidad de adiestrar  a los empleados: 

 

Ø Cant idades elevadas de desperdic ios 

Ø Exceso de ausencias  

Ø Demasiadas dimis iones y un número excesivo de despidos  

Ø Baja producción 

Ø Cant idades anormales de quejas  

Ø Retrasos desacostumbrados 

Ø Índice e levado de accidentes 

Ø Demasiado trabajo en horas extras  

Ø Baja moral  de los empleados 

Ø Falta de cooperación 



 22 

 

Es importante que al  detectar  a lguna de estas condic iones se deben ver i f icar  los 

esfuerzos que se están real izando sobre capaci tación y adiestramiento antes de 

juzgar de manera negat iva el  desempeño de los empleados.  

 

El  pr imer paso en la capaci tación es determinar qué t ipo de capaci tación se 

requiere.  La tarea pr incipal  es determinar lo que comprende e l  puesto y  d iv id i r lo  

en subtareas, cada una de las cuales deberá ser aprendida poster iormente por el  

nuevo empleado. 

 

No obstante,  e l  evaluar  las necesidades de capaci tac ión de los empleados 

actuales puede ser  más complejo,  en donde,  generalmente la neces idad de 

capaci tación der iva de problemas, por lo que se  t iene la tarea adic ional  de 

decidir  s i  la capaci tación es en real idad la solución.  

 

Para determinar los requer imientos de capaci tac ión se ut i l izan las técnicas de 

anál isis de la tarea, y el anál isis del  desempeño. A grandes rasgos, el  anál is is de 

la tarea resul ta especia lmente apropiado para determinar las necesidades de 

capaci tación de los empleados que son nuevos en sus puestos;  en lo que el  

anál is is  del  desempeño es apropiado para determinar los requer imientos de la 

capaci tación,  lo que comprende básicamente evaluar e l  desempaño de los 

empleados actuales para determinar s i  la capaci tación sería un efect ivo auxi l iar  

en la reducción de problemas en la e jecución como el  exceso de desperdic io o 

una b aja producción,  por  e jemplo.  

 

A cont inuación se mencionará propiamente lo que incluye cada una de estas 

técnicas para determinar los requerimientos de capaci tación:  

 

Anál is is  de la tarea:  evaluación de las necesidades de capaci tac ión de los nuevos 

empleado s. El  objet ivo de esta técnica es desarrol lar  la capacidad y el  

conocimiento requer ido para el  desempeño ef icaz,  y por lo tanto,  la capaci tación 
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 generalmente se basa en el  anál is is de la tarea, se requiere un estudio detal lado 

del  puesto mismo para determinar las habi l idades específ icas; en donde la 

descr ipción del puesto y la especif icación del mismo son elementos út i les en este 

respecto.  

 

Esta técnica puede quedar especi f icada en una forma de registro,  en la que se 

consol ida la información referente a las tareas y experiencias requeridas en el  

puesto de forma tal  que resulta út i l  para determinar los requerimientos de 

capacitación. Una forma de registro del anál is is de la tarea cont iene seis t ipos de 

información:  

 

Las pr incipales tareas y subtareas del  puesto son:  

1. La frecuencia con la que se ejecutan la tarea y subtareas  

2. Criter ios de desempeño para cada tarea y subtarea 

3. Las condiciones en las que se desempañarán la tarea y las subtareas  

4. Lista de las habi l idades y conocimientos requer idos para cada una de las 

tareas y subtareas  

5. Donde se aprende mejor la tarea (en el  t rabajo o fuera de él) .  

 

Anál is is del desempeño:  determinación de las necesidades de capaci tación de los 

empleados actuales.  Se l leva a cabo a t ravés de un procedimiento que consta de 

d iez pasos:  

 

1.Evaluación del  desempeño. Comenzando con la ident i f icación de discrepancias 

en el  desempaño, esto es,  evaluando el  rendimiento del  empleado, el  cual  para 

ser mejorado es necesario determinar cómo es el  desempaño de la persona 

actualmente y cómo se des earía que fuera.  

 

2.Anál is is  de costo/valor .  Determinando s i  la rect i f icación del  problema just i f ica e l  

t iempo y esfuerzo que se dedicará a el lo.  
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3.Dist inguir  entre problemas de no puede hacerse y no quiere hacerse.  Donde 

resul ta crucial  e l  p lanteamiento de las s iguientes preguntas:  

 

Ø ¿Sabe la persona qué hacer y qué se espera de el la en términos de 

desempeño? 

Ø ¿Podría la persona hacer el  t rabajo s i  quis iera? 

Ø ¿Desea la persona hacer el  trabajo y cuáles son las consecuencias de 

hacerlo bien? 

 

4 .F i jar  estándares. Es necesario revisar los estándares de desempaño y el  

entendimiento que tengan los empleados de lo que se espera  que hagan.  

 

5.El iminar obstáculos en el  s istema; ut i l izar  auxi l iares de t rabajo.  

 

6.Practicar.  

 

7.Capaci tación;  en ocasiones esta no s iempre es la mejor solución,  debido a que 

muchas veces es la más costosa.  

 

8.Cambiar el  puesto; dado que en ocasiones la mejor manera de manejar los 

problemas de no puede hacerse es cambiando el  puesto.  

 

9.Transferencia o despido.  Si  después de todos los esfuerzos la persona desea 

evidentemente hacer el  t rabajo pero no puede, podría requerirse una transferencia 

o  e l  desp ido. 

 

10.Recompensar o cast igar (para los casos especialmente de no quiere hacerse).  

 

Después de determinar las necesidades de capaci tac ión ,  es conveniente f i jar  

objet ivos de capaci tación que sean concretos y evaluables en los que se  
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 especi f ique lo que podrá lograr e l  empleado después de conclu i r  con éxi to e l  

programa de capaci tación. 

 

 

I .4 TÉCNICAS DE LA CAPACITACIÓN 

 

Una vez determinadas las necesidades de capacitación de los empleados (en 

part icular  las tareas y habi l idades para las que requieren capaci tación y el  

conocimiento que necesitan) y f i jados los objet ivos de la capacitación, debe 

precederse al  entrenamiento real.  

 

La decis ión de elegir  una técnica de capaci tación depende de var ios aspectos, 

ta les como la naturaleza de las tareas y la exper iencia que hay que obtener,  e l  

número de empleados y los recursos de la empresa.  

 

Debido a que la capaci tac ión es meramente un proceso de aprend iza je ,  es  

conveniente anal izar estos pr incip ios de aprendizaje: 

 

1 .Al  in ic io de la  capaci tac ión,  es necesar io proporc ionar  a los empleados una 

perspect iva del mater ial  que se ut i l izará, ya que ayuda a la persona a ant ic ipar y 

entender cada paso en la capac i tación e integrar las partes en un todo 

s igni f icat ivo. 

 

2.Asegurarse de ut i l izar  d iversos ejemplos fami l iares cuando se presentan 

mater iales a los empleados (puede ayudar a cr istal izar el  concepto a los 

empleados).  

 

3.Dividir el material en partes signif i cat ivas en lugar de presentar lo todo junto. 

Los empleados solamente pueden absorber una cant idad l imi tada de información 

en un momento.  
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4.Tratar de ut i l izar términos y conceptos que sean fami l iares para los empleados 

en capacitación.  

 

5.Aumentar al  máximo la s imi l i tud entre la  s i tuación de la capaci tac ión y la  del  

t rabajo.  

 

6.Marcar o ident i f icar las característ icas importantes del  t rabajo.  

 

7 .Los empleados aprenden mejor  haciéndolo.  Las destrezas que se pract ican 

f recuentemente se aprenden mejor y es más di f íc i l  que se o lv iden.  

 

8.Ofrecer reforzamiento tan rápido y frecuentemente como sea posible.  Se debe 

reforzar e l  buen desempeño con f recuencia,  s iempre que hagan algo bien.  

 

9.Los empleados aprenden mejor  cuando aprenden a su propio r i tmo. 

 

10 .Se debe mot ivar a los empleados a aprender.  Puede faci l i tarse s i  se expl ica a 

los empleados la forma en que la capaci tación afectará su desempaño y las 

recompensas.  

 

De acuerdo con la naturaleza de la capaci tación podemos dist inguir :  

 

Capaci tación que se da al  obrero o empleado:  se ref iere a lo que se conoce con el  

nombre de inducción del  t rabajador,  o sea, la que sirve para expl icar al  t rabajador 

que ingresa a la  empresa,  sus reglas,  prestac iones,  así  como también sobre la 

seguridad industr ia l  o sobre relaciones humanas. 

 

Capacitación de supervisores:  t iene dos aspectos pr incipales: el  técnico, o sea la 

manera concreta como debe hacerse el  t rabajo que está bajo su v ig i lancia,  y  e l 
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 administ rat ivo,  que comprende aspectos ta les como saber p lanear y d is t r ibui r  e l  

traba jo .  

 

Capacitación de ejecut ivos:   se ref iere a cómo preparar los para ocupar puestos o 

responsabi l idades de mayor categoría,  dándoles conocimientos en planeación,  

organización, control ,  f inanzas, mercados, relaciones humanas, relaciones 

públ icas, etc. 

 

Re specto de la  capaci tac ión y de la  empresa,  se debe tener  en cuenta que toda la  

organización es responsable del  éx i to de la función de capaci tac ión,  no sólo e l  

d i rectamente responsable,  es decir ,  e l  jefe de la unidad, lo es estr ic tamente,  pues 

s i  carece del  apoyo y  so l idar idad del  resto de la  organizac ión,  por  más que se 

real icen esfuerzos,  nunca lograrán buenos resul tados.  

 

 

I .4. I  CAPACITACIÓN EN EL PUESTO 

 

La capaci tación en el  puesto prevé que una persona aprenda una responsabi l idad 

mediante su desempeño real .  Existen var ios t ipos de capaci tación en el  puesto,  

como son:  

 

Método de asesoramiento o subst i tuto,  donde el  empleado recibe la capaci tac ión 

en e l  puesto de par te de un t rabajador exper imentado o e l  superv isor  mismo. Esta 

técnica suele ser ut i l izada tanto en los niveles más bajos, como en los niveles de 

al ta gerencia.  En los pr imeros, se da a t ravés del  asesoramiento que podría incluir  

solamente el  que los nuevos empleados adquieran la exper iencia para manejar la 

máquina observando al  supervisor.  En la al ta gerencia se ut i l iza frecuentemente 

con la posic ión de “asistente de”,  esto para capaci tar y desarrol lar  a los futuros 

gerentes de al to nivel  de la compañía.  
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La rotación de puestos. El  empleado (generalmente una persona que se entrena 

en administración) pasa de un puesto a otro en intervalos p laneados.  

 

Al  d iseñar un adecuado programa de capaci tación en el  puesto,  la organización 

adquiere var ios benef ic ios como: 

 

Ø los t rabajadores en capaci tación aprenden al  t iempo que producen y no hay 

neces idad de instalaciones costosas fuera del  t rabajo como salones de 

clases o disposi t ivos de aprendizaje programado. 

Ø faci l i ta e l  aprendizaje ya que los empleados aprenden haciendo realmente 

el  t rabajo y obt ienen una retroal imentación rápida sobre  lo correcto de su 

desempeño.  

 

Sin embargo, existen var ios factores relacionados con el  instructor que deben ser 

tomados en consideración: 

 

Ø los instructores mismos se deben capaci tar  cuidadosamente y deben recib i r  

los mater iales necesarios de capaci tación. 

Ø los empleados que funcionarán como instructores deben también estar 

convencidos de que capacitar a nuevos empleados no pondrá en pel igro su 

propia seguridad en el  empleo, y que su nueva responsabi l idad de 

capacitación será importante para obtener recompensas a cambio. 

Ø los instructores y los t rabajadores en capaci tac ión deben ser s imi lares a f in 

de evi tar di ferencias en antecedentes, id ioma o edad y la elección de los 

instructores debe basarse en su capacidad y deseo de enseñar.  
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I .4.2 CAPACITACIÓN POR INSTRUCCION DEL PUESTO  

 

Muchos empleos representan una secuencia lógica de pasos y se enseñan mejor  

de esta manera, paso a paso. Esta técnica consiste en hacer una l ista de cada 

una de las tareas básicas de un puesto,  junto con un punto c lave para cada una, a 

f in  de proporc ionar una capaci tac ión paso por paso para los empleados.  En este 

caso, los pasos muestran qué se debe hacer,  mientras que los puntos c lave 

muestran cómo se t iene que hacer y por qué.  

 

 

I .4.3 PLATICAS  

 

Dar p lát icas o conferencias a los nuevos empleados puede tener var ias venta jas,  

debido a que es una manera rápida y senci l la  de proporc ionar  conocimientos a 

grupos grandes de personas en capaci tación. Sin embargo, en estos casos 

también se pueden ut i l izar  mater ia les impresos como l ibros y manuales,  esto 

podría representar gastos considerables de impresión y no permiten el  

intercambio de información en las preguntas que surgen durante las plát icas.  

 

No obstante,  es posib le ut i l izar  una p lát ica como parte in tegral  de un programa de 

capaci tación, en el  que la práct ica real requerida para aprender las nuevas 

habi l idades derivarían de una técnica de capacitación como la directa en el  

t rabajo.  

 

Al  organizar la plát ica, es importante tomar en cuenta algunas normas út i les para 

presentar la p lát ica como las que a cont inuación se mencionan:  

 

Ø Ofrecer al  auditor io señales  para ayudar les a seguir  las ideas. 

Ø No empezar de manera equivocada.  
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Ø Ser breve en las conclus iones (un resumen del  punto o puntos pr inc ipales 

en una o dos oraciones cortas).  

Ø Mantener la atención en el público.  

Ø Mantener el  contacto visual con los empleados en el  programa.  

Ø Asegurarse de que todos en el  salón puedan escuchar.  

Ø Control  de las manos.  

Ø Evitar colocar las manos cerca de la cara.  

Ø Hablar a partir de notas  y no con un guión.  

Ø El iminar malos hábi tos.  

Ø Practica r (ensayar bajo condiciones simi lares a las que habrá en real idad 

durante la presentación).  

 

 

I .4.4 TÉCNICAS AUDIOVISUALES 

 

La presentación de información a los empleados mediante técnicas audiovisuales 

como pel ículas,  c i rcui to cerrado de televis ión, c intas de audio o c intas de vídeo 

puede resultar muy ef icaz y en la actual idad estas técnicas se ut i l izan con mucha  

frecuencia.  

 

Los audiovisuales son más costosos que las plát icas convencionales pero ofrecen 

a lgunas venta jas únicas:  

 

Ø los audiovisuales pueden ser muy út i les cuando existe la necesidad de 

i lustrar la forma en que se debe seguir  una secuencia en el  t iempo. 

Ø cuando exista la necesidad de exponer a las personas en capaci tación a 

sucesos que no pueden demostrar fáci lmente durante las plát icas.  

Ø cuando la capaci tación se l levara a cabo a nivel  de toda la organización y 

es demasiado costoso trasladar a los empleados de un lugar a otro.  



 31 

 

I .4.5 CAPACITACIÓN VESTIBULAR O SIMULADA 

 

La capaci tación vest ibular o s imulada es una técnica en la que los empleados 

aprenden en el  equipo real  o s imulado que ut i l izarán en su empleo, pero en 

real idad son inst ru idos fuera del  empleo.   

 

Busca obtener las ventajas de la capacitación en el  t rabajo sin colocar realmente 

en el  puesto a la persona en capaci tación.  Esta técnica es casi  una necesidad en 

los empleos donde resul ta demasiado costoso o pel igroso capaci tar a los 

empleados directamente en el  puesto.  

 

La capaci tación vest ibular  puede consist i r  en solamente colocar en un cuarto 

separado el  equipo que los empleados ut i l izarán realmente en su t rabajo.  Algunas 

de las ventajas que se obt ienen de esta técnica son:  

 

Ø Segur idad 

Ø Efic iencia en el  aprendizaje  

Ø Dinero.  

 

I .4.6 INSTRUCCIÓN CON APOYO DE COMPUTADORAS  

 

Muchas empresas ut i l izan en la actual idad las computadoras para fac i l i ta r  e l  

proceso de capaci tación,  ya que proporcionan var ias ventajas:   

 

Ø ofrecen instrucción indiv idual izada a un r i tmo propio,  fáci l  de ut i l izar y los 

capaci tandos reciben retroal imentación inmediata con respecto a su 

esfuerzo. 

Ø ofrecen también control  en cuanto a que las pruebas se efectúan en la 

computadora para que la gerencia pueda vigi lar los progresos y 

necesidades de cada persona en capaci tación. 
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Ø t iende a ser más f lexible en cuanto a que los que se encuentran en 

capaci tación generalmente pueden ut i l izar la computadora en casi  cualquier 

momento que deseen y por lo tanto recibir  su capaci tación cuando 

prefieran.  

 

Cabe mencionar que la capacitación puede ser impart ida también por personas 

que no pertenecen a la empresa, como es el  caso de la capaci tación externa:  

 

Capacitación externa:  dado las l imitaciones que una empresa puede tener, en 

ocasiones resul ta que no es autosuf ic iente para proporc ionar internamente la 

capaci tación,  requiere la ayuda de otras inst i tuciones educat ivas para de este 

modo responder a sus necesidades. Es por el lo que algunas empresas envían a 

sus empleados a tomar cursos fuera.  

 

 

I .5 EVALUACIÓN DE LA CAPACITACIÓN  

 

Después de que las personas en ent renamiento han conc lu ido sus programas de 

capaci tac ión,  se debe evaluar  e l  programa para ver  qué tan b ien se cumplen sus 

objet ivos.  Desafortunadamente la mayoría de los gerentes no dedican mucho 

t iempo a evaluar los efectos de sus programas de capacitación.  

 

Ex is ten dos cuest iones básicas que se tendrán que determinar  cuando se evalúa 

un pro grama de capaci tac ión.  La pr imera es d iseñar e l  estudio de evaluación y,  en 

part icu lar ,  s i  se ut i l izará la exper imentación contro lada.  La segunda es qué efecto 

de la capaci tación se debe medir .  
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Experimentación controlada  

 

El mejor método para evaluar un programa de capaci tación incluye la 

exper imentación controlada. En un exper imento de control  se ut i l izan un grupo de 

capacitación y una de control .  Es necesario obtener datos relevantes antes y 

después del  esfuerzo de capaci tación en el  grupo expuesto a la instrucción, así  

como antes y después de un per iodo de t rabajo correspondiente en el  grupo de 

control .  De esta manera,  es posible determinar hasta qué punto cualquier cambio 

en el  desempaño del  grupo somet ido a la capaci tación der ivó precisamente de ese 

e sfuerzo, en lugar de algún cambio a nivel  organizacional como un aumento en los 

salar ios. 

 

Efectos de la capacitación que se deben medir 

 

Existen cuatro categorías básicas de resul tados o efectos de la capaci tación que 

se pueden evaluar:  

 

1. Reacción (pr imero se deben evaluar las reacciones de los empleados ante e l  

programa).  

 

2.  Aprendizaje   (es posib le someter a pruebas a los empleados para determinar s i  

aprendieron los pr incipios,  habi l idades y hechos que tenían que haber asimi lado.  

 

3. Conducta (posteriorm ente se debe preguntar  s i  la  conducta en el  t rabajo de las 

personas en entrenamiento cambió debido al  programa de capaci tación.  

 

4. Resultados  .  El programa de capacitación podría tener éxito en términos de las 

reacciones de parte de los empleados,  un mayor aprendizaje e inclusive cambios 

en la conducta.  Sin embargo,  s i  no se logran los resul tados,  entonces,  en el  
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 anál is is f inal ,  la capaci tación no cumpl ió con sus objet ivos. De ser ese el  caso, el  

problema podría estar en el  programa de capacitación.  

 

 

I .6 ASPECTOS RELEVANTES ACERCA DEL SISTEMA NACIONAL DE 

CAPACITACIÓN Y ADIESTRAMIENTO 

 

En cada empresa deben const i tu i rse Comisiones Mixtas de Capaci tación y 

adiestramiento,  las cuales vigi larán, supervisarán y autent i f icarán las constancias 

y examinarán las acc iones que en mater ia  de capaci tac ión se real icen a l  in ter ior  

de cada empresa, organización o inst i tución y sus establecimientos.  

 

Así  mismo, las empresas deben formular  p lanes y programas de capaci tac ión y 

adiestramiento y presentar los ante la Secretaria del  Trabajo y Previs ión Socia l ,  

para su registro y aprobación.  

 

Todo trabajador sujeto a la capaci tación y al  adiestramiento,  una vez concluida su 

formación profesional ,  t iene derecho a recibir  una constancia de habi l idades 

laborales,  con la cual   acredi tará haber l levado y aprobado un proceso completo 

de capaci tación.  Dicha constancia deberá ser expedida por e l  capaci tador,  y la 

empresa estará obl igada a enviar la,  junto con las l is tas correspondientes,  a la 

Secretaría del  Trabajo para que ésta las regis tre y controle.  

 

Los planes y programas de capaci tación y adiestramiento que se hayan formulado,  

o en su caso, las modif icaciones que hayan sufr ido, deberán informarse a la 

Secretar ía del  Trabajo y Previs ión Socia l ,  dentro de los quince días s iguientes a 

la celebración, revis ión o prórroga del  contrato colect ivo.  Cuando r i ja contrato 

individual,  deberán presentarse dentro de los pr imeros sesenta días de los años 

impares. 
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La capaci tación y el  adiestramiento pueden proporcionarse dentro de la empresa o 

fuera de el la,  con personal  propio ( instructores internos) o personal  externo o 

mediante adhesión a los sistemas generales que se establezcan.  

 

La capaci tación y el  adiestramiento deberán impart i rse dentro de la jornada de 

t rabajo,  salvo que, atendiendo a la naturaleza de los servic ios,  convengan patrón 

y trabajador hacerlo en forma mixta o fuera de el la y,  cuando el  t rabajador desee 

capaci tarse en una act iv idad dist inta a la de ocupación, esta instrucción será 

fuera de la jornada de trabajo.  

 

Los t rabajadores a quienes se imparta capaci tación t ienen la obl igación de asist i r  

puntualmente a los cursos y además act iv idades que intervengan en su 

capacitación; atender las indicaciones de los instructores; cumpl ir  con los 

programas y presentar los exámenes de evaluac ión que se requieran.  

 

Si  un t rabajador no desea recib i r  capaci tac ión y adiestramiento por considerarse 

apto para e l  desempaño de su puesto,  deberá acredi tar  y  aprobar  un examen de 

suf ic iencia ante la ent idad instructora que señale la Secretaría de Trabajo y  

Previs ión Social .  

 

La integración y registro de las comisiones mixtas; la formulación, presentación y 

e jecución de los p lanes y programas;  y  la  expedic ión de constancias de 

habi l idades laborales,  son obl igaciones de los patrones que deberán cumpl i r ,  

ind ependientemente del  tamaño de empresa que posean o administren. 

 

 

I .6. I  SOBRE LAS COMISIONES MIXTAS DE CAPACITACIÓN  

 

Una Comisión Mixta de Capaci tación “es el  órgano técnico administrat ivo,  que 

integrado en forma bipart i ta (patrón y t rabajadores) y par i taria (  por pares, un 
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 representante por lo menos de cada parte ) ,  t iene como propósi to e l  promover y 

supervisar las act iv idades de capacitación y desarrol lo de los recursos humanos 

de la empresa,  inst i tuc ión u organización.”3   

 

Las funciones que este órgano t iene en las organizaciones son las s iguientes:  

 

a) Coadyuvar,  con el  área administ rat iva encargada de la función de capaci tación,  

en e l  d iseño,  levantamiento y anál is is  del  d iagnóst ico de necesidades de 

capaci tación y desarrol lo de los recursos humanos.  

b)  Vig i lar  la instrumentación y operación del  s is tema de capaci tac ión y desarro l lo 

del  personal.  

c) Suger i r  medidas tendientes a perfeccionar e l  s is tema general  de capaci tac ión y 

desarrol lo,  proponiendo métodos, procedimientos y pol í t icas que t iendan a 

sat isfacer las necesidades de los trabajadores de la empresa.  

d)  Coadyuvar en la evaluación de la evaluación de la operación y resul tados de 

las acciones que se emprendan en la empresa.  

e)  Autent i f icar las constancias de habi l idades laborales.  

f)  Diseñar y apl icar, conjuntame nte con el  área de capacitación, los exámenes de 

conocimientos necesar ios,  cuando un trabajador lo sol ic i te. 

g)  Dictaminar sobre el  otorgamiento de constancias de habi l idades laborales.  

 

 

I .6.2 FUNDAMENTOS LEGALES  

 

La capac i tac ión y adiestramiento de los t rab ajadores encuentra su fundamento 

legal  básico en la Const i tución Polí t ica y en la Ley Federal  del  Trabajo. 

 

A cont inuación presentamos un cuadro esquemát ico sobre los aspectos más 

importantes en mater ia de capaci tación y adiestramiento.  

                                                 
3 Reza Trosino, José Carlos; “El ABC del Administrador de la Capacitación”. Pp. 34 
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Constitución Polí t ica de los Estados Unidos Mexicanos 

  

Artículo Contenido 

123  

Apartado A 

Fracción XIII 

Obl igación de las empresas a 

proporcionar capaci tación o 

adiestramiento para el  t rabajo.  

 

 

Ley Federal del Trabajo 

 

TEMA  

Sobre el  propósi to de la capaci tación           

  

 Art. 153 - A 

Elevar el  nivel  de vida y la product iv idad del t rabajador.  

Art. 153 - F  

Actual izar  y  per feccionar los conocimientos y habi l idades del  t rabajador en su 

act iv idad;  proporc ionar le información,  sobre nueva tecnología;  preparar lo para 

una v acante;  prevenir  r iesgos de trabajo;  e incrementar la product iv idad.  

 

Sobre las obl igaciones de la empresa            

 

Arts. 25 - VII y 391 - V I I  

Incluir  en el  Contrato Colect ivo puntos referentes a capaci tación.  

Art. 132 -XV 

Proporcionar capaci tación y adiestramiento.  

Art. 132 - XXVII I  

Part ic ipar en las Comisiones para este f in.  
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Art. 153 – O 

Informar a la Secretaría del Trabajo y Previsión Social,  sobre la const i tución y 

bases generales de las Comisiones Mixtas.  

Art. 153 - E  

Impart i r  la capaci tación durante la jornada de t rabajo,  salvo cuando el  t rabajador 

desee capaci tarse en una act iv idad dist inta.  

Art. 153 - K 

Atender la convocator ia para la const i tución de las comisiones.  

Art. 153 - N 

Presentar a la Secretaría de Trabajo y Previs ión Social  (STPS) los p lanes y 

programas; e informar avances y/o modi f icaciones de los mismos. 

Art. 153 - Q 

Apl icar inmediatamente los planes. 

Art. 153 - V  

Enviar a la STPS l ista de constancia de habi l idades. 

 

Sobre los derechos y obl igaciones de los t rabajadores 

 

Art. 153 - A 

Derecho del t rabajador a la capacitación y adiestramiento.  

Art. 153 - H 

Obl igación de asist i r  puntualmente a los eventos;  atender las indicaciones de los 

instructores y presentar exámenes de evaluación.  

Art. 153 - I  

Derecho a formar parte de la Comisión Mi xta de Capaci tac ión y Adiestramiento.  

Art. 153 - T - V  

Derecho a constancia respect iva y a f igurar en los registros.  

Art. 153 - U 

Obl igación a acredi tar  o presentar examen de suf ic iencia,  cuando se niegue a 

recibir la capacitación.  
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Sobre las comisiones m ixtas de capaci tación y adiestramiento 

 

Art. 153 - I  

Integración y facul tades de las comisiones.  

 

Sobre planes y programas 

 

Art. 153 - Q 

Requis i tos de los planes.  

 

Sobre las sanciones 

 

Art. 153 - S  

Hace referencia a lo dispuesto en el  art .  878 - IV. 

 

C o m o  hemos observado a lo largo de este pr imer capí tu lo,  la  capaci tac ión no 

representa un lujo sino una necesidad para cualquier organización, más aún si  se 

toman en cuenta la rapidez con la que el  mundo cambia y la intensi f icación en 

cuanto a la  necesidad de entrenamiento que esto trae consigo, todo el lo con la 

f inal idad no sólo de lograr la supervivencia de los empleados sino también la de la 

propia organización.  

 

No obstante, encontramos otro aspecto con una estrecha relación en cuanto a 

materia de Capacitació n se ref iere, es decir,  la Seguridad e Higiene Industr ial ,  

misma que con el paso del t iempo se ha convert ido junto con la Capacitación una 

de las variables más importantes a observar y promover en una organización. Por 

este mot ivo hemos decid ido profundizar más acerca de la Seguridad e Higiene 

Industr ia l  en nuestro s iguiente capí tu lo. 
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CAPÍTULO II 

 

SEGURIDAD E HIGIENE INDUSTRIAL 

 

 

2.I ASPECTOS GENERALES SOBRE LA SEGURIDAD E HIGIENE 

INDUSTRIAL. 

 

En el desarrol lo de cualquier act iv idad, el  factor más importante es el  humano, la 

mano de obra,  la fuerza de t rabajo;  a f in de mantener la en condic iones ópt imas es 

necesar io el iminar los r iesgos de trabajo potenciales y promover la educación y 

capaci tación de los trabajadores en su prevención.  

 

Es importante considerar que un incremento posi t ivo de los accidentes de trabajo 

es resul tado de la fa l ta de prevención de los patrones y al  desconocimiento de los 

r iesgos potencia les y la forma de prevenir los por parte de los t rabajadores.  

 

Por otro lado, disminuye la f recuencia de las enfermedades profesionales,  como 

resul tado del  esfuerzo que se real iza en  mater ia de medic ina del  t rabajo por 

parte de inst i tuc iones públ icas de Segur idad Social .  

 

Las def ic ientes condic iones socia les y económicas de los t rabajadores deben 

considerarse también como factores importantes en la f recuencia y gravedad de 

los accidentes de t rabajo.  

 

Apl icar planes educat ivos para la seguridad en cualquier centro de trabajo es una 

mis ión de l icada y  d i f íc i l ,  a  consecuenc ia  de s i tuac iones der ivadas de l  propio 

trabajo y de fuerzas externas opuestas a su real ización.  
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L levar a la práct ica normas mínimas de segur idad en un centro de t rabajo se 

t raduce en un menor número de accidentes,  representa un ahorro en dinero para 

los patrones al  evi tar  costos directo s e indi rectos;  además, a l  cumpl i r  con las 

disposic iones legales establecidas se evi tan problemas con las autor idades.  

 

Esta sociedad moderna en la que vivimos, misma en la que las exigencias para la 

supervivencia son cada vez mayores espera que las organizaciones ofrezcan 

condic iones de t rabajo que no dañen la salud de sus empleados.  Por tanto,  deben 

ofrecer un ambiente de t rabajo que resguarde a los empleados de accidentes o 

enfermedades producidas por contaminantes de la atmósfera,  a l to n ivel  de ru ido,  

maquinar ias descuidadas, mater ia les químicos dañinos o radiación.  

 

Es por el lo que a través de programas de seguridad y sanidad, el  bienestar f ís ico 

y emocional ,  a l  igual  que la segur idad económica de los empleados, debe ser 

preservada y enal tecida.  

 

P o r  ende, observar la evolución de la Seguridad e Higiene nos ayuda a detectar 

con mayor faci l idad los avances, rezagos y estancamientos que se han presentado 

en esta mater ia,  a tal  necesidad presentamos en el  s iguiente apartado un breve 

recorr ido histór ico en cuanto a Segur idad e Hig iene se ref iere. 

 

 

2.I.2 ANTECEDENTES HISTÓRICOS. 

 

A f ines del  s ig lo XIX  se d ieron los pr imeros esfuerzos para legis lar  en mater ia de 

r iesgos de trabajo profesionales.  Sin embargo los resul tados se dieron  en las 

pr imeras décadas del  s iglo XX. 
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En Francia en e l  año de 1898 se legis la sobre accidentes de t rabajo,   y  en 1919 

se introduce el  concepto de enfermedad profesional  en la Ley de Enfermedades 

Profesionales en octubre de ese año.   

 

En el  caso de Inglaterra en 1982 se crea la legis lación de accidentes de t rabajo. 

 

En Alemania en el  año de 1896 se def ine el  término accidente;  es quizá,  la 

definición más antigua.  

 

España en 1900,  a l  omit i rse e l  término instantaneidad en la def in ic ión de 

accidente de t rabajo,  se considera que inc luye también a las enfermedades 

profesionales.  

 

Para México: 

 

Ø 1904. La Ley del  Trabajo del  Estado de México se introduce la idea de 

r iesgo profesional ,  restr ingiéndose al  terreno de la responsabi l idad 

personal del empresario.  

Ø 1912. Se expide el  Reglamento de  Pol icía Minera y Seguridad en el  Trabajo 

de las Minas. 

Ø 1917. La prevención y reparación de los accidentes de t rabajo se incluyo 

en la Constitución.  

Ø 1925. La Ley del  Trabajo del  Estado de Tamaul ipas def ine el  accidente de 

trabajo.  

Ø 1929. La Reforma const i tucional  hizo de jur isdicción federal  la expedición 

de las leyes laborales y encomendó su apl icación tanto a las leyes 

federales y locales,  pero ni  ésta,  ni  la de 1931, dieron respuesta a los 

problemas de los r iesgos profesionales.  
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Ø 1931.  La Ley Federa l  de l Trabajo  intenta reglamentar los pr incipios 

const i tucionales en materia de r iesgos de trabajo y enfermedades 

profesionales.  

Ø 1970. La nueva Ley Federal  del  Trabajo es más especi f ica y recoge las 

experiencias obtenidas: Suprimió la fuerza mayor y la torpeza o negl igencia 

del  t rabajador como excluyentes de responsabi l idad patronal  y  extendió la  

protección a los r iesgos provocados por actos de terceros.  

Ø 1978. Se expide el  Reglamento General  de Segur idad e Higiene en el  

Trabajo. 

 

 

2.I.3 CONCEPTOS BÁSICOS  

 

E l  in ic io de las acciones en Seguridad e Higiene requiere de un adecuado 

entendimiento de las def in ic iones operacionales,  mismas que permiten al  grupo de 

t rabajo establecer  cr i ter ios de evaluación  uni formes centrados en una percepción 

adecuada del  lenguaje.  A cont inuación se def inen y descr iben los términos y 

conceptos más ut i l izados en el  seguimiento de las act iv idades de Segur idad e 

Higiene en las empresa.  

 

AUTOGESTIÓN.  

Este Concepto impl ica la real ización de una act iv idad por uno mismo,  s in 

embargo, en el  campo de la seguridad e higiene de trabajo su connotación l leva 

impl íc i to una responsabi l idad de cumpl imiento que puede ser sancionable,  cuando 

la empresa es sometida a procedimientos por parte de autor idades 

gubernamentales sean están de jur isdicc ión federal  o local.  

 

La segur idad e higiene impl ica la real ización de act iv idades apegadas a marcos  

de regulación laboral  y ambiental ,  que t ienen como objet ivo el  cumpl imiento de 

normas y estándares nacionales que encaminan a una empresa a mejorar,  
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 per fecc ionar o rediseñar  las medidas de segur idad dentro de sus instalaciones 

product ivas.  

 

La autogest ión en su conceptual ización gubernamental ,  impl ica el  dejar a los 

empresar ios  se regulen así  mismos, s iguiendo las disposic iones de las leyes,  

reglamentos y normas v igentes,  permit iendo con el lo la reducción ostensib le de 

t rámi tes burocrát icos y favorecer  con e l lo  e l  fomento industr ia l  y  comerc ia l  de una 

empresa.  

 

SEGURIDAD EN EL TRABAJO. 

Se considera como el  conjunto de elementos,  procedimientos y herramientas que  

se ut i l izan para disminuir  r iesgos que puedan der ivar en daños a la integr idad de 

las personas o las instalaciones en las que se desarrol lan act iv idades 

industr ia les.  

 

Dentro de las empresas se deben de d i ferenc iar  dos t ipos de segur idad,  la  que se 

or ienta a medidas de control  y resguardo patr imonial  (conocida en ingles como 

Securyty) y la seguridad  que se or ienta a las medidas de prevención de 

accidentes y enfermedades de trabajo (en inglés Safety).  No obstante es común 

observar al  inter ior de las empresas que la div is ión de estas suele no ocurr i r ,  por 

lo que el  experto en el  área debe refer i r las c laramente a f in de evi tar   confusiones 

que deter ioren la conf iabi l idad de los procedimientos y programas  elaborados en 

el marco de esta materia.  

 

HIGIENE INDUSTRIAL.  

La higiene industr ia l  es una rama de la ingeniería industr ia l  que se encarga del  

estudio de las condic iones ambienta les que pueden der ivar  en daños a la  salud de 

las personas al  exponerse a agentes f ís icos, químicos, psicológicos o biológicos.  

 

La h ig iene se debe d i ferenciar  del  concepto de l impieza,  términos que son 

ut i l izados de manera recíproca o como sinónimos, estableciendo que la higiene se 
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 conforma por procedimientos de anál is is  e instrumentación,  a d i ferencia de la 

l impieza,  que se integra por procedimientos básicos de operación tendientes a 

mantener el  orden de un área f ís ica determinada.  

 

MEDIO AMBIENTE LABORAL.  

A part i r  de la f i rma del  Tratado de Libre comercio de América del  Norte (TLCAN), 

México ha emprendido una reforma de las di rectrices lega les,  en las  que un 

aspecto que se considera pr imord ia l  desde 1993,  es la  protecc ión del  medio 

ambiente, mediante la creación de regulaciones que fomentan el  equi l ibr io 

ecológico y e l  desarro l lo sustentable,  obl igando a las empresas a la conformació n  

de programas de contro l  de los agentes contaminantes generados por su act iv idad 

a f in de que éstos no deter ioren el  entorno ecológico circundante a la empresa.  

 

La ecología por su importancia es una act iv idad en la que los serv ic ios 

prevent ivos de segur idad e higiene y medicina del  t rabajo,  part ic ipan de manera 

proact iva  s iendo en ocasiones los responsables de su atención. No obstante que 

la legis lación der iva de una Secretaría di ferente,  desde la  práct ica operacional  de 

las empresas,  es d i f íc i l  establecer  una d iv is ión,  der ivando de la  necesidad de un 

proceso de adiestramiento cont inuo de sus responsables o b ien establecer  la  

conformación de grupos interdiscip l inar ios que permitan una atención integral .  

 

Evidentemente el  cumpl imiento de las normas nacionales,  no debe ser  como una 

act iv idad punit iva (que impone sanciones),  s ino que debe ser adoptada como un 

estándar mínimo de cal idad, que nos permite garant izar n iveles ópt imos de salud 

en los trabajadores, así como proteger el  medio ambiente.  



 46 

 

RIESGO.  

Cont ingencia o proximidad de un daño. 

RIESGOS DE TRABAJO. 

Los r iesgos de t rabajo se def inen como los accidentes y enfermedades que 

ocurren con mot ivo o en e jerc ic io  de l  t rabajo  (Ar t .473 Ley Federa l  de l  Trabajo 

(LFT),  y  Art .41 Ley del  Seguro Socia l ,  LSS. Se ent iende como todo proceso 

patológico  der ivado de las act iv idades a las que se expone un t rabajador,  aunque 

se debe indicar que el  concepto en el  e jerc ic io del  t rabajo es di rectamente 

apl icado a las act iv idades rut inar ias que desarrol la una persona en su puesto  de 

trabajo y con mot ivo se ref iere a accidentes der ivados de las instalaciones o del  

t raslado  de una persona hacia su act iv idad laboral .  

 

Desde la perspect iva de apl icac ión de las pr imas del  seguro socia l ,  ex is ten dentro 

de la ley respect iva, El  seguro de r iesgos de trabajo,  que fue creado para 

garant izar  condic iones mínimas de atención médica y rehabi l i tac ión,  así  como una 

prestación económica mejor conocida como incapacidad.  Este seguro cubre a las 

empresas sujetas al  régimen obl igator io,  los gas tos der ivados de la atención 

médica por accidentes y enfermedades sufr idos con mot ivo o en ejercic io del  

trabajo de una persona.  

 

El  impacto de los r iesgos de trabajo es di ferente para cada empresa dependiendo 

la pel igrosidad de los procesos industr ia les,  de las condic iones de mantenimiento 

de las insta lac iones y del  grado de adiest ramiento que tenga e l  personal  en e l  

aprendizaje de medidas básicas de segur idad.  Así  se puede decir  que la 

segur idad se conforma como la rama responsable de la prevención y atenc ión de 

accidentes,  mientras que la h ig iene se consol ida como el  área responsable de la 

prevención de enfermedades de trabajo a t ravés de las condic iones del  medio 

ambiente laboral . 
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Se debe destacar que los montos económicos que son pagados por las empresas 

por e l  concepto de r iesgos de t rabajo (accidentes o Enfermedades) la mayoría de 

las veces pasan inadvert idas por los administradores, debido a que un anál is is de  

accidente o enfermedad profesional ,  se mal  interpreta como una act iv idad 

innecesar ia .  No obstante, anál is is real izados en múlt ip les empresas del  país 

demuestran que los r iesgos de trabajo se conforman como una de las cargas 

f inancieras más importantes de empresas que no invir t ieron de manera prevent iva 

en medidas de seguridad, debido a que pocas veces se toma en consideración 

que el  seguro de r iesgos de trabajo,  t iene un carácter móvi l  de apl icación anual . 

 

ACCIDENTE. 

Acontecimiento que afecta la integridad de la persona, se produce en un instante, 

está c laramente l imi tado en su pr inc ip io y en su f inal. 

 

ACCIDENTES DE TRABAJO. 

Los accidentes de t rabajo son def in idos como la les ión orgánica o per turbación 

funcional ,  inmediata o poster ior que puede incluir  la muerte y que es producida 

repent inamente o con mot ivo del  t rabajo,  cualesquiera que sean el lugar y el  

t iempo en que se presente la act iv idad laboral .  Quedando inclu idos los accidentes 

de trayecto que se presentan al trasladarse un trabajador de su casa al centro de 

trabajo o viceversa (ART.474 LFT, Art .42 Ley del Seguro Social) .  

 

Los acc identes de t rabajo son eventos repent inos no programados,  aunque no 

necesar iamente inevi tables.  Esto s igni f ica que se podrá estar en r iesgo de 

sufr i r lo ,  s in embargo,  las in tervenciones que se hagan con medidas de prevención 

pueden reducir  sustancialmente su incidencia.  

 

¿A que se debe que ocurra un accidente de trabajo?  

Tanto el  lugar como la persona juegan un papel  importante en la presentación de 

los accidentes de trabajo. A los pr imeros se les conoce como condiciones 

inseguras o subestándar, y a las segundas co mo actos inseguros o subestándar.  
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El  concepto subestándar  es una denominación reciente der ivada  de empresas en 

que las medidas de seguridad son tan importantes que impl ican una 

responsabi l idad.  El  desviar  procedimientos establecidos o normas di fundidas  e n  

un centro de t rabajo teniendo el  conocimiento de e l las,  se considera como 

condic ión subestándar,  la cual  s iempre tendrá una sanción administ rat iva que en 

caso extremo puede ser causal  de rescis ión de contrato.  

 

ENFERMEDAD DE TRABAJO.  

Todo estado patoló gico der ivado de la acción cont inua de causas que se 

presentan en el  t rabajo o en el  medio en el  cual  el  t rabajador presta sus servic ios.  

 

CONDICIÓN INSEGURA. 

Es el r iesgo que poseen los locales, maquinaria y puntos de operación que 

inf luyen de manera dire cta o indi recta en la presentación de una accidente. 

 

Son ejemplos de condic iones inseguras: 

 

Ø Estructuras o instalaciones defectuosas y/o deter ioradas. 

Ø Inexistencia de equipos contra incendios.  

Ø Equipo o maquinar ia en malas condiciones.  

Ø Protección personal def ic iente o inexis tente.  

Ø Herramientas manuales, eléctr icas y neumáticas defectuosas  

Ø Inexistencia de señal ización de emergencia.  

 

ACTOS INSEGUROS.  

Es el conjunto de acciones real izadas por individuos que condicionan un aumento 

del  r iesgo de presentación de  una accidente. Estos actos son generalmente 

producto de la ignorancia,  imper ic ia o negl igencia en e l  respeto a las medidas o 

procedimientos de segur idad preestablecidos.  
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Ejemplos de actos inseguros:  

 

Ø Distracción durante operación de maquinar ia.  

Ø Operació n de equipo y maquinaria sin previo adiestramiento.  

Ø Transi tar  por áreas de r iesgo, s in las precauciones o equipo indicado.  

Ø No ocupar equipo de protección personal  cuando está indicado. 

Ø Sobrecarga de plataformas. 

Ø Manejo de vehículos de carga a al ta velocidad.  

Ø Reparar maquinaria energizada  en movimiento.  

 

 

2.I.4 OBJETIVOS DE LA SEGURIDAD E HIGIENE INDUSTRIALES  

 

1. Asegurar la protección de los t rabajadores contra todo r iesgo que per judique su 

sa lud y  que provenga de su t rabajo  o  de las  condic iones en que éste se  

desarrolle.  

2. Hacer posib le la colaboración y adaptación f ís ica y mental  de los t rabajadores 

a puestos de t rabajo correspondientes a sus apt i tudes. 

3. Proponer y mantener el  nivel  más elevado posible de bienestar f ís ico, mental  y 

social  de los trabajadores. 

4. Evitar el  dolor,  la incapacidad f ís ica y mental,  o la muerte, del ser humano que 

trabaja y de sus famil iares. 

5. Impedir  la pérdida de horas - hombre de t rabajo product ivo. 

6. Impedir el  daño a las máquinas, equipos e instalaciones y a la producción en 

general. 
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2.2 CAUSAS DE ACCIDENTES DE TRABAJO 

 

Existen di ferentes causas que provocan los accidentes de trabajo,  entre el las 

tenemos las condiciones económicas y sociales de los trabajadores, pero no por 

e l lo es menos importante la i r responsabi l idad patronal  que descuida la prevención 

y ni  real iza las erogaciones necesar ias a f in de proporcionar mayor segur idad 

(par te de estas erogaciones corresponden a l  estado,  las cuales se consideran 

gastos de Prevención Social  y son deducibles en el  pago de c ier tos impuestos).  

 

U n  aspecto a tomar en cuenta es la necesidad de los t rabajadores de ut i l izar  

múlt ip les medios de transporte (casi  s iempre def ic ientes) que los expone a 

mayores r iesgos en el  t ránsi to,  esto los agota y les crea malestar,  en lo cual  

puede encontrarse la razón del  descuido que or ig ina el  accidente.  

 

Hay in formación que señala que la  mayor inc idencia de accidentes se presenta en 

las dos pr imeras horas de la jornada de t rabajo (cuando el  t rabajador aun no 

alcanza su estabi l idad emocional) .  

 

“Las causas de los accide ntes pueden separarse en dos categorías; técnicas y 

humanas. Las causas técnicas están relacionadas con def ic iencias en la planta, 

en el  equipo,  en las herramientas y en el  ambiente de t rabajo en general .  La 

el iminación de estás causas se efectúa a t ravés de los procedimientos de 

ingeniería.  Las causas humanas están relacionadas con def ic iencias indiv iduales,  

ta les como act i tudes impropias,  negl igencia,  atolondramiento,  inhabi l idad para 

desarrol lar  e l  t rabajo encomendado, ensoñaciones, a lcohol ismo y uso de drogas 

en el trabajo.”4   

 

Se est ima que hay cuatro accidentes causados por def ic iencias humanas, por 

cada uno de los causados por defectos técnicos  y mecánicos.  De modo  que un 

                                                 
4 B. Flippo; “Principios de Administración de Personal”. Pp 432 
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 programa de Segur idad debe concentrarse más en los aspectos de personal  que  

en los técnicos. 

 

Para reducir  la  f recuencia de los accidentes además de los puntos que se 

indicaran a cont inuación es necesario que el  t rabajador viva cerca de su trabajo.  

 

Las pr incipales causas dentro de los centros de trabajo son:  

 

1.  Responsabi l idad del patrón.  Carencia de medidas prevent ivas, órdenes 

imprudentes,  omisión en la dotación de instrumentos personales de 

segur idad,  carencia de disposic iones cuya real ización se v ig i le  

estrechamente,  etc. 

2.  Responsabi l idad del Trabajador.    Descuidos motivados por e l  hábi to a l  

pel igro,  s i tuaciones emot ivas personales,  desconocimiento del  r iesgo 

impl íc i to,  uso inadecuado o ausencia de los instrumentos personales de 

segur idad. 

3.  Actos de Terceros.    Bromas i r responsables,  descuido imprudencia l  y  

carencia del sent ido general  de la segur idad.  

4.  Caso fortui to  o fuerza mayor.   Desperfectos ocultos de carácter técnico o 

acción de los fenómenos naturales.  Algunas veces se consideran como 

casos for tu i tos,  c i rcunstancias atr ibuidas a errores humanos.  

5.  Estructurales.    Prov ienen de las condic iones especí f icas en que e l  

trabajador se ve forzado a vivir .  Es decir ,  las presiones económicas, fal ta 

de recursos para pagar viv iendas dignas, al imentación insalubre, vest ido 

insuf ic iente, etc.  También los problemas emocionales ocasionados por 

tensiones acumuladas durante la larga transportación en medios colect ivos,  

los agotadores r i tmos product ivos, etc.  
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2.3 COSTO DE UN ACCIDENTE. 

 

Bajo las leyes de compensación a los t rabajadores,  existe un costo inmediato 

provocado por un accidente, denominado bonif icación por concepto de seguridad, 

e l  cua l  se le  paga para cubr i r  la  incapacidad del  empleado  y  los  gastos por  

concepto de atención médica e indemnización para el  per judicado. El  empleador 

que gira un cheque por concepto de estás bonif icaciones sabe que en sus manos 

esta reducir  los accidentes, y toma conciencia de  los costos incurr idos .  

Si  todos los otros costos  en que se incurre cuando se da un accidente se 

denominan indirectos,  se est iman que ta les costos equivalen a cua tro veces los 

d i rectos producidos,  ya por  las boni f icaciones para seguros,  ya por  las sentencias 

jud ic ia les en ese sent ido.  

 

Entre los costos indirectos  se encuentran los s iguientes:  

 

Ø Costos por concepto de daños en el  equipo, los mater iales y la planta.  

Muchos accidentes involucran considerable daño a la propiedad f ís ica.  

Ø Costos de los salar ios pagados, por el  t iempo perdido, a los trabajadores 

que no fueron perjudicados.  No hay accidentes en el  que una vez ocurr ido, 

no haya mucha gente alrededor mirando, cuando esto sucede durante las 

horas labora les,  e l  empleador  absorbe los sa lar ios pagados durante e l  

t iempo que no haya producción.  

Ø Costos de los salar ios pagados al empleado perjudicado.   Técnicamente el  

empleador no deberá salar ios al  empleado perjudicado, ya que el no está 

t rabajando un largo período.  La compensación v iene de parte de la 

compañía de seguros, bajo las leyes de compensación a los trabajadores. 

La mayoría de los regímenes laborales requieren un período de espera 

para que la  compensación se pueda pagar,  y  a lgunos empleadores 

cont inúan pagándole al  empleado durante este t iempo. 
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Ø Costos de supervisores y del  personal asesor que invest iga, registra e 

informa.  

Ø Costos de reemplazo  del empleado perjudicado 

Ø Costos var ios.  Costos de t iempo extra causados por el  accidente, pérdidas 

en las ut i l idades provenientes de órdenes de t rabajo canceladas como 

resul tado de la demora en los procedimientos  normales de t rabajo y e l  

costo de mantenimiento de un d ispensar io de  pr imeros auxi l ios para 

accidentes.  

 

 

2.4 FORMAS DE PREVENIR ACCIDENTES DE TRABAJO. 

 

Hay dos formas generales de prevenir  r iesgos de t rabajo:  

 

1. El iminación de las causas.  

En términos genera les las causas de los acc identes de t rabajo se prev ienen a l  

cumpl i r  con las d isposic iones legales sobre la materia y las instrucciones de los 

fabr icantes de equipos; otorgar a los trabajadores los instrumentos personales de 

segur idad y exigir  su empleo adecuado al  exponerse al  posible r iesgo; establecer 

contractualmente sanciones apl icadas por la Comisión Mixta en caso de actos 

i r responsables,  aun cuando no sean causantes d i rectos de accidentes y,  por  

úl t imo otorgar premios o estímulos a quienes muestren mayor cooperación  para 

prevenir los.  

 

E l  descuido es muy d i f íc i l  de resolver  y  para e l lo  es necesar io  que en forma 

programada se proporc ionen expl icaciones ampl ias a los t rabajadores,  para 

mot ivar los y  convencer los de los benef ic ios de los benef ic ios d i rectos e ind i rectos 

que para el los mismos representa prevenir  los accidentes.  
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Medidas concretas parea pre venir  los r iesgos de trabajo:  

 

Ø Mejorar métodos de trabajo.  

Ø Mantener l impias y ordenadas las áreas de trabajo y de transi to. 

Ø Proporcionar equipos de segur idad personal  y v ig i lar  su estr ic to uso. 

Ø Adaptar el  hombre al  t rabajo y no el  t rabajo al  hombre. 

Ø Identi f icar áreas pel igrosas. 

Ø Establecer est ímulos para quienes cumplan s iempre con las medidas de 

segur idad y promuevan su cumpl imiento.  

Ø Establecer drást icas sanciones y apl icar las con r igor a quienes no cumplan 

las normas de seguridad.  

Ø Organizar  act iv idades de segur idad en los organismos de t rabajadores y de 

patrones. 

Ø Establecer centros de capaci tación sobre segur idad en el  t rabajo ( función 

que deberían cumpl ir  las cámaras o agrupaciones patronales, o bien las 

organizaciones s indicales con colaboración de las primeras).  

Ø Mantener relaciones permanentes con las inst i tuciones de asesoramiento o 

servicio en seguridad del t rabajo. 

Ø Cumplir  y hacer cumpl ir ,  de acuerdo a la autor idad de cada quien, los 

reglamentos y disposic iones expedidos por las autor idades  o 

recomendados por los especial is tas.  

 

2.  Educación de los trabajadores.  

 

Aun cuando se real ice todo lo anter iormente c i tado,  la mejor  forma de prevenir  

accidentes de trabajo es la enseñanza y convencimiento sobre los benef ic ios y 

per ju ic ios que pueden resul tar  para los t rabajadores. 

 

Al  establecer s istemas de enseñanzas o capaci tación sobre segur idad en el  

t rabajo debe de tenerse en cuenta el  n ivel  de preparación de los trabajadores  a 
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 quienes se va a capaci tar .  Deben considerarse los di ferentes t ipos de t rabajo ,  los 

r iesgos generales y especí f icos a que se exponen los t rabajadores y las mejores 

formas de cómo pueden prevenirse. 

 

Para organizar  la segur idad en el  t rabajo,  las establecen la obl igación de contar  

de modo permanente con las Comisiones Mixtas de Higie ne y Seguridad.  

 

 

2.5 SEGURIDAD Y SALUD.  

 

Cualquier  acción efect iva solo se puede l levar a cabo cuando hay un planeamiento 

previo.  De manera que cualquier programa de seguridad se caracter iza por los  

s iguientes elementos 

 

1.  Patrocinado por los al tos direct i vos.   Bajo la  responsabi l idad de un d i rector  

especi f ico.   

2.  Que involucre personal  de ingenieros de segur idad,  para estudiar  los 

problemas de seguridad en la operación de la planta.  

3.  Que contenga un programa educat ivo para todos los empleados con el  f in 

de  que actúen de acuerdo con las normas de seguridad.  

4.  Que una de las act iv idades del  programa sea el  anál is is de los accidentes.  

5.  Que una de las act iv idades del  programa sea el  anál is is de los accidentes.  

6.  Pruebas y simulacros de seguridad  

7.  Reglas de segur idad con carácter coact ivo.  

 

PATROCINIO DE LA ALTA DIRECCIÓN. 

Como en cualquier otra área la al ta dirección debe prestar al  programa de 

segur idad su más act iva part ic ipación con el  f in de asegurar su cont inuidad y 

hacer lo efect ivo.  



 56 

 

INGENIERÍA. 

La ingeniería debe ser ciertamente un aspecto esencial   de los requerimientos de 

cualquier programa de seguridad como elementos de control  gubernamental ,  con 

el  f in de apl icar las leyes de compensación de los t rabajadores.  El  lugar de  

 

t rabajo habrá de ser  l impio y b ien i luminado ,  apropiadamente vent i lado;  los 

aparatos y herramientas para el  manejo del  mater ial  deben estar disponibles y en 

orden. Todo equipo pel igroso habrá de ser somet ido a medidas  de segur idad tan 

conf iables como sea posible.  En años recientes se a dado creciente atención a la 

Ergonomía, es decir ,  una ingeniería por y para el  uso del  hombre. Esto se ref iere 

en general   a l  proceso o diseño de herramientas, mater ia les,  equipo y lugares de 

trabajo, de manera que puedan ser efect ivamente operados por un se r humano 

con todas sus potencial idades y l imi taciones.  

 

LA  EDUCACIÓN. 

Gran parte del  programa de segur idad se debe dedicar  a l  proceso de educar a l  

empleado para actuar y t rabajar de acuerdo con las normas de segur idad. 

Ø La inducción a nuevos empleados.  

Ø Sesiones especi f icas de entrenamiento sobre medidas de segur idad. 

Ø Los esfuerzos específ icos del  supervisor del  nivel .  

Ø El establecimiento de comités de segur idad compuestos por empleados. 

Ø Los gráf icos anuncios y carte les  sobre la necesidad de actuar con 

seguridad. 

 

ANÁLISIS DE ACCIDENTES. 

Cuando Sucede un accidente,  es posib le que su prevención haya f racasado ,  pero 

la dirección podrá aprender de sus errores. El  accidente habrá de estudiarse en 

todos los aspectos:  la persona, el  cargo en que sucedió el  accidente, las 

herramientas y  equipo que se estaba usando,  la acción en part icular ,  e l  momento 

en que ocurr ió y la forma en como sal ió per judicado el  empleado.  
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SIMULACROS Y PRUEBAS DE SEGURIDAD. 

Estás Pruebas se deben considerar  como una par te del  proceso educat ivo del 

empleado; Son de suma importancia.  Existen c ier tos cr i ter ios sobre la base de los  

 

 cuales establecer la prueba.  La elección del  departamento,  donde hacer la 

prueba, depende de la ser iedad y f recuencia de los accidentes ahí  señalados.  

 

OBLIEGATORIEDAD.  

El enfoque de e l  programa de segur idad,  es de natura leza posi t iva,  pero es 

ingenuo argüir  que la acción discipl inaria no t iene nada que ver aquí.  

 

EL PROGRAMA DE SALUD.  

La condic ión f ís ica de los empleados se puede echar  a perder por las 

enfermedades, tensiones emocionales,  y accidentes. Es importante para la f i rma 

preocuparse por la salud en general  tanto en el  aspecto f ís ico como en el  mental  

de los empleados,  ya por razones económicas o razones humani tar ias.  

 

Este programa está comprendido de salud f ís ica y salud mental ,  entendiendo por 

la u l t ima la capacidad de un indiv iduo de adaptarse y asimi lar  s i tuaciones de 

frustración.  

 

 

2.6 ASPECTOS LEGALES DE LAS COMISIONES MIXTAS DE SEGURIDAD E 

HIGIENE  

 

La existencia de las comisiones de segur idad e hig iene está regulada por diversos 

ordenamientos legales,  que establecen la obl igator iedad de su existencia y 

funcionamiento dentro de las empresas. 
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En pr imer término se establece en la Const i tuc ión pol í t ica de los Estados Unidos 

Mexicanos en su art ículo 12 3 Fracción XV. 

ARTICULO 123 

FRACCIÓN XV. 

 

El  patrón estará obl igado a observar,  de acuerdo con la naturaleza de su 

negociac ión los preceptos legales sobre h ig iene y segur idad en las insta lac iones 

de su establecimiento y adoptar las medidas adecuadas para prevenir accidentes 

en el  uso de las máquinas, instrumentos y mater ia les de trabajo,  así  como 

organizar  de ta l  manera éste,  que resul te de mayor garant ía para la salud y la 

v ida de los t rabajadores,  y  del  producto de la concepción,  cuando se t rate de 

mujere s embarazadas.  Las leyes contendrán al  efecto las sanciones procedentes 

de cada caso.  

 

De este art ículo se deriva la Ley Federal del  Trabajo en la cual su t í tulo cuarto y 

noveno establece la existencia de comisiones dedicadas a la v ig i lancia de la 

segur idad e h ig iene.  

 

LEY FEDERAL DEL TRABAJO. 

TITULO CUARTO 

DERECHOS Y OBLIGACIONES DE TRABAJADORES Y PATRONES  

 

Capítulo I :  Obl igaciones de los patrones.  

Ar t  132.  Son obl igaciones de los patrones:  

XVII .  cumpl i r  las d isposic iones de segur idad e h ig iene que f i jen las le yes y los 

reglamentos para prevenir  los accidentes y enfermedades en los centros de 

t rabajo y,  en general ,  en los lugares en que deban ejecutarse la labores;  y,  

d isponer en todo t iempo de los medicamentos y mater ia les de curación 

indispensables que señalen los instruct ivos que se expidan, para que los preste 
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 oportuna y ef icazmente los pr imeros auxi l ios,  debiendo dar,  desde luego aviso a 

la autor idad competente de cada accidente que ocurra;  

XVII I .  Fi jar  v is ib lemente y di fundir  en los lugares donde se preste el  trabajo,  las 

d isposic iones conducentes de los reglamento e instruct ivos de segur idad e 

hig iene.  

XIX. Part ic ipar  en la integración y funcionamiento de las comis iones que deban 

formarse en cada centro de t rabajo,  de acuerdo con lo establecido con esta ley.   

 

Capí tulo I I :  Obl igaciones de los trabajadores.  

Ar t .134.  Son obl igaciones de los t rabajadores:  

I I .  Observar las medidas prevent ivas e h ig iénicas que acuerden las autor idades 

competentes y las que indiquen los patrones para la segur idad y protección 

personal  de los t rabajadores,  

I I I .  Prestar auxi l ios en cualquier  t iempo que se necesi ten,  cuando por s in iestro o 

r iesgo inminente pel igren las personas o los intereses del  patrón o de sus 

compañeros t rabajadores.  

IV. Integrar los organismos que establece esta ley .  

 

 

T ÍTULO NOVENO 

RIESGOS DE TRABAJO. 

Art .  490. En los casos de fa l ta inexcusable del  patrón la indemnización podrá 

aumentarse hasta 25%, a ju ic io de la junta de conci l iación y arbi t raje.  

Hay fal ta inexcusable del  patrón:  

I I I .  Sino adopta las medidas prevent ivas recomendadas por las comis iones 

creadas por los t rabajadores y los patrones o por las autor idades de t rabajo.  

Ar t .  509.  En cada empresa o establec imiento se organizarán comis iones de 

segur idad e h ig iene que se juzguen necesar ias,  compuestas por igual  numero de 

representantes de los t rabajadores y del  patrón, para invest igar las causas de los  
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 accidentes y enfermedades,  proponer medidas para prevenir los y v ig i lar  que se 

cumplan.  

Art .  510. Las comisiones a que se ref iere el  ar t ículo anter ior  serán desempeñadas 

gratu i tamente dentro de las horas de trabajo.  

 

De manera reciente y como parte de una reforma legal  en la mater ia,  se han 

actual izado los reglamentos y normas,  lo  que der iva en e l  año de 1997 la 

conformación del  Reglamento Federal  de Segur idad,  Hig iene y Medio Ambiente  d e  

t rabajo,  e l  que def ine de manera especi f ica la obl igator iedad de existencia de 

comisiones de segur idad e hig iene. 

 

 

REGLEMENTO FEDERAL DE SEGURIDAD,  

HIGIENE Y MEDIO AMBIENTE DEL TRABAJO  

 

Art .  193. La secretaría de t rabajo y previs ión Social  con el  auxi l io del  D.F. y de 

las autor idades de los estados,  así  como la part ic ipación act iva de patrones y 

t rabajadores promoverán la integración de comis iones de segur idad e h ig iene en 

el  t rabajo las cuales serán const i tu idas en un plazo no mayor de 30 días a part i r  

de la fecha de in ic iación de las act iv idades y se registrarán ante las autor idades 

pert inentes.  

 

Art .  197. El  patrón designará a sus representantes de las comisiones de segur idad 

e higiene y los representantes de los trabajadores deberán ser asignados por el 

s indicato. Cuando no exista sindicato, la mayoría de los trabajadores hará 

designación respect iva.  El  patrón permit i rá a los representantes que dispongan 

dentro de su jornada de t rabajo,  del  t iempo necesar io para el  desempeño de sus 

funciones en la comisión a que se ref iere el  párrafo anter ior.  

Art .  198. En caso de que el   patrón o los trabajadores no designen a sus 

representantes para integrar  las comis iones de segur idad e h ig iene dentro del 
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 término establec ido,  las autor idades del  t rabajo conminarán a aquel los a que se 

haga designación de los integrantes,  s in preju ic io de la apl icación de las 

sanciones que correspondan 

Art .  202. Las comisiones de Seguridad e Higiene deberán efectuar como mínimo 

una v is i ta mensual  a los edi f ic ios e instalaciones así  como equipos de los centros 

de trabajo, a f in de veri f icar las condiciones de seguridad que prevalezcan en los 

mismos, así  como real izar recorr idos que juzguen necesar ios en zonas de al ta 

pel igrosidad con part ic ipación act iva en la invest igación de tod o r iesgo 

consumado, la  formulación y apl icación de las medidas per t inentes para supr imir  

las causas que las produjeron, 

 

De igual  forma y en cumpl imiento a las d isposic iones de la ley de Metro logía y 

Normal ización,  la  secretar ía de t rabajo actual iza la normat iv idad correspondiente 

a la  segur idad e h ig iene en e l  t rabajo,   der ivando con e l lo  la  publ icac ión de la  

norma of ic ial  mexicana NOM -019 -STPS-1993,  en la que establecen los requis i tos 

especí f icos y forma de organización y funcionamiento de las comis iones d e  

segur idad e h ig iene en los centros de t rabajo,  d icho ordenamiento cuenta ya con 

una actual ización publ icada el  22 de octubre de 1997 en el  Diar io Of ic ia l  de la 

Federación, incorporando en está mecanismos de autogest ión administrat iva,  que 

simpl i f ican los tramites más no la obl igator iedad de cumpl i r los.  

 

De los cambios sustanciales de la norma 019 se destaca el  que las empresas ya 

no deben presentar  las actas de comis ión ante la  autor idad laborar  en e l  p lazo de 

5 días hábi les poster iores al  recorr ido, no obstante,  se establece que la empresa 

deberá seguir  real izando sus recorr idos,  para lo cual  la v ig i lancia se hará 

mediante la apl icación de inspecciones que ver i f icaran el  cumpl imiento de las 

disposic iones de la norma. 
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2.6.I COMISIÓN DE SEGURIDAD E HIGIE NE. 

 

CONCEPTO . 

Se considera como un grupo operat ivo y profesional  in tegrado por miembros de 

una empresa,  que representa los intereses de t rabajadores y patrones,  que se 

encargan de la v ig i lancia y las condic iones bajo las cuales se desarrol lan las 

activid ades product ivas de la propia empresa.  

 

Para el lo,  cubren las funciones de inspección, consejería, promoción, asesoría, 

capaci tac ión y  audi tor ia ,  que permi ten e levar  las condic iones de segur idad e 

higiene industr ia l  en los edi f ic ios e inmuebles de una empresa, con el  objeto de 

evi tar y prevenir  accidentes y enfermedades de trabajo.  

 

 

2.6.2 ACTIVIDADES DE LA COMISIÓN.  

 

Las act iv idades que deben l levar a cabo las comisiones de segur idad e hig iene 

son las s iguientes:  

 

Ø Inspecc ión cont inua de edi f ic ios y  equipo de emergencia así  como de 

segur idad, dest inado a la protección personal  en el  centro de trabajo.  

Ø Comunicar las si tuaciones que pongan en pel igro la seguridad de las 

personas que laboran en el  centro de trabajo  

Ø Invest igar causas importantes de accidentes y enfermedades laborales.  

 

Ø Elaborar junto con los patrones agendas de capacitación para los 

t rabajadores en zonas de r iesgo o que operen equipo complejo.  
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Ø Proponer medidas de segur idad para prevenir  accidentes y enfermedades 

de trabajo. 

Ø En caso de recurrenc ia de accidentes o enfermedades laborales,  invest igar 

a fondo la causa y crear sistemas de información con medidas de 

protección específ ica.  

Ø Sugeri r  a los patrones l levar acabo detecciones de enfermedades de 

trabajo en chequeos médicos anuales.  

Ø Elaborar programas anuales de act iv idades y mantener los al  corr iente.  

 

Las comisiones de segur idad e hig iene t ienen las s iguientes obl igaciones:   

Ø Vigi lar  que se real ice una selección adecuada de el  equipo de segur idad a 

ut i l izar de acuerdo a los r iesgos detectados. 

Ø Que e l  equipo de segur idad y  de emergencia  se encuentre  en buenas 

condic iones. 

Ø Capacitación del  personal en ut i l ización del  equipo.  

Ø Veri f icar el  t rabajador ut i l ice el  equipo de protección y en los casos que no 

se use ident i f icar los motivos.  

 

 

2.6.3 ESTRUCTURA OPERATIVA DE LA COMISIÓN DE SEGURIDAD E HIGIENE. 

 

De acuerdo con la  norma of ic ia l  mexicana 019 de la  Secretar ia  de Trabajo la  

comisión de segur idad e hig iene se integra de la s iguiente manera.  

 

CRITERIOS DE INTEGRACIÓN.  

1. Las comisiones se integrarán en los centros de t rabajo en un plazo no mayor de 

30 días hábi les,  a part i r  de la fecha de in ic iación de act iv idades. 
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2. Se integrará una comisión por cada estado de la repúbl ica en la cual tenga 

instalaciones, pudiendo en una misma ent idad federat iva contar  con comis iones 

centrales cuando cuente con más de dos inmuebles en di ferente domici l io.  

  

3.  Se nombraran representantes patronales y de los t rabajadores en número igual ,  

teniendo como requisi to que estos desempeñan directamente sus labores en el  

c e ntro de trabajo y que preferentemente tengan conocimientos o exper iencia en 

mater ia de seguridad, higiene y medio ambiente de trabajo.  

  

 4.  La representación patronal  deberá estar conformada de preferencia con los 

responsables de los serv ic ios prevent ivos de medic ina del  t rabajo y segur idad,  y 

en los casos que estos no existan por los representante legales o administ radores 

de la empresa.  

 

CRITERIOS DE FUNCIONAMIENTO.  

1 Se establecerá una programación anual  de ver i f icaciones, mismo que 

preferentemente se debe integrar  los pr imeros 15 días de cada año o 45 días 

después de la apertura de un establecimiento.  

 

2 Las ver i f icaciones o recorr idos serán programados en per iodos mensual ,  

b imestral  o t r imestral ,  de acuerdo con la cant idad de r iesgos o nivel  de 

condic iones inseguras que sean detectadas. Mismos que se real izaran a f in de 

detectar s i tuaciones o condiciones que pongan en pel igro la integr idad del  

personal.  

 

 3.  Se real izaran ver i f icaciones extraordinar ias cuando ocurran accidentes o 

enfermedades de trabajo que generen incapacidades. 
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4.  De cada una de las veri f icaciones se levantará un acta anotando las 

condiciones pel igrosas y las v iolaciones, que en su caso existan, al  reglamento o 

a las normas apl icables en materia de seguridad, higiene y medio ambiente de 

t rabajo,  propuestas de medidas para su corrección,  resul tados de las 

recomendaciones atendidas y e l  proceso de resolución de las que queden 

pendientes.    

 

CRITERIOS DE ORGANIZACIÓN 

La Comisión se organizará con un Coordinador y un Secretar io invar iablemente,  

podrán designar e l  número de Vocales que acuerden entre ambos. 

El  coordinador será responsable de:  

a) Presidir las reuniones de trabajo de la Comisión.  

b) Dir igir  y vigi lar el  funcionamiento de la Comisión.  

c) Integrar en el  acta de veri f icac ión de la comis ión,  la  propuesta de medidas para 

la prevención de accidentes y enfermedades de t rabajo que emitan los miembros 

de el la,  constatando que estén sustentadas en la normat iv idad en mater ia de 

segur idad, higiene y medio ambiente de trabajo.  

d) Promo ver la part ic ipación responsable de los integrantes de la comisión y 

comprobar que cada uno de el los cumpla con las tareas asignadas. 

e) Plantear al  patrón la programación anual de las ver i f icaciones, a f in de 

integrar las en el  programa de seguridad e higiene  de la empresa o en la re lación 

de act iv idades a cumpl ir ,  conforme a lo establecido en el  art ículo 130 del 

reglamento. 

f)  Integrar  e l  acta de ver i f icación de la comisión,  los resul tados de las 

invest igaciones de accidentes de trabajo para su anál is is. 
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g) Al término de la ver i f icac ión,  procederá a e laborar  conjuntamente con e l  

secretar io el  acta de cert i f icación de la comisión, misma que será val idada.  

h) mediante la  f i rma de la  to ta l idad de sus in tegrantes y  ent regada a l  pat rón a f in  

de proceder a la corrección de desviaciones.  

i)  Part ic ipar en las inspecciones de segur idad, h ig iene y medio ambiente de 

t rabajo que pract ique la autor idad laboral  en el  centro de t rabajo.  

j)  Asesorar  a los vocales y a l  personal  de los centros de t rabajo en la ver i f icación 

y en la detección de condic iones pel igrosas presentes en su medio ambiente 

laboral .  

k) Sol ic i tar ,  previo acuerdo de la comisión la sust i tución de sus integrantes.   

 

El  Secretar io será responsable de: 

 

a) Convocar a los integrantes de la Comisión para efectuar las ver i f icacione s  

programadas.  

b) Part ic ipar en las inspecciones de segur idad e higiene que pract ique la 

autor idad laboral  en los centros de t rabajo.  

c)  Asesorar  a los Vocales y a l  personal  de los centros de t rabajo en la ver i f icac ión 

y en la detección de condiciones p el igrosas presentes en su medio ambiente 

laboral .  

d)  Conservar copia de las actas de ver i f icación por doce meses para revisar e l  

seguimiento de las propuestas de medidas de prevención sobre  la  in tegrac ión y  

funcionamiento de la Comisión. 
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Los  Voca les  serán responsables de:  

a)  Detectar y recabar información sobre las condic iones pel igrosas,  en el  área que 

le designe la comisión a cada uno de el los.  

b) Apoyar las act iv idades de promoción y de or ientación a los trabajadores, que 

se indiquen en e l  seno de la Comisión.  

 

 

2.6.4 PROGRAMA DE AUTOGESTIÓN  

PASO 1 Integración de la Comisión 

El pr imer punto que deberá ver i f icar,  es preguntarse ¿Si ya existe una comisión 

previa? 

Si  la respuesta es af i rmat iva,  pero real iza sus recorr idos de manera i r regular  o no 

ha ten ido act iv idad en los ú l t imos se is  meses es prudente proceder  a su 

actualización.  

 Si  la respuesta es negat iva proceda a la instalación de la misma de manera 

inmediata.  

 

PROGRAMA DE AUTOGESTIÓN 

PASO 1 Integración de la ComisiónE l  p r imer  pun to  que  deberá ver i f icar ,  es 

preguntarse ¿Si  ya existe una comis ión previa? 

Si  la respuesta es af i rmat iva,  pero real iza sus recorr idos de manera i r regular  o no 

ha ten ido act iv idad en los ú l t imos se is  meses es prudente proceder  a su 

actualización.  

Si la respuesta es negat iva proceda a la instalación de la misma de manera 

inmediata.  

 

PASO 2     Recabe la Siguiente Información 

 

DATOS DE LA EMPRESA 

a) Nombre, denominación o razón social ;  
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b) Registro Federal  de Contr ibuyentes;  

c) Registro Patronal IMSS; 

d)  Domici l io ; 

e)  Teléfono, Fax, correo electrónico;  

f)  Rama o act iv idad económica;  

g)  Fecha de in ic io de act iv idades;  

h) Número de trabajadores de la  

    empresa o establecimiento.  

 

DATOS DE LA COMISIÓN  

a) Nombre de los integrantes: Coordinador,    

    Secretario y Voc ales; 

b) Fecha de integración (  día,  mes y año);  

c)  Nombre y f i rma del  representante del   

    patrón;  

d)  Nombre y f i rma del  representante de los  

   t rabajadores. 

 

Documento que se recomienda crear:  

Una bi tácora (  carpeta )  en la que se adic ione de manera consecut iva,  todos los 

documentos recomendaciones y act iv idades que emprenda la comisión.  

 

PASO 3 Integración del  calendar io de act iv idades.El  calendar io es un 

instrumento legal ,  que permite coordinar los recorr idos durante un año, debe ser 

programado de  tal  manera que se faci l i ten sus act ividades.  

Es recomendable:  

1) Que coincida con el últ imo día laboral  

    del  mes en curso 

2) Determine el  per iodo de recorr idos Mensual,  Bimestral  y  

    Tr imestra l 
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Trimestral  s i  la empresa es considerada de bajo r ie sgo (ej .  of ic inas con 

act iv idades comerciales o administrat ivas,   s in la existencia de procesos de 

fabr icación o almacenamiento de sustancias pel igrosas ) 

Bimestral  s i  la empresa mant iene un r iesgo moderado o mediano (ej .  instalaciones 

product ivas de bajo r iesgo pero que manejan combust ib les o sustancias 

pel igrosas en baja cant idad, de manera indirecta se puede considerar aquel las 

clasi f icadas ante el  IMSS como Clase I I  y I I I )   

Mensual  s i  la empresa se considera de al to r iesgo (ej  instalaciones que maneje n  

sustancias pel igrosas, procesos de transformación o de manera indirecta aquel las 

que sean clasi f icadas como clase IV y V ante el  IMSS) 

En los casos que el  número de t rabajadores exceda de 100, edi f ic ios de 4 o más 

niveles contando la Planta Baja,  se recomienda se real icen los recorr idos de 

manera mensual independientemente del  nivel  o grado de r iesgo que se tenga.  

 

PASO 4 Recorr ido.  Recuerde que una act iv idad importante, es que las 

ver i f icaciones se real icen de manera real ,  a f in de evi tar  errores de omisión o 

negl igencia que conduzcan a condic iones inseguras o actos r iesgosos que 

provoquen accidentes o enfermedades de trabajo.  

De cada punto no cumpl ido deberá def inir le una posible solución y el  t iempo 

est imado para su corrección. Al  integrar el  documento es conveniente entregar 

una copia al  responsable de mantenimiento o administrador para que proceda a 

ver i f icar  s i  las correcciones son fact ib les y s i  los t iempos son adecuados.  

 

PASO 5 Información complementar ia que deberá reunir exámenes médicos 

p e riódicos 

Seguimiento de incapacidades 

Programa Interno de protección Civi l  

Avisos y not i f icaciones de la autor idad labora 

 

PASO 6 VigenciaDe manera legal  la autor idad laboral  def ine que debe exist i r  

constancia de la comis ión y su t rabajo de cuando menos un  año prev io ,  no  
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obstante desde la perspect iva de regulación empresar ia l ,  los documentos deberán 

conservarse por espacio de 5 años.  

 

PASO 7 Gestiones Ant iguamente hasta antes de sept iembre de 1997, exist ía 

la obl igator iedad de entregar copia de las acta s de ver i f icación ante la 

representación de la Secretaría del  Trabajo en el  estado de la repúbl ica en el  cual  

se as ientan las insta lac iones de la  empresa.  A par t i r  de la  v igencia de la  Norma 

Ofic ial  Mexicana 019 en octubre de 1997, se exenta de dicho trámi te a las 

empresas,  s in  embargo,  se incorpora e l  mecanismo de autogest ión,  en e l  cual  s i  

b ien no debe presentarse, s i  debe seguirse real izando.  

 

COMISIÓN DE SEGURIDAD E HIGIENE  

EVALUACIÓN DE INSTALACIONES 

N O M- 001-STPS- 1999 

N O M- 001-S S A 2-1993 

 

 

REGLAMENTO FEDERAL DE SEGURIDAD HIGIENE Y MEDIO AMBIENTE DE 

TRABAJOTítulo Segundo 

Capitulo Pr imero  

Instalaciones  Artículos 19 a 25   

N O M-STPS -001- 1999Edif ic ios,  Locales,  Instalaciones y áreas en los centros de 

t rabajo.   

Condic iones de Segur idad e Hig iene 

N O M-S SA2- 001-1993 

Que establece los requisi tos arqui tectónicos para faci l i tar  el  acceso, t ránsi to y 

permanencia de los discapaci tados a los establecimientos de atención médica del  

s is tema nacional  de sa lud. 

 

Discapacidad  



 71 

Cualquier restr icción o fal ta de habi l idad (resul tado de cualquier  pérdida o 

anomalía de una estructura o función psicológica,  f is io lógica o anatómica) en el  

desarrol lo de una act iv idad dentro del  rango considerado normal.   
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MMÉÉTT OO DD OO   

 

Esta invest igación inic ió por una gran inquietud y preo cupación acerca de la fal ta 

de capacitación en el  ámbito laboral  y la gran relación que ésta t iene con los 

acc identes de t rabajo,  es por  e l lo  que en un in tento por  demostrar  la  re lac ión de 

estas dos variables y por demostrar que una adecuada capacitación a fecta 

posi t ivamente los índices de  accidentes de trabajo,  hemos desarrol lado ésta 

investigación.  

 

Por ta l  mot ivo presentamos a cont inuación las def in ic iones de lo que serán 

nuestras var iables de invest igación:  

 

VV AARR IIAA BB LL EE   IINN DD EEPP EE NN DD IIEE NN TTEE ..   CC aa ppaa cc ii tt aa cc ii óó nn:::    Incluy e el  adiestramiento,  

su objet ivo pr incipal  es proporcionar conocimientos,  sobre todo en los 

aspectos técnicos del  t rabajo.  En esta vir tud la capaci tación se imparte 

a empleados, ejecut ivos y funcionarios en general ,  cuyo trabajo t iene 

un aspecto inte lectual  bastante importante. 

 

VV AARR IIEE BB LL EE   DDEE PP EE NN DD IIEE NN TT EE..   AA cc cc ii dd eenn tt ee ss  dd ee   tt rr aa bb aa jj oo :::   

Los accidentes de t rabajo son def in idos como la les ión orgánica o 

perturbación funcional ,  inmediata o poster ior  que puede incluir  la muerte y 

que es producida repent inamente o con mot ivo del  t rabajo,  cualesquiera que 

sean el  lugar y el  t iempo en que se presente la act iv idad laboral .  Quedando 

incluidos los accidentes de t rayecto que se presentan al  t rasladarse un 
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t rabajador de su casa al  centro de trabajo o v iceversa (ART.474 LFT, Art .42 

Ley del Seguro Social) .  

 

Basándonos en esta inquietud hemos desarrol lado la presente invest igación y 

expl icaremos a cont inuación la metodología con que fue real izada. 

 

PPLLAANNTTEEAAMMIIEENNTTOO  DDEELL  PPRROOBB LLEEMMAA  

 

Es b ien sabido que e l  recurso más importante de las empresas son los 

t rabajadores,  e l  mantener los adecuadamente capaci tados propic ia un ampl io 

desarro l lo  de la  empresa,  en lo  económico,  así  como en la  d isminución de 

accidentes de t rabajo.  Es por  e l lo  que a l  real izar  esta invest igación pretendemos 

observar los siguie ntes puntos: 

  

Ø Observar la inf luencia que t iene la capacitación, en relación a los índices 

de accidentes en el  t rabajo. 

Ø Anal izar  los factores más comunes que ocasionan los accidentes de 

trabajo.  

Ø Ident i f icar  que tan importante es que se tome en ser io la  Cap aci tac ión para 

evi tar  los accidentes de t rabajo.  

 

Nuestra principal inquietud a observar: 

  

¿Cuál es la relación que existe entre una buena capaci tación y la disminución 

de accidentes de trabajo? 

 

Para el  logro y desarrol lo de esta invest igación nos hemos planteado una 

hipótesis misma que deberá ser comprobada:  

  

H1 :  La fal ta de capacitación y/o la mala apl icación de las misma, es el  factor más 

común que ocasiona los accidentes de trabajo. 
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DD IISS EE ÑÑ OO   UU TT II LL II ZZ AA DD OO ..   

En este proyecto se real iza una invest igación ccuu aa ssii   ee xx pp ee rr ii mm ee nn tt aa ll  debido a que 

en la empresa que se real iza el  estudio no podemos controlar o manipular las 

variables a saber:  

Ø Capacitación.  

Ø Disminución de accidentes de trabajo.  

 

La muestra será escogida por los direct ivos de Platex; y estará formada tanto por  

Hombres,  como por Mujeres que laboran en dicha empresa ( tomando en cuenta 

que la mayoría del  personal  son mujeres).  Durante la selección de la muestra 

tuvimos c ier tas di f icul tades ya que la empresa se encontraba ante un problema de  

recor te de personal  y   por  e l lo  que la  muestra se tuvo que a justar  a l  personal  que 

quedo dentro de la empresa,  d iv id iéndose como a cont inuación se expl ica.   

 

La muestra que se anal izo está formada por dos grupos: 

11 ee rr  gg rr uupp oo ..  Formado por un total  de 21 personas que laboran en el  área 

de operaciones.   

De forma general  las característ icas del  personal de operación son:  

 

Ø  Indiv iduos cuyo grado máximo de estudios es el  n ivel  medio (secundar ia) .  

Ø  Cuentan con una ant igüedad promedio de c inco años. 

Ø  De uno a dos salar ios mínimos. 

Ø  La mayor parte del  personal  operat ivo es del  género femenino del  cual :  

10 son casadas, 8 sol teras y una viuda. El  resto es personal  mascul ino:  2 

casados y un sol tero.  

 

22 dd oo  gg rr uupp oo ..  Integrado por diez empleados, que desarrol lan sus labores 

en el  área de administ ración.   

Esta Segunda muestra que comprende el  personal administrat ivo y cuenta 

con las s iguientes caracter íst icas:  
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Ø  Personal  femenino del  cual :  cuatro son casadas,  cuatro son sol teras,  y 

dos son d ivorc iadas.   

Ø  En cuanto a la ant igüedad dentro de la empresa encon t ramos que es muy 

var iada,  ya que va de 3 meses hasta 11 años.  

Ø  Ganan de dos a cuatro salar ios mínimos 

Ø  El  n ive l  de estudios se encuentra dentro de un rango que va de 

secundar ia a l icenciatura.  

 

El anál isis de los datos se l levara acabo, a través del estudió  de los grupos en 

forma indiv idual ,  para anal izar la opinión de los dos grupos y observar que tanto 

inf luyen las caracter íst icas grupales en sus respuestas.  

 

II NN SS TT RR UUMMEE NN TT OO   

  

El  instrumento de medic ión diseñado, que se apl icará,  es un cuest ionar io de 

escala ti po “L ickert ” ,  que consta de 30 preguntas,  las cuales consideraron la 

s iguientes categorías de respuestas:  

 

Ø Totalmente de acuerdo   5 

Ø De acuerdo     4 

Ø Indeciso     3 

Ø En desacuerdo    2 

Ø Totalmente en desacuerdo  1 

 

Se les pid ió a los t rabajadores que contestaran el  cuest ionario con la mayor 

s incer idad posible,  ya que no hay respuestas correctas ni  incorrectas.  Además  

las respuestas estuvieron dadas en función de la escala anter ior 
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Es necesar io considerar  que e l  cuest ionar io ha s ido real izado para tomar en 

cuenta cada uno de los aspectos en los que inf luye la capacitación y a su vez los 

indicadores que afectan a la misma.  

 
Al  intentar expl icar estos aspectos,  nos fue necesar io real izar el  cuest ionar io por 

b loques,  es decir ,  se inc luyeron preguntas que midieran cada uno de estos 

indicadores .  

 

Para l levar  a cabo la  observación de los ind icadores que in f luyen en la  

capaci tación consideramos las preguntas de la 1 a la 14, a cont inuación 

presentamos los indicadores a observar así como su respect ivo número en el  

ins trumento de medición:  

 

Ø  AA cc tt ii tt uu dd ..  Se tomaron en cuenta las preguntas 1-3 

Ø  II nn dd uucc cc ii óó nn ..  Preguntas 4- 7 

Ø  PP rr oo dd uu cc tt iivv ii dd aa dd ..  8 -9 

Ø  MM oo ttii vv aa cc iióó nn ..  10 - 12 

Ø  SS uu pp ee rr vv ii ss ii óó nn. 13  

Ø  EE ss tt aabb ii ll ii dd aa dd   yy   FF ll ee xx ii bb ii ll iidd aa dd ..  1 4 

 

En lo que respecta a Segur idad e Hig iene tomamos en cuenta de la pregunta 15 a 

la 30  

Ø  SS ee gg uu rr ii dd aadd   ee   HH ii gg ii ee nn ee ..  1 5- 30 

 

En las paginas s iguientes se anexará un cuest ionar io s in contestar  para que usted 

pueda observar el  instrumento de medic ión.  Se apl icara el  mismo instrumento a 

los dos grupos (operat ivo y administrat ivo).  

 

TT RR AA TT AA MM IIEE NN TTOO   EESS TTAA DD ÍÍSS TTII CC OO   

  

Poster iormente a la apl icación del  instrumento de medición,  se procederá a 

real izar un anál is is de los datos obtenidos, mismo que se real izará a part i r  de un 
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t ratamiento estadíst ico que constará en la obtención de las medidas de tendencia 

c e ntra l  y  de la var iabi l idad (moda, mediana,  media y desviación estándar) ,  con las 

cuales podremos real izar una adecuada y precisa interpretación de los resul tados.  

 

A su vez será necesar io presentar los datos a t ravés de una distr ibución de 

f recuenc ias ,  s iendo las gráf icas c i rculares la forma de presentar  la d ist r ibución de 

frecuencias que apl icaremos en esta invest igación.  

 

De tal  forma, cabe mencionar la importancia que t iene para nuestra invest igación 

la ut i l ización de dicho tratamiento estadíst ico.  

 

Las  medidas de tendencia central  son valores en una distr ibución y las medidas 

de la var iabi l idad son intervalos,  designan distancias o un número de unidades en 

la escala de medición.  

 

LL aa ss   mm ee dd ii dd aa ss   dd ee   ttee nn dd ee nn cc ii aa  cc ee nn tt rr aa ll ::   

Moda:  es la  categor ía o puntuación que ocurre con mayor frecuencia.  

Mediana: es el  valor que div ide a la distr ibución por la mitad.  

Media: es la medida de tendencia central  más ut i l izada y puede def inirse como el  

promedio ar i tmét ico de una distr ibución. 

 

LL aa ss   mm ee dd ii dd aa ss   dd ee   llaa  vv aa rr ii aa bb ii ll ii dd aa dd ::   

Desviación estándar:  es el  promedio de desviación de las puntuaciones con 

respecto a la media.  



 78 

 

 

 

 

  

II NN SSTT RR UUMMEE NNTT OO   DDEE   MMEE DD II CCII ÓÓ NN  

CCuu ee ss ttii oo nn aa rr ii oo       

 
Estamos t rabajando en un estudio que nos permit i rá e laborar una tesis profesional  
acerca de la inf luencia que la capaci tación t iene en los ámbitos laborales,  pero 
pr incipalmente en la reducción de accidentes de trabajo.  
Le pedimos que conteste este cuest ionar io  con la  mayor  s incer idad posib le.  No 
hay respuestas correctas ni  incorrectas. 
 

Muchas Gracias por su atención.  
 

Datos Genera les. 
 
Edad:____________________________ Sexo:____________________________ 
Estado Civ i l :_______________________ Escolar idad:_______________________ 
Ant igüedad en e l  puesto:  ____________  
Ingresos aproximados:   

(      )  de 1 a 2 (      )  de 2 a 4 (     ) de 4 a 6 
 
 
 
INSTRUCCIONES.  
 
Conteste en función de la s iguiente escala:  

1.  Totalmente en desacuerdo  
2.  En desacuerdo 
3.  Indeciso  
4.  De acuerdo 
5.  Totalmente de acuerdo  

Ponga en el  paréntesis el  número de la opción que corresponda a su respuesta.  
 
 
1 .Una persona constantemente capaci tada,  es una persona más 
comprometida con la empresa. 

 
(    ) 

2.Asist i r  a la capaci tación es un deber de todos los t rabajadores de la 
empresa.  

(    ) 

3.El  estar  lo suf ic ientemente capaci tado lo l levaría a pensar en conseguir  un 
nuevo trabajo.  

(    ) 
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4.Considera que los pr imeros días en su t rabajo,  en forma general  fueron de 
ansiedad e inquietud. 

 
(    ) 

5.La ansiedad interf i r ió con el  proceso de capacitación.  (    ) 
6.La ansiedad le provoca deseos de cambiar de trabajo. (    ) 
7.Los nuevos t rabajadores muestran una al ta part ic ipación al  anal izar los 
problemas de t rabajo con sus supervisores.    

 
(    ) 

8 .Un incremento en sus capacidades da como resul tado una mejora en la 
cal idad. 

(    ) 

9.Un incremento en las capacidades da como resul tado una mejora en la  
cant idad de la producción. 

 
(    ) 

10.La posesión de las capacidades necesarias en usted como trabajador,  le 
ayuda a obtener mayor segur idad al  real izar  sus labores.  

 
(    ) 

11.Tener las capacidades necesar ias como indiv iduo ayuda a que sat is faga 
las necesidades de autosat isfacción.  

(    ) 

12La constante convivencia entre sus compañeros de t rabajo es 
fundamental  para tener un mayor rendimiento laboral . 

 
(    ) 

13.El  empleado ent renado es una persona que puede desarro l lar  su labor  
con una superv isión mínima.  

 
(    ) 

14.  Todo e l  personal  operat ivo y adminis t rat ivo t iene la  opor tunidad de ser  
capaci tado en los di ferentes puestos.  
 

(    ) 

15.El  entrenamiento adecuado en las act i tudes de segur idad contr ibuye 
ampl iamente en la reducción de accidentes.  

 
(    ) 

16.El  conocimiento de los posib les r iesgos de t rabajo,  ocasiona una 
disminución en los accidentes. 

 
(    ) 

17.En función de las act iv idades de su t rabajo,  los instrumentos personales 
de segur idad que le  br inda la  empresa son suf ic ientes para preveni r  los  
accidentes de t rabajo. 

 
(    ) 

18.Los instrumentos personales de seguridad que el  br inda la empresa, son 
proporcionados oportunamente para el  desempeño de su trabajo.  

 
(    ) 

19.Los instrumentos de seguridad que le br inda la empresa son de una 
medid a que le  permi ta  moverse adecuadamente para desempeñar  sus 
labores. 

 
(    ) 

20.La mejor  forma de prevenir  accidentes de t rabajo es por medio de la 
educción de los t rabajadores.  

 
(    ) 

21.El  lugar donde ejecuta sus labores cuenta con las medidas necesar ias  
para prevenir  accidentes en el  uso de máquinas,  instrumentos y mater iales 
de trabajo.  

 
(    ) 

22.Los costos de un accidente son mucho más al tos que los costos de 
prevención.  

(    ) 

23.Los mismos trabajadores son la fuente más importante de prevención de 
accidentes.  

(    ) 

24.La el iminación de las fal las en la planta y en la maquinaria,  que l legan a 
ocasionar accidentes de trabajo,  se real iza a t ravés de los procedimientos 
de ingeniería.  

 
(    ) 

25.Algunas causas humanas de accidentes están re lacionadas con e l  
descuido y la fa l ta de capacidad para real izar el  t rabajo.  

 
(    ) 
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26.Un programa de seguridad debe concentrarse más en los aspectos de 
personal que en los técnicos 

 
(    ) 

27.El  desarrol lo de hábitos adecuados en el  área de trabajo,  protege al  
t rabajador y a sus  compañeros,  de accidentes de trabajo. 

 
(    ) 

28El  superv isor  est imula e l  desarrol lo de los hábi tos adecuados en el  área 
de trabajo.  

(    ) 

29.El programa de seguridad se debe dedicar a educar al  t rabajador de 
acuerdo con las normas de segur idad.  

 
(    ) 

30.Es importante comunicar al  supervisor el  padecimiento de alguna 
enfermedad para prevenir un r iesgo  de trabajo y un accidente.  

 
(    ) 
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RR EE SS UU LL TT AA DD OOSS ::   

AA NN ÁÁ LL IISS IISS  EE   IINN TTEE RRPP RR EE TTAA CC II ÓÓ NN  DD EE   DD AA TTOOSS   

 

 

 

En la interpretación de los datos es necesar io considerar que el  cuest ionar io ha 

s ido real izado para tomar en cuenta cada uno de los aspectos en los que inf luye 

la capaci tación y a su vez los indicadores que afectan a la misma.  

 

Los indicadores que anal izamos son:  

 

Ø Acti tud 

Ø Inducción 

Ø Productividad  

Ø Mot ivac ión 

Ø Supervisión  

Ø Estabi l idad y Flexib i l idad de la empresa 

Ø Segur idad e Higiene 

 

Al  intentar expl icar estos aspectos,  nos fue necesar io real izar el  cuest ionar io por 

bloques, es decir ,  se incluyeron preguntas que midieran cada uno de estos 

indicadores para: 

Act i tud.  Se tomaron en cuenta las preguntas 1-3 

Inducción.  Preguntas 4- 7 

Product iv idad. 8-9 

Motivación. 10 - 12 
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Supervisión. 13  

Estabi l idad y Flex ib i l idad.  14 

Segur idad e Hig iene.  15- 30 

 

A cont inuación se expl icaran las gráf icas real izadas a par t i r  de los resul tados 

obtenidos por  medio de la apl icación de los cuest ionar ios,  los cuales se d iv id ieron 

en dos grupos: Operat ivos y Administrat ivos; el  anál is is se efectuará por grupo, a 

su vez se interpretaran cada uno de los bloques que estructuran el  cuest ionar io . 
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PP RR IIMM EE RR  GG RR UUPP OO ::  PP EE RRSS OO NN AA LL   OO PP EE RR AA TTIIVV OO   

 

 

 

CARACTERISTICAS 
DEL PERSONAL OPERATIVO

MUJERES 
SOLTERAS

38%

MUJERES 
CASADAS

47%

HOMBRES 
CASADOS

5%

HOMBRES 
SOLTEROS

5%
MUJERES VIUDAS

5%

 
 

De forma general  las característ icas del  personal de operación son:  

 

Ø  Individuos cuyo grado máximo de estudios es el  nivel  medio (secundaria).  

Ø  Antigüedad promedio de cinco años. 

Ø  De uno a dos sal ar ios mínimos. 

Ø  La mayor parte del personal operat ivo es del género femenino del cual:  10 

son casadas, 8 solteras y una viuda. El resto es personal mascul ino: 2 

casados y un soltero. 

 

Como podemos observar,  de un total  de 21 empleados 19 son mujeres, lo cual  se  

debe a que las act iv idades que desempeñan necesi tan de gran precis ión, 

del icadeza y  atención; pr incipalmente en el  área de producción y en la de 

empacado.  Además  en la empresa nos mencionaron que las mujeres prestan mas  
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atención en los detal les y son capaces de real izar diversas funciones  

relacionadas unas con otras. 

 

El  personal  mascul ino se encuentra ubicado en el  área de mantenimiento y en el  

departamento de Almacén, esto se debe a que es necesario una mayor fuerza 

f ís ica para mover y traslad ar   los lo tes de producción,  además de que se requiere 

un mayor conocimiento  en el  manejo de herramientas ya que dan mantenimiento 

a toda la planta y  a el área administrat iva.  
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En esta tab la se descr ibe la  tendencia de respuesta del  pr imer grupo evaluado,  la  

cual  se encuentra pr incipalmente or ientada a aspectos posi t ivos sobre el  efecto 

de la capaci tación en los accidentes de t rabajo (de acuerdo y tota lmente de 

acuerdo).  

 

Está propensión se puede dar  debido a dos posib les s i tuaciones :  

 

Ø Que los t rabajadores se encuentren lo suf ic ientemente informados sobre el  

tema debido a su nivel  de estudio.  

Ø O que la empresa l leva acabo las d isposic iones of ic ia les  acerca de la 

capaci tación y de la segur idad e hig iene.  

 

A t ravés del  estudio hemos observado que la empresa cuenta con todas las 

normas of ic ia les en cuanto a estos temas se ref iere,  es por e l lo que consideramos 

que el  resul tado de los cuest ionar ios se debe a la correcta gest ión que real iza la 

empresa.  
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Es importante mencionar que en nuestras v is i tas a la  empresa observamos que 

cuentan con todas las medidas prevent ivas y de segur idad necesar ias ta les como 

son (  sal ida de emergencia,  señalamientos,  rampas y desniveles  e instruct ivos 

sobre el  manejo de la maquinar ia y e l  proceso que precede al proceso siguiente, 

es decir  que paso le s igue al  anter ior o donde in ic ia o termina el  proceso de 

producción).  
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Existen diversas razones para asegurar que la capacitación  es de suma 

importancia para las organizaciones:  

Ø Incremento en la product iv idad  

Ø De sarrol la una al ta moral  

Ø Reduce la necesidad de supervis ión 

Ø Reduce los accidentes 

Ø Mejora la estabi l idad de la organización y su f lex ib i l ización 

Además hay que tomar en cuenta  que la automatización y la tecnología han 

intensi f icado poco a poco la necesidad del  entrenamiento para asegurar la 

supervivencia tanto de los empleados como de la organización.  

 

ACTITUD HACIA LA CAPACITACIÓN

EN DESACUERDO
8%

TOTALMENTE DE  
ACUERDO

32%

DE  ACUERDO
41%

TOTALMENTE EN 
DESACUERDO

2%

INDECISO
17%

 
 

En esta gráf ica podemos observar  que la act i tud que muestran los trabajadores 

hacia la capaci tación  es posi t iva.  Como ya se ha expl icado la act i tud de los 

t rabajadores hacia la capaci tación es de suma importancia ya que aun cuando 

esta ul t ima sea frecuente y de gran cal idad no será al tamente aprovechada si  los 

trabajadores no t ienen una act i tud favorable.  

Es por eso que se tomaron en cuenta las s iguientes preguntas para saber cual  es  
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la act i tud que t ienen los trabajadores. 

 

Este bloque incluye para su anál is is las siguientes preguntas: 

1.  Una persona constantemente capacitada, es una persona más 

comprometida con la empresa.  

2.  Asist ir  a la capaci tac ión es un deber de todos los t rabajadores de la 

empresa.  

3.  El estar  lo  suf ic ientemente capaci tado lo  l levar ía a pensar en conseguir  un 

nuevo trabajo. 

Cabe mencionar que la pregunta 3 t iene una media de 3.6,  la  cual  como se puede 

aprec iar  es la  mas ba ja  de este b loque,  es pos ib le  que esta s i tuac ión se deba a 

las siguientes causas:  

 

Ø De acuerdo a la integración y al  buen trato que hay en la empresa, los 

trabajadores se sientan a gusto y por lo tanto, podrían no considerar 

necesario conseguir  un nuevo trabajo.  

 

Ø Otra posibi l idad es que debido a la fa l ta de empleo general izada en nuestro 

país,  los t rabajadores de Platex  no se s ientan en la disponibi l idad o con la 

capacidad de conseguir  un trabajo mejor remunerado o uno en donde 

puedan sent irse más a gusto ,  s ino que s implemente se concentran en la  

forma de conservar su empleo actual . 
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POSICIÓN DE LA INDUCCIÓN 
ANTE LA CAPACITACIÓN

TOTALMENTE EN 
DESACUERDO

10%

EN 
DESACUERDO

29%

INDECISO
26%

DEACUERDO
24%

TOTALMENTE DE 
ACUERDO

11%

 
 

En esta categoría se pretende expl icar como al  haber una correcta inducción 

disminuye la ansiedad ocasionada por el  hecho de ser de nuevo ingreso en una  

organización.  Las preguntas que se real izaron al  respecto son:  

 

4.- Considera que los primeros días en su trabajo, en forma general fueron 

de ansiedad e inquietud. 

5.- La ansiedad interf i r ió con el  proceso de capacitación.  

6.- La ansiedad le provoca deseos de cambiar de t rabajo.  

7.- Los nuevos trabajadores muestran una al ta part ic ipación al  anal izar los 

problemas de trabajo con sus supervisores.  

 

Como podemos observar en la gráf ica podemos encontrar un 26% de la muestra 

del  pr imer grupo que se encuentra indeciso con respecto a estas preguntas,  en 

desacuerdo hubo un 29% y un 10% en total  desacuerdo, lo cual nos indica que 

este 39%  no sufr ieron ansiedad en los pr imeros días de t rabajo,  lo cual  nos 

podría indicar que el  curso de inducción fue el  adecuado. 



 90 

Hubo un 35% que estuvo de acuerdo y tota lmente de acuerdo en este caso 

creemos que es probable que a estas personas no se les haya dado un curso de 

inducción,  o que este no haya s ido e l  apropiado. 

 

Al  anal izar la gráf ica encontramos que la tendencia no está  muy def in ida,  s in 

embargo un considerable porcentaje opina de forma favorable acerca del  proceso 

de inducción, a saber 24% de acuerdo y 11% totalmente de acuerdo. 

Esto nos hace pensar que probablemente no todos hayan recib ido un proceso de 

inducción.  
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INFLUENCIA DE LA CAPACITACIÓN 
EN LA PRODUCTIVIDAD

TOTALMENTE DE 
ACUERDO

42%

DE  ACUERDO
38%

INDECISO
10%

TOTALMENTE EN 
DESACUERDO

5% EN DESACUERDO
5%

 
 

Para anal izar el  efecto que la capaci tación t iene en la producción se real izaron 

las preguntas:  

 

8.  Un incremento en sus capacidades da como resul tado una mejora en la 

calidad.  

9.  Un incremento en las capacidades da como resul tado una mejora en la 

cantidad de la producción.  

 

Estas preguntas se basan en el  hecho de el  entrenamiento es el  acto por medio 

del  cual   se incrementa e l  conocimiento y las capacidades de un empleado. 

 

Como se puede observa en la gráf ica el  42% del  pr imer grupo est uvo totalmente 

de acuerdo y e l  38% de acuerdo,  lo cual  nos muestra que por medio de la 

capaci tación se incrementa la cal idad y cant idad de la producción.  Cabe 

mencionar que el  5% estuvo totalmente en desacuerdo, las característ icas de las 

personas que estuvieron en esta categoría es que son mujeres,  ambas de 25 
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años,  con escolar idad de secundar ia y sus ingresos son de 1 a 2 salar ios 

mínimos;  hubo ot ro 5% en desacuerdo;  este 5% está formado por  una mujer  de 25 

años, sol tera, con estudios máximos de secundaria, 6 años de antigüedad y 

perc ibe de uno a dos sa lar ios mín imos.  La ot ra persona que forma par te de este 

grupo es un Hombre de 30 años, con una ant igüedad de 1año 2 meses, sol tero y 

gana de 1 a 2 salar ios mínimos. También es posible que estas respuestas se 

deban a que los empleados no se s ienten lo suf ic ientemente capaci tadas y por lo 

tanto consideran que no pueden afectar  favorablemente la producción,  es 

necesar io considerar que los empleados se pueden sent i r  así  por dos posibles 

causas, la pr imera es que la empresa no les ha proporcionado una capacitación 

adecuada y la segunda razón podría ser que aún cuando la empresa les br inda la 

capaci tación los empleados por di ferentes razones (personales) no aprovechan la 

capaci tac ión y por e l lo  no t ienen la segur idad de que un incremento en sus 

capacidades benef ic ia la producción.  
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INFLUENCIA DE LA CAPACITACIÓN 
EN LA MOTIVACIÓN

TOTALMENTE DE  
ACUERDO

24%

TOTALMENTE EN 
DESACUERDO

8%

INDECISO
8%

EN 
DESACUERDO

6%

DE  ACUERDO
54%

 
 

Para Anal izar este aspecto de la capaci tación se apl icaron las s iguientes 

preguntas: 

 

10. La posesión de las capacidades necesarias en usted como trabajador,  

le ayud a a obtener mayor segur idad al  real izar sus labores.  

11. Tener las capacidades necesarias como individuo ayuda a que sat isfaga 

las necesidades de autosat isfacción.  

12.  La constante convivencia entre sus compañeros de t rabajo es 

fundamental para tener un ma yor rendimiento laboral .  

 

E l  anál is is  real izado en este b loque se basa en e l  supuesto de que e l  

entrenamiento desarrol la una al ta moral  en los empleados, ya que la tenencia de 

las capacidades necesar ias en el  indiv iduo ayuda a que este se encuentre con la 

sat isfacción  de necesidades humanas de segur idad  y autosat isfacción.   

La tendencia de respuesta en este bloque es a favor de la inf luencia que la 

capaci tación t iene en la mot ivación y en la autosat isfacción de los t rabajadores:  e l  

24% está totalmente de acuerdo, el  54% está de acuerdo y el  22% restante está 

formado por las respuestas de indeciso,  en desacuerdo y totalmente en 

desacuerdo.  
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EFECTO DE LA CAPACITACIÓN EN LA SUPERVISIÓN 

TOTALMENTE EN 
DESACUERDO

0%

EN DESACUERDO
0%

INDECISO
14%

DE  ACUERDO
43%

TOTALMENTE DE 
ACUERDO

43%

 
 

L a pregunta que se real izó para medir  esta categoría fue:  

 

13. - El  empleado entrenado es una persona que puede desarrol lar su labor 

con una supervisión mínima.  

 

Está pregunta se real izo bajo e l  supuesto de que es mínima la superv is ión que 

requiere un empleado entrenado, hay que tomar en cuenta que tanto el  empleado 

como el  supervisor quieren menos superv is ión,  pero un grado de independencia 

no es posible s i  e l  empleado no ha sido adecuadamente entrenado.  

 

La tendencia que nos muestran los resul tados es favorable,  ya que el  86% de la 

población se encuentra ubicado entre totalmente de acuerdo y de ac uerdo.  

 

Dado la tendencia de los datos, es conveniente anal izar las característ icas del 

14% de la población que contesto de manera indecisa a esta pregunta.  Dos de las 

tres personas ubicadas en este rango son sol teros, t ienen 20 y 22 años, ninguno 
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rebasa los dos años de ant igüedad,  son de genero mascul ino y femenino 

respect ivamente. 

Consideramos que sus respuestas se deben a la poca exper iencia laborar que 

pueden tener y a la mínima ant igüedad en su trabajo, además, no t ienen ninguna 

responsabi l idad formal porque ambos son sol teros.  

 

La tercera persona es una mujer casada de 27 años de edad, cuya ant igüedad es 

de 7 años, además de contar con un grado máximo de escolar idad de secundaria.  

En este caso es probable que la persona no haya entendido la pregunta.   
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EFECTO DE LA CAPACITACIÓN 
EN LA ESTABILIDAD Y FLEXIBILIDAD DE LA EMPRESA

TOTALMENTE DE 
ACUERDO

33%

DE  ACUERDO
43%

TOTALMENTE EN 
DESACUERDO

0%

INDECISO
14%

EN DESACUERDO
10%

 
 

La estabi l idad,  la habi l idad de una organización por sustentar  su efect iv idad,  a 

pesar de las pérdidas de personal  c lave,  se pueden desarrol lar  solamente 

mediante la creación de una reserva de reemplazos entrenados.  La f lex ib i l idad y  

habi l idad para adaptarse a var iaciones a corto plazo respecto al  volumen de 

t rabajo,  requiere personal  a l tamente capaci tado suscept ib le de ser t ransfer ido 

cuando la demanda es alta.  

Es indispensable tener en cuenta que la automatización y la tecnología han 

intensi f icado poco a poco la necesidad del  entrenamiento para asegurar la 

supervivencia tanto de los empleados como de la organización.  

 

Es por e l lo que en la e laboración del  cuest ionar io se inc luyó la s iguiente 

pregunta:  

 

14. - Todo el  personal  operat ivo y administ rat ivo t iene la oportunidad de ser  

capaci tado en los d i ferentes puestos. 
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En la gráf ica se observa que el  33% del grupo está totalmente de acuerdo con la 

importancia que t ienen los recursos humanos en la empresa, y el  43% está de 

acuerdo con e sta cuestión.  

El  14% del  grupo se encuentra indeciso,  a cont inuación se expl icarán las 

característ icas de las t res personas que se encuentran dentro de este grupo:  

 

a)  Viuda  de 37 años,  grado máximo de secundar ia y ant igüedad de 7 años;  su 

sueldo es de uno a dos salar ios mín imos.  

b) Mujer casada de 27 años, con escolar idad de secundaria y ubicada en el  

rango de uno a dos salar ios mínimos, cuya ant igüedad es de 7 años. 

c)  Soltera de 22 años con estudios de secundar ia,  percibe de uno a dos 

salar ios mínimos y t iene una antigüedad de 2 años.  

 

Como podemos observar,  las característ ica que comparten son la escolar idad y el  

género, por lo tanto, creemos que su respuesta se debe a una fal ta de 

comprensión de la pregunta.  Sin embargo también es posible que sientan que les 

f al ta preparación y por e l lo no consideran que el  recurso mas importante para la 

empresa es su personal al tamente cal i f icado.  

 

El  10% restante del  grupo se encuentra en desacuerdo con respecto a la pregunta 

y sus característ icas son:  

a)  Casada de 24 años con escolar idad de secundaria,  un año de ant igüedad y 

un sueldo de uno a dos salar ios mínimos.  

b) Soltera de 23 años con ant igüedad de un año cuatro meses, y un promedio 

de dos salar ios mínimos.  

 

Consideramos que debido a su poca ant igüedad no se han percatado de la 

importancia que t ienen para la empresa,  ya que en ésta hay mucha f lexib i l idad,  lo 

cual  hace que su personal  sea auto contro lado y responsable,  deposi tando en 

el los una gran conf ianza y responsabi l idad. 
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EFECTO DE LA CAPACITACIÓN 
EN LA SEGURIDAD E HIGIENE

TOTALMENTE EN 
DESACUERDO

5%

INDECISO
20%

DE  ACUERDO
43%

EN DESACUERDO
10%

TOTALMENTE DE 
ACUERDO

22%

 
 

Muchos accidentes son causados más por def ic iencia humana que por daños en e l  

equipo,  o por  fa l las en los inst rumentos de t rabajo o en las condic iones del  

mismo. El  entrenamiento apropiado,  tanto en lo que se ref iere a las capacidades 

como a las act i tudes de segur idad,  contr ibuye grandemente a la reducción de tasa 

de accidentes.  

 

Siendo esta área e l  aspecto pr inc ipal  de nuestra invest igación,  se encuentra 

comprendida por un mayor número de preguntas;  en esta graf ica,  se expl icará de 

forma general  la tendencia que mostró el  pr imer grupo.  

 

Este bloque esta conformado por las siguientes preguntas:  

15. - El  entrenamiento adecuado en las act i tudes de seguridad contr ibuye 

ampl iamente en la reducción de accidentes.  

16. - El  conocimiento de los posib les r iesgos de t rabajo,  ocasiona una d isminuc ión 

en los accidentes.  

17. - En función de las act iv idades de su t rabajo,  los instrumentos personales de 

seguridad que le br inda la empresa son suf ic ientes para prevenir  los accidentes 
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de trabajo.  

18. - Los instrumentos personales de segur idad que el  br inda la empresa, son 

proporcionados oportunamente para el  desempeño de su trabajo.  

19. - Los inst rumentos de segur idad que le  br inda la  empresa son de una medida 

que le permita moverse adecuadamente para desempeñar sus labores.  

20. - La mejor forma de prevenir ac cidentes de t rabajo es por  medio de la educción 

de los trabajadores. 

21. - El  lugar donde ejecuta sus labores cuenta con las medidas necesarias para 

prevenir  accidentes en el  uso de máquinas,  instrumentos y mater ia les de trabajo.  

22. - Los costos de un accidente son mucho más al tos que los costos de 

prevención.  

23. - Los mismos trabajadores son la fuente más importante de prevención de 

accidentes.  

24. - La el iminación de las fal las en la planta y en la maquinaria, que l legan a 

ocasionar accidentes de t rabajo,  se real iza a t ravés de los procedimientos de 

ingeniería.  

25. - Algunas causas humanas de accidentes están re lac ionadas con e l  descuido y 

la fal ta de capacidad para real izar el trabajo.  

26. - Un programa de segur idad debe concentrarse más en los aspectos de 

p ersonal que en los técnicos. 

27. - El  desarro l lo de hábi tos adecuados en el  área de t rabajo,  protege al  

t rabajador y a sus  compañeros, de accidentes de trabajo. 

28. - El  supervisor est imula el  desarrol lo de los hábitos adecuados en el  área de 

t rabajo.  

29. - El  programa de seguridad se debe dedicar a educar al  t rabajador de acuerdo 

con las normas de segur idad. 

30. - Es importante comunicar  a l  superv isor  e l  padecimiento de a lguna enfermedad 

para prevenir  un r iesgo  de t rabajo y un accidente.  

 

En la gráf ica se puede observar que del total de la población un 65% respondió 

favorablemente a los aspectos de la capaci tación que inf luyen en la segur idad e  
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h igiene. Lo cual  nos ayuda a conf i rmar nuestra hipótesis  H1 :  La falta de 

capaci tac ión y/o la  mala apl icac ión de la  misma;  es e l  factor  más común que 

ocasiona los accidentes de t rabajo,  ya que no es suf ic iente que la empresa se 

encuentre en las condic iones opt imas para su funcionamiento y que cuente con 

las especi f icaciones que la ley señala en mater ia de higiene y seguridad, también 

es sumamente importante la part ic ipación y la act i tud que tomen los t rabajadores 

respecto a este tema y sobre todo capaci tar los para evi tar los accidentes de 

t rabajo.  

 

En este bloque se encuentran medias considerablemente bajas,  es probable que 

se deba a que hay empleados que muy posib lemente no entendieron la  pregunta o 

quizá por razones personales (problemas externos al  t rabajo, etc),  se vieron  

afectadas sus respuestas. 

 

En la preguntas 17 y 18 están re lac ionadas entre sí ,  ya que ambas t ienen que ver 

con los instrumentos personales de segur idad que br inda la empresa a sus 

trabajadores, en ambas preguntas la media fue de 3.0.  Es importante destacar 

que estas preguntas están relacionadas directamente con los direct ivos de la 

empresa o con e l  depar tamento de producción (ya que son estos quienes 

proporc ionan los instrumentos de segur idad a sus empleados),  e l los nos 

comentaron que según los estudios que se han real izado acerca de la segur idad e 

hig iene en la empresa los instrumentos proporcionados son los necesar ios para 

los r iesgos de t rabajo que puede haber en la empresa “Platex” ,  también 

mencionaron que t ranscurre una semana a part i r  de que entran a t rabajar  para 

que les sean entregados sus instrumentos personales (bata,  guantes,  gorro y 

b o tas) ,  indicaron que en ocasiones se retrasan un poco ya que no hay 

instrumentos de la medida de los empleados.  

 

Como expl icamos en nuestro marco teórico es sabido que los accidentes se 

pueden separar en dos categorías pr incipalmente, las técnicas y las humanas. Las  
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 causas técnicas están relacionadas con def ic iencias en la planta,  en el  equipo, 

en las herramientas y en el  ambiente de trabajo en general.  La el iminación de 

estás causas se l leva a cabo por medio de los procedimientos de ingenier ía.  Por 

e l l o  se real izaron las preguntas 21 y 24 que nos hablan específ icamente de las 

causas técnicas de los accidentes de t rabajo,  en estas preguntas se obtuvieron 

unas medias de 3.5 y 3.4 respect ivamente.   

 

Es signi f icat ivo subrayar que los direct ivos mencionaron que el  ú l t imo accidente 

que tuvieron registrado fue hace mas de 5 años y que cont inuamente se revisa y 

da mantenimiento a la maquinar ia y equipo de la p lanta.  También es posib le que 

específ icamente en la pregunta 24 los trabajadores no hayan comprendido del  

todo la pregunta ya que cabe la posib i l idad de que no estén enterados que las 

fal las en la planta y en la maquinar ia se real icen por medio de procedimientos de 

ingeniería.  

 

Otra pregunta que tuvo una media baja fue la número 26,  esta está relacionada al  

i gual  que las dos anter iores con las causas pr incipales de los accidentes de 

trabajo que como ya di j imos son técnicas y humanas, pero la pregunta resalta las 

caracter ís t icas humanas,  ya que pregunta s i  un programa de segur idad debe 

concentrarse mas en los aspectos de personal  que en los aspectos técnicos,  la  

media en esta cuest ión fue de 3.2.  

 

Hay que recordar que las cusas humanas están relacionadas con def ic iencias 

indiv iduales tales como act i tudes impropias, negl igencia,  atolondramiento, 

inhabi l idad para desarrol lar el  t rabajo encomendado, etc. En esta pregunta la 

moda fue de 3 lo que nos indica que probablemente los empleados no estén 

realmente concientes de que el  pr inc ipal  recurso de una empresa para su buen 

funcionamiento es su personal al tamente cal i f ic ado.  Se est ima que hay cuat ro  

accidentes causados por def ic iencias humanas por cada uno de los causados por 

defectos técnicos o mecánicos, lo cual  nos l leva reconocer la gran importancia de  
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 que los programas de segur idad deban concentrarse en los aspectos de personal .  

 

En la pregunta 28 se obtuvo una media de 3.3 con una moda  de 4,  en esta 

pregunta la media bajo ya que se obtuvieron respuestas de 2 (en desacuerdo) y 

de 1 ( tota lmente en desacuerdo),  las personas que contestaron dentro de este 

rango es debido probablemente a el  poco t iempo que l levan laborando en la 

empresa  (máximo 3 años) y que por e l lo aun no conozcan los suf ic iente a sus 

compañeros y je fes y por  tanto no estén en capacidad de deci r  s i  se est imula o no 

por medio de la supervis ión la d isminución de los accidentes de trabajo.  

 

Otra razón puede ser  que en Platex no ex is te un superv isor  como ta l  ya que 

ut i l izan los c í rcu los de cal idad en su producción donde todos los t rabajadores son 

responsables de la cal idad y del  buen funcionamiento de su área y por el lo los 

empleados consideran que nos es necesario que supervisor los est imule para 

evi tar los accidentes de trabajo.  

 

Por otro lado,  es importante mencionar que el  anál is is  e interpretación de 

resul tados del  Grupo 1:  Personal  Operat ivo ha conc lu ido y que a cont inuación se 

presentará el  anál is is e interpretación de resul tados del  Grupo 2: Personal 

Administrat ivo.  
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CARACTERISTICAS DEL
 PERSONAL ADMINISTRATIVO

MUJERES 
SOLTERAS

40%

MUJERES 
CASADAS

40%

MUJERES 
DIVORCIADAS

20%

 
 

Esta Segunda muestra que comprende el  personal  administrat ivo,  cuenta con las 

s iguientes característ icas: 

 

Ø Personal femenino del cual:  cuatro son casadas, cuatro son solteras, y dos 

son divorciadas.  

Ø En cuanto a la ant igüedad dentro de la empresa encontramos que es muy 

var iada, ya que va de 3 meses hasta 11 años. 

Ø Ganan de do s a cuatro salar ios mínimos 

Ø El nivel de estudios se encuentra dentro de un rango que va de secundaria 

a l icenciatura.  

 

De está muestra podemos observa que en su tota l idad esta compuesta por 

mujeres,  ya que los d i rect ivos consideran que el  grado de responsabi l idad y 

perfeccionamiento es mayor en el  genero femenino que en el  mascul ino,  

además de que en el  momento en que se anal izó la muestra la empresa estaba 

real izando un recorte en su plant i l la de personal .  
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ACTITUD HACIA LA CAPACITACIÓN

Totalmente en 
desacuerdo

3% En desacuerdo
20%

Indeciso
7%

De acuerdo
57%

Totalmente de 
acuerdo

13%

 
 

Dada la importancia que t iene para la capaci tación la act i tud que los indiv iduos 

t ienen hacia la misma, y debido al  hecho de que todos los indiv iduos que 

conforman la organización deben estar debidamente capacitados, es importante 

observar  no solamente la  act i tud hacia la  capaci tac ión del  personal  operat ivo,  

s ino que también la del  administrat ivo.  

 

Por ende, t ras real izar e l  debido anál is is encontramos los s iguientes resul tados: 

 

El  70% de la población contesto de manera posi t iva en cuanto a la importancia de 

la acti tud hacia la capacitación.  

 

Del resto de la población es importante mencionar que un 7% se encuentra 

indeciso,  20% en desacuerdo,  3% en tota l  desacuerdo.  De este rango de la 

muestra encontramos a personas cuya ant igüedad es completamente var iada y no 

muestran una act i tud posi t iva hacia la capaci tación,  ta l  vez sea debido a que 

existe un grado de descuido en el  aspecto de la capaci tación en el  personal  

administrat ivo.  
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POSICIÓN DE LA INDUCCIÓN COMO UNA FORMA DE 
CAPACITACIÓN

En desacuerdo
42%

Indeciso
23%

De acuerdo
32%

Totalmente de 
acuerdo

3%

Totalmente en 
desacuerdo

0%

 

 

 

El  objet ivo del  anál is is de esta categoría relacionada con la inducción es el  de 

observar la posic ión del  proceso de inducción ante la capaci tación del  personal  

administrat ivo. Del cual observamos que en una parte considerable de la muestra 

(42%) el  proceso de inducción no actuó de manera favorable respecto a la 

capaci tación, por lo q ue al observar las característ icas de dichas personas 

encontramos que son mujeres cuya edad va de los 25 a 47 años;  en este caso 

consideramos que de forma general el  personal administrat ivo mostraba 

sent imientos de ansiedad e inquietud al  in ic iar  por  pr ime ra vez sus labores dentro 

de la empresa.  

 

En lo que respecta a l  23% que contesto de manera indecisa,  podemos decir  que 

quizá no comprendió la pregunta.  
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INFLUENCIA DE LA CAPACITACIÓN EN LA 
PRODUCTIVIDAD

Totalmente en 
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En desacuerdo
5%
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50%

Totalmente de 
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Respecto a la inf luencia de la capaci tación en la product iv idad podemos observar 

a t ravés de los resul tado que un 85% de la muestra cuenta con una act i tud 

posi t iva en esta cuest ión, un 5% se encuentra en desacuerdo y un 10% indeciso.  

 

De dichos resul tados podemos decir  de forma general  que el  personal  

administrat ivo considera que la capaci tac ión es de suma importancia para 

incrementar la product iv idad en la organización, es decir ,  que con un aumento en 

sus capacidades pueden mejorar la cal idad y cant idad de su trabajo. En el  caso 

del  15% de esta muestra que está indeciso y  en desacuerdo consideramos que 

probablemente se trate de personas cuya autoest ima se encuentra en un nivel  

ba jo ,  ya que dudan de sus capacidades y  de que un aumento en e l las  puede t raer  

consigo considerables benef ic ios,  tanto personales como para la empresa.  
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INFLUENCIA DE LA CAPACITACIÓN 
EN LA MOTIVACIÓN

Totalmente en 
desacuerdo

0%

En desacuerdo
3%

Indeciso
0%

De acuerdo
70%

Totalmente de 
acuerdo

27%

 
 

 

La tendencia de respuesta en esta categoría se inc l ina de manera posi t iva con 

respecto a la inf luencia de la capaci tac ión en la mot ivación,  a l  considerar  que al  

incrementar  sus capacidades a t ravés de los procesos de capaci tac ión e leva el 

grado de sat isfacción de las necesidades de seguridad y autosat isfacción, y por o 

tanto,  se obt iene mayor segur idad al  real izar las labores.  

 

Solo un 3% de la muestra se encuentra en desacuerdo en esta cuest ión por lo que 

se considera que no comprendiero n la pregunta.  
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EFECTO DE LA CAPACITACIÓN
 EN LA SUPERVISIÓN

Totalmente en 
desacuerdo

0%

En desacuerdo
20%

Indeciso
0%

De acuerdo
60%

Totalmente de 
acuerdo

20%

 
 

En esta categoría podemos observar que los resul tados nos indican que el  80% de 

la muestra se encuentra en una posic ión favorable en cuanto a e l  efecto de la 

capaci tación en la supervis ión, al  considerar que un empleado entrenado es una 

persona que puede desarro l lar  su labor con una superv is ión mínima.  

Esto quiere decir  que en esta empresa el  grado de supervisión se ve un tanto 

d isminuido debido a l  grado de preparac ión con e l  que cuenta e l  personal  

administrat ivo,  así como por la constante capaci tación.  

 

E l  20% que esta en desacuerdo cuenta con las s iguientes caracter ís t icas:  son dos 

personas de genero femenino,  cuya ant igüedad es de un año y medio y c inco años 

de ant igüedad; escolar idad de técnico en informát ica y secundar ia;  

respect ivamente. 
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EFECTO DE LA CAPACITACIÓN EN LA ESTABILIDAD Y 
FLEXIBILIDAD DE LA EMPRESA

Totalmente en 
desacuerdo

0% En desacuerdo
30%

Indeciso
10%

De acuerdo
50%

Totalmente de 
acuerdo

10%

 
 

 

En el  aspecto relacionado con el  efecto de capaci tación en la estabi l idad y 

f lex ib i l idad de la empresa los resul tados se encuentran d ispersos de la s iguiente 

manera: 10% totalmente de acuerdo, 50% de acuerdo, 30% en desacuerdo, y 10% 

indeciso. De estos resul tados podemos observar que del  40% de la población que 

respondió en desacuerdo e indeciso son personas que cuentan con las siguientes 

caracter íst icas:  mujeres cuyas edades van de 27 a 30 años,  y su antigüedad en la 

empresa no es muy considerable ya que van de un año a 3 meses; por lo que se 

considera que por su poca ant igüedad aun no se han percatado de la importancia 

que t ienen para la empresa al  ser personal  a l tamente cal i f icado. 

 

La pregunta real izad a para medir este bloque fue:  

14. - Todo el  personal  operat ivo y administ rat ivo t iene la oportunidad de ser 

capaci tado en los d i ferentes puestos. 
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EFECTO DE LA CAPACITACIÓN EN LA SEGURIDAD E 
HIGIENE

Totalmente en 
desacuerdo

0%

En desacuerdo
8%

Indeciso
6%

De acuerdo
67%

Totalmente de 
acuerdo

19%

 
 

 

En cuanto a l  efecto de la capaci tac ión en la segur idad e h ig iene podemos 

observar que  el  86% del  segundo grupo respondió favorablemente a esta cuest ión 

a l  considerar  que es a par t i r  de un constante proceso de capaci tac ión,  así  como 

del  oportuno y apropiado acceso a los instrumentos personales de segur idad que 

br inda la empresa,  e l  r iesgo de sufr i r  accidentes de t rabajo disminuye. 

 

Es necesar io considerar que está muestra es de personal  administ rat ivo y que 

quizá las personas respondieron en desacuerdo (8%) e indeciso (6%) debido a 

que los r iesgos de t rabajo son menores que en área operat iva,  y  que  no  es  

necesar io que se les proporcione ningún t ipo de instrumento para su segur idad 

personal ,  n i  para la prevención de accidentes,  basta con que sepan donde se 

encuentran ubicadas las sal idas de emergencia y los pasos a seguir  en caso de 

algún sini estro (s ismos, incendios,  etc) .   
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En es este bloque que anal iza la re lación existente entre la reducción de 

accidentes y la segur idad e hig iene con la capaci tación,  se encontraron medias 

bajas que a cont inuación se expl icaran: 

 

En la pregunta 20. La mejor forma de prevenir  acc identes de t rabajo es por  medio 

de la educación de los t rabajadores.  La media es de 3.4,  con una moda de 4,  la 

razón por  la  que la  media es tan baja es porque hay cuatro cuest ionar ios en los 

cuales la respuesta fue en desacuerdo. 

Las  característ icas comunes de las personas que contestaron en desacuerdo es 

que son mujeres,  casadas y con una ant igüedad no mayor  a dos años y medio.  Es 

pos ib le  que su contestac ión tenga que ver  con que e l  personal  admin is t ra t ivo no 

esta expuesto a muchos accidentes de t rabajo y ta lvez consideren la capaci tac ión 

mas importante en otras áreas como lo es para el  mejor manejo y desarrol lo de 

sus habi l idades profesionales.   

 

S in embargo hay que recordar que no importa s i  es adiestramiento o capaci tac ión.  
A d i e s t r a mien to :  Que  l a  hab i l i dad  o  des t reza  adqu i r i da ,  po r  r eg la  gene ra l  en  e l  

t r aba jo  p reponde ran temen te  f í s i co  y  se  impa r te  a  l os  emp leados  de  meno r  

ca tegor ía  y  a  l os  ob re ros  en  la  u t i l i zac ión  y  mane jo  de  maqu inas  y  equ ipos .  

Capac i t ac i ón :  I nc l uye  e l  ad i es t r am ien to  pe ro  su  ob je t i vo  p r inc ipa l  es  p roporc ionar  

conoc im ien tos  en  l os  aspec tos  técn i cos  de l  t r aba jo .  Se  impar te  a  emp leados ,  

e jecu t i vos  y  func iona r ios  en  genera l . ξ 

Un empleado entrenado real izará de forma más efect iva su t rabajo logrando así  e l  

mejor desarrol lo de la empresa en la que laboran, además que se sent i rán más 

compromet idos con la empresa y habrá menos r iesgos de t rabajo,  menos 

condiciones y actos inseguros y un por lo tanto un bajo índice de accidentes de 

t rabajo.  

 

Otra pregunta que tuvo una media baja fue la número 26, esta está relacionada 

con las causas pr inc ipales de los accidentes de t rabajo que como ya d i j imos son 

técnicas y humanas, pero la pregunta resalta las característ icas humanas, ya que 

                                                 
ξ Siliceo Alfonso, “Capacitación y desarrollo personal”, Ed. Limusa, 2da. Edición, pp13. 
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pregunta si  un programa de seguridad debe concentrarse mas en los aspectos de 

personal que en los aspectos técnicos, la media en esta cuest ión fue de 3.3.  

 

Hay que acordarse que las cusas humanas están relacionadas con def ic iencias 

indiv iduales tales como act i tudes impropias, negl igencia,  atolondramiento, 

inhabi l idad para desarrol lar el  t rabajo encomendado, etc.  En esta pregunta la 

moda fue de 4 lo que nos indica que probablemente los empleados están 

realmente concientes de que el  pr inc ipal  recurso de una empresa para su buen 

funcionamiento es su personal  al tamente cal i f icado.  Se est ima que hay cuatro 

accidentes causados por def ic iencias humanas por cada uno de los causados por 

defectos técnicos o mecánicos, lo cual nos l leva reconocer la gran importancia de 

que los programas de segur idad deban concentrarse e n los aspectos de personal.  

 

Las personas que contestaron con una escala baja es probable  que piensen que 

por estar en el  área administrat iva no pueden ser causantes de los accidentes de 

t rabajo.  Los cuatro casos son mujeres con estudios de bachi l lerato. .  
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MMUUEESSTTRRAA  CCOOMMPPLLEETTAA ::  OOPPEERRAATTIIVVOOSS  YY  AADDMMIINNIISSTTRR AATTIIVVOOSS  
 

CARACTERISTICAS GENERALES DEL PERSONAL DE LA 
EMPRESA

MUJERES 
SOLTERAS

39%

MUJERES 
CASADAS

46%

HOMBRES 
SOLTEROS

3%

HOMBRES 
CASADOS

3%

MUJERES 
VIUDAS

3%

MUJERES 
DIVORCIADAS

6%

 
 

 

Como podemos observar tanto en esta graf ica como en las anter iores que 

muestran las característ icas generales de los grupos, hemos podido ver que la 

mayoría de las personas que laboran en esta empresa son mujeres,  so lo e l  6% de 

la muestra son hombres.  

 

Esto se debe,  como ya se menciono antes los d i rect ivos consideran que las 

mujeres son mas detal l is tas,  se ant ic ipan a las necesidades del  t rabajo y t ienen 

una v isón per i fér ica de los pormenores. 

Las mujeres no solo miran e l  punto centra l  de la cuest ión,  miran a su a l rededor,  

caminan a su alrededor y lo rodean. Son capaces de absorber rápidamente 

información de muchos niveles.  
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CCOO NN CCLL UU SSII OO NNEE SS   

 

 

El  ambiente en el  que operan las organizaciones es cada vez más turbulento 

dentro de esta era de competi t iv idad comercial  mundial ,  nacional y regional.  Pero 

la paradoja es que esa competencia es parte de una mezcla rápidamente 

cambiante de compet i t iv idad e interdependencias. Las al ianzas, los consorc ios,  

las fusiones y las adquis ic iones son muy comunes. La tecnología de la producción 

y las comunicaciones están cambiando en una proporc ión exponencia l .  Además, la 

desubicación de las personas debido a las reducciones y reestructuraciones es 

desenfrenada. En forma simultanea, se da una profusión de nuevos negocios.   

 

Es por e l lo que a lo largo de nuestra invest igación hemos conf i rmado la gran 

importancia que t iene la capaci tación no solo en relación con la disminución en 

los índ ices de acc identes de trabajo sino también en las demás áreas en las que 

una correcta preparación ayuda de forma considerable a l  mejor  funcionamiento y 

desarrol lo de la empresa.  

 

A pesar de que en los resul tados arrojados por la invest igación puede haber 

casos en los que las preguntas t ienen medias bajas, y aun cuando hemos tratado 

de expl icar  las causas de esas respuestas que ocasionan medias de hasta de 2.7,  

estás no son la mayoría es por el lo que si  podemos general izar  y decir  que la 

capaci tación es sumamente importante en todos sus aspectos. 
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Es prudente expl icar  las caracter íst icas generales del  personal  operat ivo y 

administrat ivo que part ic ipo en la muestra,  para que en base a el las podamos 

expl icar  los resul tados obtenidos y  además le  sea pos ib le  a l  lec tor  entender  e l  

porque para los d i rect ivos es muy importante contar  con mujeres en e l  área de 

producción.  

 
 

 Personal Operativo Personal Administrativo 

Escolaridad Secundaria Encontramos un rango que va de 
secundaria a profesional. 

Antigüedad  El 90% de los empleados tienen mas 3 
años de antigüedad  

La antigüedad del personal 
administrativo es muy variada ya que va 

de 3 meses a 11 años. 

Salarios De 1 a 2 De 2 a 4 

Género Femenino 19 
Mascul ino 2 

Femenino 10 
Mascul ino  0 

    

Platex es una empresa que necesita de un trabajo  minucioso y detal lado ya que 

como se menciono antes esta empresa se dedica a la fabr icación de guantes de 

latex y es necesar io que su personal  operat ivo tenga destreza para cor tar  los 

guantes, ret i rar los con rapidez y evi tar que caigan al  suelo, al  mismo t iempo es 

necesar io  que sean capaces de ident i f icar  los guantes defectuosos,  es por  e l lo  

que la  mayor ía  de su personal  es femenino,  ya que los d i rect ivos de la  empresa 

toman muy en cuenta las caracter ís t icas que posee el  genero femenino 

(Mul t i tareas,  cuentan con una v is ión per i fér ica,  además de poner  mayor  a tenc ión 

a los detal les),  lo cual permite real icen su trabajo con una mayor destreza. El  

personal mascul ino que labora en la empresa se encuentra ubicado en el  área de 

mantenimiento y almacén ,  ya que por las característ icas mascul inas ( fuerza f ís ica 
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y mejor manejo de las herramientas) son aptos según los direct ivos para 

desempeñarse adecuadamente dentro de dichas áreas. 

 

En cuanto a lo que se ref iere a la ant igüedad del  personal es muy importante 

recalcar que la  empresa at rav iesa por  una ser ie  de problemas mot ivo por  e l  cual  

se han v is to en la necesidad de hacer un recorte a su p lant i l la  de personal ,  por  lo  

tanto,  e l  personal  de administ ración t iene una ant igüedad muy var iada que como 

se menciona en la tabla se encuentra en un rango de 3 meses a 11 años; con el  

personal  operat ivo se observo que conservaron en su mayoría a los empleados de 

mas  ant igüedad. 

 

El  personal de operación t iene una baja percepción salar ial  (de 1 a 2 salar ios 

mínimos).  Consideramos dos causas como las mas importantes para determinar e l  

por  qué los empleados no han buscado ot ro t rabajo:  

 

1.  La dif íc i l  s i tuación económica por la que atraviesa el país ocasionando una 

fal ta de empleos general izada.  

2.  A lo anter ior es muy importante sumarle el  hecho de que en la empresa se 

cuenta con un ambiente organizacional estable y confortable en donde se 

t iene pr incipalmente un est i lo de l iderazgo democrát ico part ic ipat ivo y la 

existencia de una adecuada comunicación en ambas direcciones ( tanto de 

la dirección hacia administrat ivos y operat ivos, como en sent ido contrar io).  

Aun cuando estos datos no se encuentran di rectamente expresados en 

nuestro instrumento de medición nos fue posible apreciar lo gracias a 

nuestras entrevistas con el  Director  de la empresa y con la Gerente de 

producción, además nos fue posible presenciar como se daba este trato de 

respeto en ambos sent idos ( jefes con obreros y obreros con jefes) de forma 

natural y cot idiana.  

Esto es de suma importancia si  tomamos en cuenta que actualmente las 

organizaciones exi tosas son organizaciones que derivan su fuerza y vi tal idad de 

actores de equipo adaptables y dedicados en todos los niveles y de todas las 
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especia l idades,  no de la omnisciencia de la jerarquía.  Las organizaciones de 

desempeño super ior  que se enfocan en el  c l iente y en el  mejoramiento cont inuo 

de la cal idad,  que les asignan un valor  e levado a los recursos humanos,  la  

diversidad y los equipos de desempeño super ior ,  será la norma.  

 

La importancia del  entrenamiento para las empresas u otro t ipo de organización 

es evidente.  Su méri to descansa en:  

 

1.  Un incremento de la product iv idad. Un incremento en las capacidades,  

usualmente da como resul tado una mejora,  tanto en la cal idad como en la 

cant idad de la producción.  Esto lo podemos observa en las  preguntas 8  y  9  

Como se puede observa en los resul tados e l  42% del  pr imer  grupo (grupo 

operat ivo)  estuvo tota lmente de acuerdo y e l  42% de acuerdo,  lo  cual  nos 

muestra que por medio de la capaci tación se incrementa la cal idad y 

cant idad de la producción.  Cabe mencionar  que e l  5% estuvo tota lmente en 

desacuerdo, las característ icas de las personas que estuvieron en esta 

categoría es que son mujeres,  ambas de 25 años,  con escolar idad de 

secundaria y sus ingresos son de 1 a 2 salar ios mínimos; hubo otro 5% en  

desacuerdo; este 5% está formado por una mujer de 25 años, sol tera,  con 

estudios máximos de secundaria, 6 años de ant igüedad y percibe de uno a 

dos salar ios mínimos.  La otra persona que forma parte de este grupo es un 

Hombre de 30 años,  con una ant igüedad de 1año 2 meses,  so l tero y  gana 

de 1 a 2 salar ios mínimos. 

 

Y en el grupo de administrat ivos se pudo observar lo siguiente:  Respecto a 

la inf luencia de la capaci tac ión en la product iv idad podemos observar a 

t ravés de los resul tados que un 85% de la muestra cuenta con una act i tud 

posit iva en esta cuest ión, un 5% se encuentra en desacuerdo y un 10% 

indeciso.  

De dichos resul tados podemos decir  de forma general  que el  personal  

administrat ivo y operat ivo considera que la capaci tación es de suma 
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importancia para incrementar la product iv idad en la organización,  es decir ,  

que con un aumento en sus capacidades pueden mejorar la cal idad y 

cant idad de su t rabajo.   

 

2.  Desarrol la una al ta moral .  La posesión de las capacidades necesar ias en el  

indiv iduo ayuda a que éste se encuentre con la  sat is facc ión de las 

necesidades humanas de segur idad y autosat isfacción.  Este aspecto se 

encuentra en las preguntas 10 a 12.  

La tendencia de respuesta en este bloque según el  personal  operat ivo fue a 

favor de la inf luencia que la capacitación t iene en la motivación y en la 

autosat is facción de los t rabajadores:  e l  24% está tota lmente de acuerdo,  e l  

54% está de acuerdo y el 22% restante está formado por las respuestas de 

indeciso,  en desacuerdo y totalmente en desacuerdo. La tendencia de 

respuesta en esta categoría según el  personal  administrat ivo,  se incl ina de 

manera posi t iva con respecto a la inf luencia de la capaci tación en la 

mot ivación,  a l  considerar que al  incrementar sus capacidades a t ravés de 

los procesos de capaci tación eleva el  g rado de sat is facc ión de las 

necesidades de segur idad y autosat isfacción,  y por  tanto,  se obt iene 

mayor seguridad al  real izar las labores. 

Solo un 3% de la muestra se encuentra en desacuerdo en esta cuest ión por 

lo que se considera que no comprendieron la pregunta.  

Así que en este aspecto podemos concluir  que la capaci tación adecuada, 

f recuente y tomada en ser io tanto por lo t rabajadores como por los 

direct ivos proporciona al trabajador de una alta est ima.  

 

3.  Reduce la necesidad de supervisión.   E l  empleado e ntenado es una 

persona que puede desarrol lar su labor con una supervis ión mínima. 

Ambos,  tanto e l  empleado como el  superv isor ,  quieren menos superv is ión,  

pero un gran grado de independencia no nos es posib le s i  e l  empleado no 

ha sido adecuadamente entrenado .   
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La tendencia en el  grupo del personal operat ivo nos muestra que los 

resul tados son favorables respecto al  párrafo anter ior  ,  ya que el  86% de la 

población se encuentra ubicado entre totalmente de acuerdo y de acuerdo.  

Dado la tendencia de los datos, es conveniente anal izar las característ icas 

del 14% de la población que contesto de manera indecisa a esta pregunta. 

Dos de las t res personas ubicadas en este rango son sol teros, t ienen 20 y 

22 años,  n inguno rebasa los dos años de ant igüedad,  son de genero 

mascul ino y femenino respect ivamente.  

Consideramos que sus respuestas se deben a la poca exper iencia laboral  

que pueden tener y a la mínima ant igüedad en su trabajo, además, no 

t ienen ninguna responsabi l idad formal porque ambos son sol teros. 

La tercera persona es una mujer casada de 27 años de edad, cuya 

ant igüedad es de 7 años,  además de contar  con un grado máximo de 

escolar idad de secundar ia.  En este caso es probable que la persona no 

haya entendido la pregunta.  

 

En esta sección en el  grupo administrat ivo se observo una tendencia que 

indica que el  80% de la muestra se encuentra en una posic ión favorable en 

cuanto a el  efecto de la capacitación en la supervis ión, al  considerar que 

un empleado entrenado es una persona que puede desarrol lar su labor con 

una supervis ión mínima.  

 

El  20% que esta en desacuerdo cuenta con las siguientes característ icas: 

son dos personas de genero femenino, cuya ant igüedad es de un año y 

medio y c inco años de ant igüedad; escolar idad de técnico en informát ica y 

secundar ia;  respectivamente.  

 

Por lo tanto en este bloque se concluye que el  ambos grupos están de 

acuerdo en la importancia que t iene la capaci tación para poder lograr  una 

supervisión mínima y un alto desempeño.  Esto quiere decir  que en esta 

empresa el grado de supervisión se ve un tanto disminuido debido al  grado 



 120 

de preparación con el  que cuenta el  personal ,  así  como por la constante 

capacitación.  

 

4.  Reduce los accidentes.   Muchos acc identes son causados más por  

def ic iencia humana que por daños en el equipo, o por fal las en los 

instrumentos de trabajo o en las condiciones del mismo. El entrenamiento 

apropiado, tanto en lo que se ref iere a las capacidades como a las 

act i tudes de seguridad, contr ibuye grandemente a la reducción de la tasa  

de accidentes. Muchos accidentes son causados más por def ic iencia 

humana que por  daños en e l  equipo,  o por  fa l las en los inst rumentos de 

t rabajo o en las condic iones del  mismo.  

EFECTO DE LA CAPACITACIÓN 
EN LA SEGURIDAD E HIGIENE

TOTALMENTE 
EN 

DESACUERDO
5%

INDECISO
20%

DE  ACUERDO
43%

EN 
DESACUERDO

10%

TOTALMENTE 
DE ACUERDO

22%

 
 

En la gráf ica se puede observar que del total  de la población un 65% 

respondió favorablemente a los aspectos de la capaci tac ión que inf luyen en 

la seguridad e higiene. Lo cual  nos ayuda a conf i rmar nuestra hipótesis  H1 :  

La fa l ta de capaci tación y/o la mala apl icación de la misma; es el  factor 

más común que ocasiona los accidentes de t rabajo,  ya que no es suf ic iente 

que la empresa se encuentre en las condiciones opt imas para su 

funcionamiento y que cuente con las especi f icaciones que la ley señala en 

mater ia de higiene y seguridad, también es sumamente importante la 
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part ic ipación y la act i tud que to men los t rabajadores respecto a este tema y 

sobre todo capaci tar los para evi tar  los accidentes de trabajo.  

 

En este bloque se encuentran medias considerablemente bajas,  es probable 

que se deba a que hay empleados que muy posiblemente no entendieron la 

pregunta o quizá por razones personales (problemas externos al  trabajo, 

etc),  se vieron  afectadas sus respuestas. 

 

En la preguntas 17 y 18 están relacionadas entre sí ,  ya que ambas t ienen 

que ver con los instrumentos personales de segur idad que br inda la 

empresa a sus trabajadores, en ambas preguntas la media fue de 3.0.  Es 

importante destacar que estas preguntas están relacionadas directamente 

con los di rect ivos de la empresa o con el  departamento de producción (ya 

que son estos quienes proporc ionan los inst rumentos de segur idad a sus 

empleados),  e l los nos comentaron que según los estudios que se han 

real izado acerca de la segur idad e higiene en la empresa los instrumentos 

proporcionados son los necesar ios para los r iesgos de t rabajo que puede 

haber en la empresa “Platex”,  también mencionaron que t ranscurre una 

semana a part i r  de que entran a t rabajar  para que les sean entregados sus 

instrumentos personales (bata,  guantes, gorro y botas),  indicaron que en 

ocasiones se ret rasan un poco ya que no hay inst rumentos de  la  med ida  de 

los empleados. 

 

 

Como expl icamos en nuestro marco teór ico es sabido que los accidentes se 

pueden separar en dos categorías pr incipalmente,  las técnicas y las 

humanas. Las causas técnicas están relacionadas con def ic iencias en la 

p lanta,  en el  equipo,  en las herramientas y en el  ambiente de t rabajo en 

general .  La el iminación de estás causas se l leva a cabo por medio de los 

procedimientos de ingeniería.  Por el lo se real izaron las preguntas 21 y 24 

que nos hablan específ icamente de las causas técnicas de los accidentes 
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de t rabajo,  en estas preguntas se obtuvieron unas medias de 3.5 y 3.4 

respect ivamente.  

 

Es signi f icat ivo subrayar que los direct ivos mencionaron que el  úl t imo 

accidente que tuvieron registrado fue hace mas de 5 años y que 

cont inuamente se revisa y da mantenimiento a la maquinar ia y equipo de la 

planta.  También es posible que específ icamente en la pregunta 24 los 

t rabajadores no hayan comprendido del  todo la pregunta ya que cabe la 

posibi l idad de que no estén enterados que las fal las en la p lanta y en la 

maquinar ia se corr igen por medio de procedimientos de ingeniería.  

 

Otra pregunta que tuvo una media baja fue la número 26, esta está 

re lacionada al  igual  que las dos anter iores con las causas pr incipales de 

los accidentes de trabaj o que como ya di j imos son técnicas y humanas, 

pero la pregunta resal ta las caracter íst icas humanas, ya que pregunta s i  un 

programa de segur idad debe concentrarse mas en los aspectos de personal  

que en los aspectos técnicos,  la media en esta cuest ión fue de 3.2.  

 

Hay que recordar que las cusas humanas están relacionadas con 

def ic iencias indiv iduales tales como act i tudes impropias, negl igencia,  

atolondramiento, inhabi l idad para desarrol lar el  t rabajo encomendado, etc.  

En esta pregunta la moda fue de 3 lo que nos indica que probablemente los 

empleados no estén realmente concientes de que el  pr incipal  recurso de 

una empresa para su buen funcionamiento es su personal  a l tamente 

cal i f icado.  Se est ima que hay cuatro accidentes causados por def ic iencias 

humanas por cada uno de los causados por defectos técnicos o mecánicos, 

lo  cual  nos l leva reconocer la gran importancia de que los programas de 

segur idad deban concentrarse en los aspectos de personal .  

 

En la  pregunta 28 se obtuvo una media de 3.3 con una moda  de 4,  en esta 

pregunta la media bajo ya que se obtuvieron respuestas de 2 (en 
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desacuerdo) y de 1 ( tota lmente en desacuerdo),  las personas que 

contestaron dentro de este rango es debido probablemente a e l  poco 

t iempo que l levan laborando en la empresa  (máximo 3 a ños)  y  que por  e l lo  

aun no conozcan los suf iciente a sus compañeros y jefes y por tanto no 

estén en capacidad de decir  s i  se est imula o no por medio de la superv is ión 

la d isminución de los accidentes de t rabajo.  

 

Otra razón puede ser que en Platex no existe un superv isor  como ta l  ya que 

ut i l izan los círculos de cal idad en su producción donde todos los 

t rabajadores son responsables de la cal idad y del  buen funcionamiento de 

su área y por  e l lo  los empleados consideran que nos es necesar io que un 

supervisor lo s est imule para evi tar  los accidentes de trabajo.  

En el  grupo administrat ivo se puede ver la s iguiente tendencia 
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En cuanto a l  efecto de la capaci tac ión en la segur idad e h ig iene podemos 

observar que el  86% del  segundo grupo respondió favorablemente a esta 

cuest ión al  considerar que es a part i r  de un constante proceso de 

capacitación, así como del oportuno y apropiado acceso a los instrumentos 

personales de seguridad que br inda la empresa, el  r iesgo de sufr i r  

accidentes de trabajo disminuye. 

 

Es necesario considerar que está muestra es de personal administrat ivo y 

que quizá las personas respondieron en desacuerdo (8%) e indeciso (6%) 

debido a que los r iesgos de t rabajo son menores que en área operat iva,  y 

que no es necesario que se les proporcione ning ún t ipo de instrumento para 

su segur idad personal ,  n i  para la prevención de accidentes,  basta con que 

sepan donde se encuentran ubicadas las sal idas de emergencia y los pasos 

a seguir  en caso de algún sin iestro (s ismos, incendios,  etc) .   

 

En es este bloque  que anal iza la relación existente entre la reducción de 

accidentes y la segur idad e h ig iene con la capaci tación,  se encontraron 

medias bajas que a cont inuación se expl icaran:  

 

En la  pregunta 20.  La mejor  forma de preveni r  acc identes de t rabajo es por  

med io de la educación de los t rabajadores.  La media es de 3.4,  con una 

moda de 4,  la razón por la que la media es tan baja es porque hay cuatro 

cuest ionar ios en los cuales la respuesta fue en desacuerdo. 

Las caracter íst icas comunes de las personas que contestaron en 

desacuerdo es que son mujeres,  casadas y con una ant igüedad no mayor a 

dos años y medio.  Es posib le que su contestac ión tenga que ver  con que e l  

personal administrat ivo no esta expuesto a muchos accidentes de trabajo y 

talvez consideren la capacitac ión mas importante en otras áreas como lo es 

para el  mejor manejo y desarrol lo de sus habi l idades profesionales.   
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Sin embargo hay que recordar que no importa s i  es  adiestramiento o 

capacitación.  

Adiestramiento:  Que la habi l idad o destreza adquir ida,  por regla 

general  en el  t rabajo preponderantemente f ís ico y se imparte a 

los empleados de menor categoría y a los obreros en la 

ut i l ización y manejo de maquinas y equipos. 

Capaci tación: Incluye el  adiestramiento pero su objet ivo pr incipal  

es proporcionar conocimientos en los aspectos técnicos del  

t rabajo.  Se imparte a empleados, ejecut ivos y funcionar ios en 

general. ξ 

Un empleado entrenado real izará de forma más efect iva su t rabajo logrando 

así  e l  mejor  desarro l lo  de la  empresa en la  que laboran,  además que se 

sent irán más comprometidos con la empresa y habrá menos r iesgos de 

t rabajo,  menos condic iones y actos inseguros y por lo tanto un bajo índice 

de accidentes de trabajo.  

 

Otra pregunta que tuvo una media baja fue la número 26, esta está 

relacionada con las causas pr incipales de los accidentes de t rabajo que 

como ya di j imos son técnicas y humanas, pero la pregunta resal ta las 

característ icas humanas, ya que pregunta s i  un programa de segur idad 

debe concentrarse mas en los aspectos de personal  que en los aspecto s  

técnicos, la media en esta cuest ión fue de 3.3. 

 

Hay que acordarse que las cusas humanas están relacionadas con 

def ic iencias indiv iduales tales como act i tudes impropias, negl igencia,  

atolondramiento,  inhabi l idad para desarrol lar  e l  t rabajo encomendado, etc. 

En esta pregunta la moda fue de 4 lo que nos indica que probablemente los 

empleados están realmente concientes de que el  pr incipal  recurso de una 

empresa para su buen funcionamiento es su personal al tamente cal i f icado.  

                                                 
ξ Siliceo Alfonso, “Capacitación y desarrollo personal”, Ed. Limusa, 2da. Edición, pp13. 
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Las personas que contestaron con una escala baja es probable  que 

piensen que por estar en el  área administrat iva no pueden ser causantes de 

los accidentes de t rabajo.  Los cuatro casos son mujeres con estudios de 

bachi l lerato. .  

Como podemos ver pr incipalmente en esta sección ha quedado demostrada 

nuestra hipótesis  “La fa l ta de capaci tación y/o la mala apl icación de la 

misma es el  factor más común que ocasiona los accidentes de trabajo”.  

 

1.  Mejora la estabi l idad de la organización y su f lexibi l idad.  La estabi l idad, la 

habi l idad de una organización por sustentar  su efect iv idad,  a pesar de las 

pérdidas de personal  c lave,  se pueden desarrol lar  solamente mediante la 

creación de una reserva de reemplazos entrenados. No hay mayor act ivo 

para una organización, que un personal al tamente entrenado y motivado. 

 

En la práct ica y por medio de la invest igación real izada, hemos observado que los 

t rabajadores de esta empresa muestran aceptación hacia la capaci tación ya que 

dados los resultados obtenidos y anal izados del instrumento de medición pudimos 

confi rmar que cuentan con un a l to  grado de compromiso que impulsa e l  desarro l lo  

tanto de la empresa como de e l los mismos.  

 

Las labores en mater ia de reducción de accidentes de t rabajo y por tanto,  de 

segur idad e h ig iene en las empresas corresponden a una de las tareas mas 

importantes relacionadas en la prevención de accidentes y enfermedades. 

Estableciendo la Ley Federal  del  t rabajo una responsabi l idad compart ida entre 

trabajadores y patrones, se conforman como mecanismos de vigi lancia  e 

inspección a las Comis iones de Seguridad e Higiene. Estas comisiones desarrol la 

su labor de forma voluntar ia y son retr ibuciones por part ic ipar en el la,  no 

obstante,  una constante e interrogante es ¿Qué v ig i lar  y  qué inspeccionar? 
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Esta pregunta cuenta con un número importante de respuestas, pero en todos los 

casos existe una constante a resolver,  refer ida como una forma homologa de 

evaluar en la que todos los part ic ipantes puedan ident i f icar desviaciones. 

 

Cabe mencionar que las conclus iones obtenidas están dadas en función de que 

nuestro instrumento de medición fue real izado tomando en cuenta lo que debiera 

suceder en Platex y no preguntamos dentro de nuestro instrumento si  en real idad 

sucedía en la  empresa,  no obstante debido a la  opor tunidad que tuv imos de 

observar c ier ta documentación que acredita que la empresa cumple con todos los 

l ineamientos legales en mater ia  de capaci tac ión,  y  de h ig iene y segur idad 

pudimos af irmar nuestra hipótesis.  

 

Hemos encontrado que Platex cuenta con una constante capaci tación lo cual  

propic ia un casi  nulo índice de accidentes de trabajo,  ya que el  u l t imo accidente 

que se t iene regis t rado fue hace mas de 3 años.  Además e l  b loque que 

corresponde a la evaluación de los r iesgos y accidentes de t rabajo fue respondido 

de forma favorable por ambos grupos,  lo cual  fue reaf i rmado durante nuestras 

vis i tas a dicha empresa, en las que pudimos observar que cuentan con todos los 

señalamientos que corresponden a la segur idad de los t rabajadores ( ta les como 

rampas, zona de seguridad, instruct ivo de uso de cada una  de las maquinas, 

señales de evacuación,  etc) .   

 

En la of ic ina de capaci tación de Platex pudimos ver las acredi taciones of ic ia les 

correspondientes a la segur idad y capaci tación en donde consta que se ha dado 

un seguimiento adecuado,  por e jemplo en la ú l t ima supervis ión se marcaron 

c ier tas correcciones a la empresa y se nos mostró e l  acta en la que consta que se 

real izaron dichas modi f icaciones.  

 

Hay que mencionar la posib i l idad de que exista un sesgo, ya que el  cuest ionar io 

trata los temas abordados de form a general  y no hace hincapié en que dichos 
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temas deben t ratarse o l levarse a cabo en la empresa donde los t rabajadores 

laboran (“Platex Internacional”).  

 

Objet ivos. 

  

Ø Observar la inf luencia que t iene la capacitación, en relación a los índices 

de accidentes en e l  t rabajo.  Con respecto a este objet ivo hemos observado 

que la inf luencia que la capaci tación t iene es posi t iva siempre y cuando se 

le de la ser iedad que merece, logrando así uno de sus objet ivos que es 

reducir  el  índice de los accidentes de trabajado.  

Ø Anal izar  los factores más comunes que ocasionan los accidentes de 

trabajo.  Las causas de los accidentes se pueden separar en dos 

categorías;  técnicas y humanas. Las causas técnicas están relacionadas 

con def ic iencias en la planta, en el  equipo, en las he rramientas y en el  

ambiente de trabajo en general .  La el iminación de estás causas se efectúa 

a t ravés de los procedimientos de ingenier ía.  Las causas humanas están 

relacionadas con def ic iencias indiv iduales,  ta les como act i tudes impropias,  

negligencia, ato londramiento,  inhabi l idad para desarrol lar  e l  t rabajo 

encomendado, ensoñaciones,  a lcohol ismo y uso de drogas en el  t rabajo.  

Se est ima que hay cuatro accidentes causados por def ic iencias humanas, 

por cada uno de los causados por defectos técnicos  y mecánicos.  De modo  

que un programa de Segur idad debe concentrarse más en los aspectos de 

personal  que en los técnicos.  En Platex toda la maquinar ia esta adecuada 

para las necesidades de los t rabajadores y para evi tar  los accidentes de 

t raba jo ,  además se les  da mantenimiento prevent ivo y en caso de ser  

necesar io,  correct ivo,  cada máquina cuenta con su respect ivo instruct ivo a 

la v ista de todos los trabajadores. En cuanto a la def ic iencia humana 

hemos visto que los empleados son personas al tamente cal i f icados y 

ade más hay círculos de cal idad para proponer mejoras. 

Ø Ident i f icar  que tan impor tante es que se tome en ser io  la  Capaci tac ión para 

evi tar  los accidentes de t rabajo.  Este punto es muy importante porque 
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como ya se menciono s ino se le da la importancia adecuada no se logrará 

una capaci tación efect iva y no resul tara ef icaz en todas las áreas en las 

que debe inf lu i r  posi t ivamente. 

 

Por lo tanto nuestra hipótesis:  

H1 :  La adecuada capaci tación, es el  factor mas importante en la reducción de 

accidentes de t rabajo. 

 

A  sido comprobada y se acepta. Ya que el estudio real izado muestra que el mejor 

act ivo que existe  para toda organización es su personal al tamente cal i f icado y 

por tanto educar para la seguridad impl ica desarrol lar  hábi tos de trabajo seguros. 

Ayuda a los trabajadores a anal izar los puntos de pel igro en su t rabajo y a que 

const i tuya una defensa contra cada uno de el los.   

El  desarrol lo de los recursos humanos a través del  entrenamiento y la educación, 

es mater ia de considerable valor para la sociedad en general .  
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