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INTRODUCCIÓN 
Existen infinidad de tipos de capacitaciones, técnicas de impartición de cursos y ni se 

diga de los materiales didácticos para que sirvan de apoyo para el capacitador. Sin 
embargo, muy pocas empresas saben si en realidad las capacitaciones que ofrecen 
tienen un buen impacto en sus trabajadores y tal parece que no afecta en nada a los 
trabajadores, pero en realidad afecta más de lo que se piensa. 

La productividad depende de que tan a gusto se encuentren los trabajadores haciendo 
su labor dentro de la empresa, si el empleado no se siente como en su trabajo inventara 
infinidad de pretextos para no asistir, no llegar puntual a la hora de entrada o para 
pedir permiso y salir más antes de su hora normal, afectando su rendimiento laboral y 

como consecuencia se ves reflejado en diferentes aspectos lo que orilla al trabajador a 
cambiar de trabajo. 

También un efecto que impacta en el empleado que haga que no se sienta cómodo en 
su área de actividades laborales puede ser la relación que mantiene con sus 
compañeros, a veces las relaciones laborales son complicadas porque no siempre se 
coincide en las mismas opiniones y los mismos puntos de vista ocasionando problemas 
entre ellos de su clima laboral se sienta de alguna manera “pesado” y que ya no se 
toleren entre de ellos y estén a nada de faltarse el respeto. 

Es importante que la empresa se mantenga al tanto si las capacitaciones de cualquier 
tema tuvieron un impacto favorable en sus empleados y sino comenzar planes y 
estrategias para mejorar.
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RESUMEN 
En la siguiente investigación, se analizan como es que la capacitación es un aspecto 

importante para el crecimiento de los trabajadores y como es que los cursos influyen 
en su desempeño laboral. 

Para saber cómo es que la capacitación influye en los trabajadores es importante 
conocer el tema de capacitación, las técnicas que se utilizarán y los materiales 
interactivos que servirán como apoyo de explicación. Se utilizan diferentes tipos de 
investigación y métodos que ayudarán a llegar a identificar los problemas que se 
pueden erradicar y proponer estrategias para solucionar estas disyuntivas. 

Dentro de esta investigación se identificaron los beneficios que los trabajadores obtiene 
al recibir la capacitación en la NORMA-035-STPS-2018, que habla sobre los riesgos 
psicosociales, además de que se aplica un método de recopilación de datos para 
después analizar los resultados para observar y analizar si en realidad ayuda a los 
trabajadores y si comprendieron el tema que se les impartió. 

Además de que se explica cómo es que esta capacitación influye en la descripción de 
puestos, ya que al impartir este curso de capacitación se modifican las necesidades de 
perfil de puesto dado que se requiere que la persona cuente con nuevas capacidades, 
habilidades, actitudes y aptitudes para desenvolverse y se comunique de manera 
correcta entre su compañero de trabajo 
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1.1 DATOS GENERALES DE LA EMPRESA “CONFETEX S.A 
DE C.V” 

 
1.1.1 Antecedentes de la empresa 

“Confecciones Textiles de Teziutlán SA de CV” es una empresa se fue fundada el 5 de 
marzo de 1996. Esta empresa se dedica al lavado y confección de pantalones de 
mezclilla, también brinda una gran cantidad de empleos a personas que residen en la 
región de Teziutlán Puebla. 

CONFETEX se convirtió en una de las empresas más importantes y reconocida de la 

región, la empresa cuenta con 4 líneas de producción, cada una de las líneas trabaja 
de manera independiente y cuentan con sistemas modulares de producción, cada 
módulo se le identifica con nombres que se le asignara y cada uno cuenta con su equipo 
de trabajo y un supervisor que coordina. 

 
 

1.1.2 Datos generales de la empresa 

Empresa: CONFECCIONES TEXTILES DE TEZIUTLÁN S.A DE C.V (CONFETEX) 
 

Dirección: Avenida San Rafael #65, Barrio de Ahuateno, Teziutlán, Puebla 

Teléfono 2313138400 Extensión (126) 

Giro de la empresa: 
 

Área: Recursos Humanos 
 

Nombre y cargo del jefe inmediato: L.T.S. Blanca Sánchez Campos, Gerente General 
de Recursos Humanos
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Correo electrónico: confetex@confetex.com.mx 
 

1.1.3 Misión y visión 

Misión 
 

Optimizar los procesos de fabricación de productos textiles, con la participación de 
personas comprometidas con la calidad y trabajo en equipo, para lograr con ello los 
objetivos y metas planteadas y a su vez, la satisfacción de nuestros clientes, generando 
empleos y contribuyendo al crecimiento económico de Teziutlán y la región. 

Visión 
 

Ser la mejor empresa a nivel regional en su ramo, ofreciendo un producto competitivo 
y de excelente calidad reconocido a nivel internacional, utilizando procesos y 
manufactura eficiente. 

 
 

1.1.4 Valores 

CONFETEX, en su afán por contribuir con el desarrollo del país, tiene como meta ofrecer 
los mejores insumos de la región a través del trabajo equipo, basándose en un esquema 

de valores. 

● Sentido de misión y dedicación 
● Liderazgo participativo 
● Comunicación organizacional 
● Trabajo en equipo 
● Optimización de recursos 
● Responsabilidad Social 
● Honradez 
● Lealtad 
● Honestidad

mailto:confetex@confetex.com.mx
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1.1.5 Estructura organizacional 
 
 
 
 

Figura 1 

“Estructura Organizacional” 
 

 
Fuente: CONFETEX, 2021 
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1.1.6 Macrolocalización 
 
 

Figura 2 

“Puebla en el mapa de México” 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: INEGI, 2021
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1.1.7 Microlocalización 
 
 
 

Figura 3 

“Teziutlán en Puebla” 

 
 

Fuente: INEGI, 2021
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FIGURA 4 

“CONFETEX en Teziutlán” 

 

Fuente: Google Maps, 2021 
 

Av. San Rafael #65 Barrio de Ahuateno, CP: 73967, Teziutlán, PUE, México. 
 
 
 

1.2  DETECCIÓN DEL PROBLEMA 

La empresa CONFETEX está conformada por 5 plantas de producción y cada una de 
las plantas cuenta con un supervisor que se encarga de cumplir con sus obligaciones y 
que se cumplan todas las metas fijadas cada semana. 

Al medir el rendimiento de los trabajadores del área administrativa se detectan algunas 
irregularidades dentro de las cuales se puede observar que el rendimiento no es el que 
debe ser, la empresa ha impartido algunos cursos de capacitación donde se tratan 
temas psicosociales como el trato entre compañeros y encargados de áreas, se necesita 
analizar las formas en que se imparten los cursos además de evaluar los resultados y 
el impacto que deja en los colaboradores y estudiar las consecuencia de la baja del 
rendimiento. Se presume que el bajo rendimiento de los trabajadores se debe a algunos 

problemas cercanos de ellos, pueden ser problemas familiares o conflictos entre sus 
mismos compañeros.
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1.3  PREGUNTAS DE INVESTIGACIÓN 
● ¿Cómo se beneficia la empresa con la capacitación? 
● ¿Qué provecho obtienen los trabajadores con la capacitación? 
● ¿Qué tan rentable es la capacitación de personal dentro de la empresa? 

 
 
 

1.4  OBJETIVOS 
Objetivo General 

 
Analizar los cursos de capacitación que la empresa CONFETEX S.A. de C.V. provee para 
los empleados del área administrativa para conocer el impacto que estos tienen y el 
desempeño laboral. 

Objetivos Específicos 
 

●  Conocer y examinar las características de la capacitación que se 
proporciona a los empleados en el área administrativa. 

●  Analizar los beneficios que la empresa obtiene al brindar la capacitación a 
los empleados. 

● Distinguir como la capacitación influye en el perfil del puesto. 
 
 

1.5  ALCANCES 

Esta investigación en curso se define como exploratorio-explicativo, puesto que se 

averiguan los factores psicosociales que afectan a los trabajadores por medio de la 
aplicación de la NORMA-035 además de que se analizan las formas en que se aplica la 
capacitación en torno a esta norma y sus resultados para posterior mente brindar una 
mejora.
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1.6  JUSTIFICACIÓN 
El propósito de hacer esta tesis, es analizar la forma en que se aplican los cursos de 
capacitación en torno a la NORMA-035-STPS-2018, esta norma hace énfasis a los 
aspectos que generan un efecto psicosocial negativo que pueden surgir en el entorno 
laboral además de estudiar la forma en que impacta que esta capacitación en los 
trabajadores del área administrativa al momento de desarrollar sus labores, porque 
como anteriormente se menciona que se han observado bajos rendimientos. 

Así también se analizan los resultados de los cuestionarios que se les aplican a los 
trabajadores y determinar las causas por las cuales existen esos bajos rendimientos 
laborales, por consecuencia también se pretende hacer propuestas de mejores si es 
que se requieren tanto en la aplicación del curso como en las acciones para cambiar e 
incrementar las capacidades de los empleados. 

Algunas propuestas tentativas para mejorar las habilidades de los empleados y generar 
el buen impacto de manera interna para la empresa son: 

● Realizar de talleres de integración para trabajadores de nuevo ingreso. 
 

● Buscar estrategias de motivación. 
 

● Talleres donde se implante el sentido de pertenencia. 
 

● Impulsar la cooperación entre los trabajadores.
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2.1 CONCEPTOS Y DEFINICIONES 
 
        2.1.1 Definición de recursos humanos 

De acuerdo con los autores William B. Werther y Keith Davis, en el libro “administración de 
personal y recurso humano”, lo definen como: 
“Grupo de actividades que buscan dar apoyo para generar nuevas competencias y 
cambiar posturas de todos dentro de los departamentos buscando un mejor 
rendimiento laboral” (William B. Werther, 1996). 

El objetivo de los recursos humanos es, ayudar a que moldear la conducta de los 
trabajadores para que sea la adecuada para que se desarrollen de la mejor manera al 
hacer sus labores dentro de esta, además de ayudar a que incrementen su 
productividad. 
También dentro de las responsabilidades del departamento, es compartir 
conocimientos que le permitan al trabajador ser mejor en su área, a esto se le conoce 
como capacitación laboral. 
Así mismo, existen muchas definiciones de lo que son los recursos humanos, una de 
ellas es la que los autores Herbert J. Chruden y Arthur W. Sherman Jr. proporcionan 
en su libro “Administración del personal” y hace referencia a: 
“Es la transición para apoyar a todos para incrementar el rendimiento, además, otorgar 
buena conducta cumpliendo con las necesidades de la organización” (Chruden & 
Shermann Jr, 1997). 
Dentro de cualquier empresa el departamento está obligado a impartir capacitaciones 

ya sea en el ámbito social o productivo, dependiendo el giro de la empresa, además de 
que, al impartir capacitaciones en el ámbito social, ayuda a que el ambiente laboral sea 
mejor y se eviten roses entre los mismos trabajadores y si tal es el caso de que surjan, 
el departamento sea capaz de encontrar una solución.
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2.1.2 Historia de los recursos humanos 

De acuerdo con el autor Hernández dice que: “En 1920 surge ya el concepto de recursos 
humanos en donde los expertos de las áreas humanas y de empleos empezaron a ver 
que los trabajadores eran más que piezas o partes que podían intercambiarse si no 
funcionaban. En este momento se habló de la importancia del aprendizaje de las personas 
y de la lealtad, entonces las empresas se iban dando poco a poco cuenta que un 
empleado iba mucho más allá de llamarle “trabajo” y que como persona y profesional 
aportaba más que eso a la empresa” (Hernández, 2013). 

 
En estos años, se les tuvo más consideración a los trabajadores puesto que los abusos 
laborales eran muchísimos y existían en todo el mundo, además de que a raíz de eso 
empezó a surgir un nuevo concepto de “capacitación” que más a delate se dará a 

conocer los antecedentes y lo que significa. 
Con el paso de los años, se crearon leyes donde se establecen las derechos y 
obligaciones de los trabajadores y también las obligaciones patronales. 

 
 

2.1.3 La prioridad del capital humano 

Podemos encontrar en la página web (Ensayos y trabajo, 2021) especifica que: 
 

“El capital humano cumple con una razón importante dentro toda la organización, se 

encuentran en su capacidad para resolver favorablemente áreas de oportunidad y con 
afán para llegar a las metas del desarrollo, y obtener resultados favorables, cumpliendo 
con las labores para sentirse dentro del mismo ambiente. Se podría decir que el 
personal correcto, con la una buena combinación de conocimientos y aptitudes, se 
encuentra dentro de la posición adecuada para desempeñar las actividades 
correspondientes. Las instituciones tienen un componente común: todas están 
integradas por gente”(ensayos y trabajo,2021). 

Cualquier empresa necesita el recurso humano, por más insignificante que sea, ya que, 
aunque solo vigilen que la maquinaria funcione de manera correcta, se necesita
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por lo menos una persona que este al pendiente por si se presenta un problema, así 
mismo en el área administrativa, se necesitan personas que estén encargados manejen 
todo el papeleo de la empresa. 

Al capital humano que labora dentro de la empresa, se deben de sentir motivados para 
que realicen las actividades, ya que, si se sienten desmotivados, no realizan con 
entusiasmo sus labores provocando que su rendimiento laboral baje y por consecuencia 
puede bajar el rendimiento de toda la empresa. Es obligación del departamento de 
“Recursos Humanos” revisar todo lo referido con los trabajadores de la empresa, este 
departamento es el encargado de hacer que los trabajadores se sientan cómodos con 
la empresa, busca estrategias para mantener contentos a sus trabajadores y si se 
presenta algún problema con los trabajadores ya sé que entre de ellos se susciten 
problemas o si no les agrada algo de la empresa, este departamento debe de buscar 
la mejor manera de solucionarlo. 

 
 

2.1.4 Definición de capacitación 

De acuerdo con la página web Premioensayo dice que: “Capacitar tiene como objetivo 
incrementar las aptitudes, habilidades y conocimientos, de los empleados, para poder 
así mejorar el desempeño laboral. Y para ello se debe conocer cómo es que fueron los 
principales métodos de capacitación” (Premio Ensayo, 2021). 

Cualquier trabajador de nuevo ingreso o que ya estén dentro de la empresa, tienen 
derecho a la capacitación. La institución está obligada a impartir cursos de capacitación 
a los trabajadores de nuevo ingreso para mostrarle cómo deben realizar su trabajo y 
los resultados que debe obtener a la hora de desempeñar sus labores, así mismo a los 
que se encuentran ya establecidos dentro de la empresa, pueden recibir prácticamente 
cualquier tipo de capacitación, estas pueden ser relacionadas a las diferentes labores 

que desempeñen, capacitaciones en otras actividades dentro de la empresa o sobre las 
diferentes “NORMAS MEXICANAS”
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2.1.5 Antecedentes de la capacitación 
 

Otro punto importante a destacar dentro de la página web Premioensayo es que: “Para 
conocer los métodos de capacitación en México se debe remontar a la época 
prehispánica, donde la población contaba con escuelas como Tepochcalli y el Calmécac, 
donde los jóvenes desarrollan habilidades militares y domésticas. Dentro de la época 
colonial, existieron Ordenanzas de Minería (1783), donde se inculcaba los estudiantes 
dirigidos a las minas y se trató la enseñanza como el incremento de habilidades por 
medio de normas. Fue 1873 cuando se fundó el Gran Círculo de Obreros en México, 
que tenía como finalidad la propagación entre la clase obrera, de la instrucción relativa 
a las artes y oficios como parte de los deberes del patrón. Por el año de 1915 aparece 
en los Estados Unidos de Norte América una forma de enseñanza aplicado al 
entrenamiento como son: Mostrar, Decir, Hacer y Comprobar. Las dos guerras que 
sufrió esta nación permitieron el surgimiento de nuevas técnicas intensivas de 

capacitación, con procedimientos que se han acoplado a la industria. Dentro de la 
Constitución de 1917 se vieron dichos cambios, promoviendo algunos derechos del 
trabajo, que cooperan por un sistema igualitario en la interacción obrero – patrón. En 
la constitución, se desglosa el artículo 123 que indica: “Todo individuo tiene derecho a 
un trabajo digno; que se promoverá la creación de cargos y la organización social para 
el trabajador, conforme a la ley. Durante el año de 1970 en México la Ley Federal del 
trabajo designa como deberes de las empresas el otorgar capacitación para sus 
empleados, y fue hasta 1977 donde la capacitación para el trabajo se convierte en un 
derecho y para 1978 se nace el sistema de capacitación y desarrollo”. 
(PREMIOENSAYO, 2021) 
Los artículos que apoyan con bases legales de la capacitación son los siguientes: 

 
2.1.5.1 “153, fracción A – X (Derechos y Obligaciones de Patrones y 

Trabajadores)”.  (PREMIOENSAYO, 2021)
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2.1.5.2 “180, fracción IV (Trabajo de menores)”. (PREMIOENSAYO, 2021) 

 
2.1.5.3 “391, fracción VII (Contrato Colectivo de Trabajo)”. (Premioensayo, 

2021) 

 
2.1.5.4 “412, fracción V (Contrato-Ley)”. (Premioensayo, 2021) 

 
2.1.5.5 “537 (Servicio Nacional del Empleo, Capacitación y 

Adiestramiento)”. (Premioensayo, 2021) 

 
2.1.6 Importancia de la capacitación de los trabajadores 
 
“En una capacitación se tiene un objetivo muy importante para alcanzar resultados positivos ya 
establecidas, ya que este un proceso mediante el cual los empleados desarrollan nuevas 
habilidades, herramientas y actitudes para desenvolverse y mejorar en su entorno de trabajo, 
además de cumplir con las actividades establecidas. La capacitación dentro de sus múltiples 

presentaciones, permite que las personas adquieran nuevas habilidades, que fortalezcan su 
capacidad de desempeño ante los cambios del entorno laboral, aumentando su eficiencia dentro 
de la organización y con mejor preparación, con lo cual tendrán un mejor desempeño personal 
al generar otras habilidades. Dado que la única constante es el cambio, adquirir conocimiento 
constantemente es una oportunidad para persistir y desarrollarse en los procesos de trabajo, en 
otras palabras, la capacitación tiene como finalidad que las tareas se lleven a cabo con 
estabilidad, permanencia, calidad, eficiencia y en un buen ambiente de trabajo” (Procuraduría 
Federal de la Defensa del Trabajo, 2021). 

Cuando los trabajadores son nuevos en el trabajo, es de suma importancia que les muestre 
como deben de realizar sus actividades de manera correcta para evitar accidentes y se pueden 
lastimar ellos mismos o a sus compañeros, también a las personas que ya están laborando 
dentro de la empresa, es importante que se les de capacitación para que mejoren sus acciones 
y hagan mejor su trabajo, no solo se les da capacitación sobre el trabajo, también se les dan 
cursos de seguridad para su integridad física y psicológica, también se les puede dar capacitación 
sobre otro departamento por si en dado caso ellos quisieran cambiar de área les sea posible 



23 
 

puesto que anteriormente ya había recibido un curso de enseñanza. 

2.1.7 Tipos de Capacitación 

Existen diferentes tipos de capacitación que son: 
 

“Capacitación para el trabajo: Esta capacitación tiene como finalidad instruir 

a los empleados para que puedan desempeñar las actividades establecidas, 
permitiendo un crecimiento profesional y personal para cumplir con las metas de 
la organización” (Cofide, 2021). 

Este tipo de capacitación suele presentarse al personal que apenas se integraron 
a la empresa, el propósito de esta capacitación da a conocer a los trabajadores 
cómo es que se labora dentro de la organización y qué procesos se llevan a cabo. 
Uno de los objetivos de este tipo de capacitación es que los nuevos integrantes 
tengan una visión panorámica y clara sobre las futuras actividades que realicen 
dependiendo en el departamento que sean colocados. 

Otro tipo de capacitación es: 

“Capacitación en el trabajo: Este tipo de capacitación complementa la 

anterior, ya que hace referencia a un proceso de enseñanza del cual los 
trabajadores se adaptan a las oportunidades poco inusuales que pudieran 
presentarse dentro de la institución” (Cofide, 2021). 

Esta capacitación hace un enfoque en los conocimientos y habilidades de cómo 
es que los trabajadores se desenvuelven en trabajos en equipo y hacer 
observaciones para que mejoren sus maneras de desempeñar su labor en alguna 
área en específico. Este tipo de capacitación se utiliza cuando un trabajador 
desea cambiar de actividad o cuando la empresa toma la decisión para la 
optimización del trabajo.
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    La siguiente capacitación es: 

“Capacitación promocional: Este tipo de capacitación se otorga cuando se 
encuentra una posibilidad de un ascenso dentro de la organización” (Cofide, 2021). 

Esta capacitación permite que se capten las necesidades del trabajador y se adquiere 
los conocimientos necesarios para que puedan trabajar de manera correcta y precisa, 
lo que permite al trabajador desarrollar nuevas habilidades y aprendan cosas nuevas 
que en realidad les sirva. 

Otro tipo de capacitación es el siguiente: 

“Capacitación dentro de la empresa: es tipo de capacitación permite que los 
trabajadores tengan un mayor desarrollo personal tomando en consideración las 

nuevas capacidades y habilidades aprendidas que se mide la efectividad través de 
evaluaciones”(Cofide, 2021). 

En este proceso de capacitación se dimensionan los procesos y se dejan fuera los 
procesos metódicos y aburridos puesto que varias veces no dejan buenos resultados 

entre los trabajadores. 

La siguiente capacitación es: 

“Capacitación vivencial: Este tipo de capacitación consiste más en la práctica ya 
que permite a los trabajadores sentir, ver, comprender y aprender de una forma no 
convencional, ya que se trata de capacitar fuera de lo común” (Cofide, 2021). 

Esta capacitación es a través de las experiencias, vivencias que se tienen dentro del 

trabajo, siendo posible en los equipos de trabajo tengan conocimiento de que significa 
trabajar en equipo. La capacitación vivencial permite una reacción agradable entre los 
trabajadores. 

 

 



25 
 

Otra capacitación puede ser la siguiente: 

“Capacitación formal: La duración de esta capacitación puede ser variado ya que 
puede ser en tiempos cortos o tiempos largos, además de que las formas de impartición 
pueden ser en cursos, seminarios, talleres, clínicas, entre otras formas” (Cofide, 2021). 

Esta se programa conforme a las requisiciones del equipo de trabajo donde estos 
adquieran nuevas habilidades y conocimientos. 

          Una más de los tipos de capacitación es el siguiente: 

“Capacitación preingreso: Es llevada a cabo para el personal de nuevo ingreso y 
tiene como finalidad que estos practiquen en simulación con base a las actividades que 
llevan a cabo dentro de la empresa”(Cofide, 2021). 

Esta capacitación tiene como objetivo el saber cómo se reacciona ante múltiples tareas 
o en actividades que se presentarán en el trabajo, este tipo de capacitación se presenta 
con mucha frecuencia durante la selección del personal. 

El último tipo de capacitación es la: 

“Capacitación conductual: está dirigida al personal administrativo o directivo, con 
el objetivo de poder llevar a cabo las metas establecidas, como lo son: trabajo en 
equipo y comunicación”(Cofide, 2021). 

Esta capacitación se informa sobre los valores que la empresa tiene, además de que 
se observan las maneras en que le trabajador se comunica y se integra en equipo, 
además de la utilización de nuevas herramientas y conocimiento. 

2.1.8 Características de la capacitación 
 
            Una característica principal de la capacitación es la siguiente: 

“Medición: toda capacitación debe ser medible en calidad y cantidad. La cantidad de 
horas ofrecidas/impartidas de capacitación en la empresa es importante, considerando 
también las horas tomadas por el personal. A la hora de medir la calidad de estas 
capacitaciones, las empresas eligen encuestar a los participantes al final de la misma”. 

(organizaciones, 2017). Para la empresa siempre es necesario tener en cuenta la 
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eficacia y eficiencia de los productos o servicios que ofrece, pero también es importante 
que se considere el sentir de los empleados por eso la mayoría de las empresas aplican 
encuestas para que sepan por sus mismos trabajadores como es que se sienten al 
trabajo que realizan. 

“Resultados: Los resultados deben notarse a mediano plazo como un mínimo 
esperado” (organizaciones, 2017). 
Se analizan los resultados obtenidos y se diseña una capacitación adecuada para tratar 
de corregir aspectos que se identificaron y se planea a que tiempo se deben de hacer 
notar los resultados. 
“Participación activa de los capacitados'': En toda capacitación se debe contar 
con la participación del personal. Ya sea presencial o vía e- learning” (organizaciones, 
2017). 
Existen dos formas de impartir las capacitaciones, pueden ser de forma presencial o de 

forma virtual. Las personas que impartan los cursos de capacitación deben de entender 
bien como se imparten los cursos y saber cómo interactuar con los participantes al 
hacerlos participes, esto quiere decir que les deben hacer preguntas, además de hacer 
rondas de preguntas o respuestas además de tomar en cuentas las opiniones de los 
que está recibiendo el curso. Los capacitadores, deben ser dinámicos con sus pláticas 
para que no sean aburridas para evitar que las personas se duerman, se distraigan 
haciendo cualquier otra cosa y dejen de poner atención a todo lo que el capacitador 
este hablando. 

 
“Teoría y práctica: se debe considerar que la capacitación tiene una parte teórica y 

una práctica, esto con la finalidad de que el personal pueda llevar a cabo lo aprendido, 
en caso de no contar con el tiempo al momento de la capacitación, los participantes 
pueden proponer sus perspectivas con ejemplos verbales” (organizaciones, 2017). 
Dentro de las planeaciones de los capacitadores, deben de existir diferentes actividades 
donde los participantes interactúen entre sí mismos, todas las actividades que se 
pretendas realizar dentro de la capacitación deben de ir enfocadas al tema que se está 
impartiendo para que se distraigan y además de que refuercen los conocimientos em 
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ese momento. Es importante que las actividades sean algo divertidas para que los 
participantes no se sientan aburridos, a veces por falta de tiempo, es importante que 
los capacitadores tengan algunos ejemplos para que los capacitados vallan 
relacionando los ejemplos con la vida real. 

2.1.9 Definición de cursos de capacitación 
“Los cursos son también conocidos como talleres, teniendo como objetivo un parámetro 
claro que sea de beneficio para la empresa para obtener resultados positivos” 
(Significados.com, 2015). 

Los cursos de capacitación, nacen a partir de las necesidades que la empresa detecta, 
por ello es necesario antes hacer una observación y medición todos los aspectos 
principales de la empresa, una vez obteniendo los resultados del análisis antes 
mencionado, se evalúan y se comienza con la planeación de algún taller de 
capacitación. 

Existen dos formas de desarrollar un curso de capacitación, una de ellas es que la 
empresa lo desarrolle forma interna ya sea por medio del departamento de capital 

humano que son los lideres del bienestar laboral de los trabajadores o de forma 
externa, ya que existen infinidad organizaciones enfocadas a la impartición o 
construcción de cursos de capacitación sin importar en que área de la empresa se 
necesite la capacitación. Una vez terminando el curso de capacitación, es necesario 
aplicar encuestas de satisfacción para analizar si la capacitación ayudo al mejoramiento 
de su trabajo o de su persona dentrodera de la empresa. 

 

2.1.10 Definición de desempeño laboral 
“Hace referencia a la eficacia y eficiencia del empleado dentro de la organización donde 
se consideran las habilidades y conocimientos” (BIZNEO, 2021). 

En temas generales, se dice que el desempeño laboral hace referencia al 
comportamiento y la forma en que los trabajadores hacen sus labores, se analizan su 
comportamiento tantos positivos como negativos y revisar como sus actitudes impactan 
en la empresa. 
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2.1.11 Aspectos a evaluar del desempeño laboral 

“Productividad y calidad: se le denomina productividad cuando se llevan a cabo las 
tareas encomendadas en su totalidad y en el tiempo establecido todo esto combinado 
con herramientas de medición que permitan al empleado realizar las labores de manera 
óptima, a esto llamamos un trabajo de calidad” (BIZNEO, 2021). 

En primera instancia, es importante que al contratar nuevo personal la empresa de a 
conocer sus objetivos así para que los nuevos se vallan familiarizando y tomen en 
cuenta las metas y objetivos. Al conocer todo esto más fondo, los trabajadores pueden 
mejorar su trabajo, pero al mismo tiempo mejorar la calidad de su trabajo. 

Es recomendable que la empresa diseñe platillas de productividad para que valla 
midiendo el trabajo de cada uno de los trabajadores, así para que se tenga un control 
de toda la producción y se tenga una unidad de medida, dependiendo del control, se 
pueden comparar los rendimientos y si existe alguna reducción, la empresa diseñe 
alguna estrategia para recuperar su nivel y mejorarlo. 

“Eficiencia: La eficiencia se denomina como la forma de realizar las actividades en 
tiempo y forma con lo establecido no solo por la empresa sino también por el 
consumidor final que dentro de todo son los que definen si el trabajo se realizó de 
manera eficiente” (BIZNEO,2021). 

Las empresas planean en que tiempo se debe de entregar la producción tanto de un 
servicio o de un producto, la obligación de empresa y de los trabajadores deben 
entregar las cosas a tiempo, cuando se solicita un producto o servicio, el cliente da las 
características con las que se necesitan y es obligación de los trabajadores cumplir con 
las características solicitadas. 

“Actitud: Es un factor importante que se ve relacionado dentro del ambiente laboral 
al momento de llevar a cabo las actividades encomendadas” (BIZNEO, 2021). 

Las actitudes de las personas, son las que permiten que las relaciones interpersonales 
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sean posibles. Las personas que tienen una buna actitud son capases de tener una 
buena comunicación entre sus mismos compañeros facilitando las labores, logrando 
que se tenga un buen entorno laboral. 

“Esfuerzo: Una forma que también permite medir el desempeño de los trabajadores 

dentro de sus actividades” (BIZNEO, 2021). 

Las personas deben de esforzarse en cualquier aspecto de su vida, para hacer un buen 
trabajado, ellos deben de esforzarse en realizar su trabajo para que todo lo que realicen 
lo hagan de mejor manera y sin que se hayan devoluciones de trabajo por cosas mal 
hechas o por cosas así. 

“Trabajo en equipo: Siendo de los aspectos más importantes ya que permite realizar 
las actividades de mejor manera incrementando los resultados positivos” 
(BIZNEO,2021). 

En cualquier lado, se necesita interactuar con las personas alrededor, sin embargo, no 
todas las personas saben cómo se deben de comunicarse entre sí, para un trabajo en 
equipo, lo fundamental es que las personas aprendan a dialogar de forma respetuosa 
para arreglar sus problemas y llegar acuerdos que beneficien a ambas partes. 

2.1.12 Como evaluar el desempeño laboral 

Según la página web BIZNEO:  

“Evaluación del desempeño laboral de un supervisor de planta: este caso, la máxima 
autoridad del departamento y la empresa deben realizar una evaluación al desempeño 
laboral de los colaboradores”(BIZNEO, 2021). 

Cada una de las áreas cuenta con un supervisor, este se encarga de medir el trabajo 
que cada persona que está a su cargo, este desempeño se empieza a tomar en cuenta 
desde la contratación de un nuevo trabajador y después de unos meses se vuelve hacer 
un estudio donde se estudie el desempeño de los trabajadores. 

“Autoevaluación: después de la evaluación de los superiores, el resultado puede 
finalizar en una autoevaluación, en la que el empleado genere conciencia de sus 
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habilidades y las limitaciones obteniendo la reflexión como fundamental motor de 
cambio durante el siguiente la etapa”(BIZNEO, 2021). 

Todos los departamentos necesitan hacerse una auto evaluación, donde los 
trabajadores deben de ser sinceros y reflexionar sobre sus formas de desempeño y 
revelar si se sienten cómodos o si necesita algo para desarrollarse mejor en sus labores. 

“Evaluación de desempeño laboral de los compañeros: como parte de un equipo de 
trabajo humano, los compañeros pueden ser también los mejores testigos a la hora de 
cómo evaluar el desempeño laboral de un empleado que trabaja en la misma 
organización”(BIZNEO, 2021). 

Entre los mismos trabajadores, también es necesario que se evalúen, porque tanto la 

evaluación por parte de un encargado y la autoevaluación arrojan diferentes 
perspectivas de cómo se percibe el desempeño. Es importante que entre sí mismos se 
hagan evaluaciones, porque así de identifican como es que se percibe el desempeño 
de sus compañeros. 

“Evaluación del desempeño laboral por parte del cliente: ¿Está el cliente contento con 
el resultado de su pedido? Trata de realizar encuestas de satisfacción a la hora de 

comprobar que el receptor principal esté contento con el trabajo final y, por ende, con 
el desempeño del empleado involucrado en el proyecto”(BIZNEO, 2021). 

Los clientes también pueden calificar el desempeño de los trabajadores, esto ayuda 
más al mejoramiento de la atención al cliente, así mismo para que la empresa se dé 
cuenta de cómo es que los clientes opinan de los trabajadores y analizar si los clientes 
se encuentran satisfechos con los servicios que el trabajador les ofrece. 

Al obtener estos resultados, es importante analizarlo y base a eso desarrollar nuevas 
estrategias para fomentar un buen desempeño ayudando a mejorar el prestigio de la 
empresa. 
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2.1.13 Definición de habilidades y aptitudes de puesto  
  
            La definición de perfil de puesto es la siguiente: 

“El Perfil de puesto es una de las herramientas que permite agrupar y organizar los 
requisitos y habilidades que sean necesarios para cierto puesto de trabajo.  

Este tipo de método permite que se pueda responder a las preguntas básicas que son 
¿qué hace?, ¿cómo se hace? y ¿para qué se hace?, teniendo en cuenta las 
habilidades y aptitudes que son necesarias para el puesto además de saber cuáles son 
las condiciones y la cultura de la organización. A la hora de seleccionar al candidato, 
se tienen    en    cuenta   ciertos aspectos como son: nivel de estudios, la experiencia 
que se requiere para el puesto, requisitos de instrucción y conocimientos, así como     
las aptitudes, habilidades y características de personalidad que mejor se ajusten con el 
puesto vacante” (Buenos Aires Ciudad, 2021). 

Para cada puesto en una empresa, se necesitan que los trabajadores cumplan con 
ciertas características para que se pueden desempeñar de manera correcta, el 
departamento de capital humanos que se encuentra dentro de la empresa, es el 
encargado de analizar y diseñar los diferentes perfiles de puesto, esto quiere decir que 
se describen las características y los grados de estudios que las personas deben contar, 
además de las describir las actitudes, el tipo de personalidad que debe tener el 
candidato y aptitudes. 

Todas las empresas tienen diferentes necesidades y entre de ellas también sus 
diferentes departamentos cuentan con diferentes aspectos y buscan a personas 
específicas para que cuenten con habilidades específicas para que se desempeñe de la 
mejor forma. 

2.1.14 Tipos de perfiles de puesto 
 

“Perfil de puesto de analista de tesorería”. (Ejemplos, 2021) 
 

2.1.14.1 “Analista de inventarios”. (Ejemplos, 2021) 
 

2.1.14.2 “Puesto de operador”. (Ejemplos, 2021) 
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2.1.14.3 “Puesto de instructor interno”. (Ejemplos, 2021) 

 
2.1.14.4 “Técnico de laboratorio”. (Ejemplos, 2021) 

 
2.1.14.5 “Asistente”. (Ejemplos, 2021) 

 
2.1.14.6 “Puesto de camarera”. (Ejemplos, 2021) 

 
2.1.14.7 “Asistente en farmacia”. (Ejemplos, 2021) 

 
2.1.14.8 “Asistente en preescolar”. (Ejemplos, 2021) 

 
2.1.14.9        “Puesto de recursos humanos”. (Ejemplos, 2021) 

 
2.1.14.10 “Mantenimiento”. (Ejemplos, 2021) 

 
2.1.14.11 “Puesto de asistente en electricidad”. (Ejemplos, 2021) 

 
2.1.14.12 “Promotora en ventas”. (Ejemplos, 2021) 

 
2.1.14.13 “director de marketing”. (Ejemplos, 2021) 

 
2.1.14.14 “director financiero” (Ejemplos, 2021) 

 
2.1.15 Definición de la NORMA 035 

 

Según la secretaria del trabajo:  

“La NOM 035 tiene como objetivo principal establecer los elementos para identificar, 
analizar y prevenir los factores de riesgo psicosocial en el trabajo, así como para 
fomentar un entorno organizacional laboral muy satisfactorio en los centros de trabajo. 
La NOM 035 se aplica en todo el territorio nacional y aplica en todo tipo de 
organizaciones. Sin embargo, esta norma se puede aplicar dependiendo con el número 
de trabajadores que laboran dentro de la institución, por consecuencia de lo anterior, 
se derivan tres niveles que son los siguientes: 
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● Centros de trabajo donde laboran hasta 15 trabajadores; 
● Centros de trabajo donde laboran entre 16 y 50 trabajadores, y 
● Centros de trabajo donde laboran más de 50 trabajadores. 

 
Al observar los niveles anteriores, la empresa tendrá que analizar en qué situación se 
encuentran, para así cumplir con las disposiciones que correspondan de acuerdo con 
el número de colaboradores que se encuentran registrados”(Secretaría del Trabajo y 

Prevención Social, 2018). 

 
Esta norma es la encargada de identificar a los trabajadores que encuentran en riesgo 
psicosociales, además de fomentar un entorno saludable entre compañeros de trabajo. 

 
El plantel, debe otorga capacitación sobre esta norma a los trabajadores donde se les 
explique a que hace referencia esta norma y posterior mente aplicar un cuestionario 
donde se evaluaran las respuestas y dependiendo de los resultados, elaborar 
estrategias para mejorar el entorno laboral y brindar ayuda a quien lo necesite. 
 

2.1.16 La Importancia de capacitar a los trabajadores sobre esta 
NORMA 035 

“Los principales puntos sobre la importancia de capacitar a los trabajadores son: 

● Porque la salud mental es primordial que debe ser tratada con suma importancia 
y con la misma prioridad que se le da a un problema de salud físico. 

● Porque el equilibrio que existe entre la vida laboral y personal de los trabajadores 
de una empresa debe hacerse respetar. 

● Porque gracias a una buena salud mental en los empleados de la organización 
aumenta la productividad. 

● Sin importar el género del trabajador, al conocer la norma, sabrás los derechos 
o responsabilidades al respecto a un sano ambiente laboral” (Universidad Valle 
de Grijalva, 2020). 

Para que una empresa trabaje de la mejor manera, es importante que los 
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trabajadores cuenten con una buena salud, tanto física como mentalmente, cuando 
alguno de ellos no está bien, comienza a reducir su productividad y esto lo puede 
afectar de manera negativa puesto que puede suceder un accidente en donde 
ponga en riesgo su integración física, por eso las empresas deben de certificarse en 

esta norma y ayudar a los trabajadores que se encuentren en este problema. Se 
busca tener un beneficio mutuo, ya que si el trabajador se encuentra en buena 
salud su productividad aumenta y además de que se les ayuda a salir del problema 
emocional en que se encuentren. 
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CAPÍTULO III 
       DESARROLLO Y METODOLOGÍA
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3.1 PROCEDIMIENTO Y DESCRIPCIÓN DE LAS 
ACTIVIDADES REALIZADAS 

 
3.1.1 Procedimiento y descripción de las actividades realizadas. 

Transmisión de la norma 305-STPS-2018 

La primera actividad que se planea realizar es, conocer plan de capacitación y los temas 
a tratar en el curso, posteriormente se estará presente en una clase que se les imparta 
al área administrativa, se observaran las formas y las técnicas que utilizan para la 
impartición del este curso y se tomaran anotaciones de todo lo que se necesite para 
después elaborar un informe general donde se explicarán a detalle las observaciones 
para determinar qué tipo de capacitación se imparte y las técnicas que se utilizan para 
impartir este curso. 

Aplicación y resultados de encuestas de la NORMA 03-STPS-2018 
 

Después de que se impartió los cursos, a los colaboradores se les aplico una encuesta 
que donde se establecen puntos como, por ejemplo: como se sienten trabajando en la 
empresa, como es la relación laboral entre compañeros y supervisores etc. 

Terminando la aplicación de las encuestas se calificarán esas de acuerdo con unas 
tablas de resultados dependiendo de las respuestas de los trabajadores y con base a 
los resultados, se desarrollarán las estrategias para solucionar los problemas que sea 
más recurrentes. 

Determinación de cómo influyen la capacitación en los puestos 
administrativos. 

El siguiente paso es analizar los resultados de las encuestas e identificar como es que 
la capacitación en esta norma modifica las necesidades que la empresa presente. 

Después de la capacitación, la empresa necesita características específicas que el 
personal debe tener como, por ejemplo: actitudes, aptitudes, personalidad y 
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conocimientos muy peculiares. 

Ampliación de encuestas a los colaboradores de la empresa. 
 

Después de la capacitación sobre la NOM 035, se inicia con la aplicación de las 
encuestas a todos los trabajadores de la empresa, conforme al avance en las mismas, 
los trabajadores hacen comentarios o solicitudes para que ellos se sientan mejor en su 

entorno del trabajo, esas sugerencias se comunican al departamento de Recursos 
Humanos para que desarrolle estrategias para tratar de cumplir con todas las 
sugerencias. 

Calificación de encuestas. 
 

Con las encuestas venia una lista donde vienen valores correspondientes a cada 
pregunta, se calificaron las encuestas de acuerdo con esa lista y al final se obtuvieron 
valores que son los que al departamento de recursos humanos le interesa, puesto que, 
con esos resultados, se implementaran las diferentes estrategias enfocadas a los temas 
que necesitan atención. Los resultados se imprimen y se engrapan a su cuestionario 
correspondiente 

Subir resultados a la nube. 
 

La empresa utilizó la tecnología e hizo listas de todos los trabajadores que están 

laborando dentro de la empresa, después de calificar las encuestas, los resultados se 
añadieron a las listas que la empresa proporciono. 

Captura de Datos para Acta de Sindicato 
 

La empresa está en proceso de conformar su sindicato, por lo que se capturaran los 
datos personales de quienes conforman el sindicato, además de hacer un extracto de 
los estatutos del sindicato para que los integrantes conozcan sus derechos y 
obligaciones. 
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Elaboración de listas para firmar 
 

Para saber que personas conforman el sindicato, se elaboraron listas donde vallan 
todos sus datos como por ejemplo nombre, número de nómina y a qué departamento 
pertenecen, para posterior mente buscarlos y firmaran de enterado que forman parte 

del Sindicato de la empresa, además de entregar la documentación correspondiente 
para anexarla al acta de asamblea.  

 
 

3.1.2 Cronograma de actividades 
 

Actividades 
OCT OCT OCT OCT NOV NOV NOV NOV N-D 

04-09 11-15 18-22 25-29 01-05 08-12 15-19 22-26 29-03 

Aplicación de encuestas en la empresa          
Detección del problema          

Calificación de encuestas          

Inicio del Capítulo I          

Subir resultados de las encuestas a la nube          
Captura de datos para acta de sindicato          

Inicio del Capítulo II          

Identificación de los problemas que presentan los resultados de las encuestas          

Inicio del Capítulo III          
Identificación de las actividades a realizar          

Elaboración de listas para que los trabajadores firmen          

Elaboración de cronograma          

Determinación de alcances          

Hipótesis          
Diseño de investigación          

Determinación de la metodología          

Aplicación de la metodología          

Resultados          

Interpretación de datos          

Fuente: creación propia, 2021 
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3.1.3 Estrategias Globales 
“Diagrama de Ishikawa planteamiento de problema y subproblemas dentro de la 

empresa CONFETEX S.A de C.V” 

Fuente: creación propia, 2021 

 

3.1.4 Solución al problema principal y subproblemas 

El trabajador no está a su mejor capacidad: 
 

● Buzón de quejas y sugerencias. 
 

● Atención personalizada al trabajador. 
 

Mala impartición de los cursos de capacitación: 
 

● Conocimiento de los planes de capacitación. 
 

● Analizar con frecuencia los resultados de la capacitación. 
 

● La empresa tenga más control sobre los cursos de capacitación. 
 

Problemas personales: 
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● Disponibilidad de un psicólogo. 

 
● Implementación de pláticas sobre cualquier tema que tenga que ver 

situaciones personales. 

Formas en las que se imparten la capacitación: 
 

● Control más a fondo de las formas de capacitación. 
 

● Revisión constante de los temas de capacitación. 
 

● Elección de buenos capacitadores. 
 

Analizar el impacto que los cursos tienen en los trabajadores: 
 

● Realizar estudios más a menudo de los resultados de la capacitación. 
 

● Analizar los comportamientos laborales de los trabajadores. 
 

Problemas con compañeros de trabajo: 
 

● Implementación de talleres de integración laboral. 
 

● Platicas de tolerancia y empatía laboral y personal. 
 

3.2 ALCANCE Y ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
 

3.2.1 Alcance de la investigación 
Para la realización de este proyecto se utilizan dos distintos tipos de investigación, que 
son las siguientes:  

● Investigación exploratoria: se utiliza para analizar las formas en cómo se aplican 
las capacitaciones, se observa el plan de capacitación, material didáctico, 
actividades interactivas y las técnicas que se utilicen para la impartición de la 
capacitación. 

● Investigación descriptiva: esta investigación se utiliza para describir todas las 
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actividades que se observan y posterior mente hacer un análisis de lo observado 
y describir como impacta la capacitación en los trabajadores y cómo influye en 
la descripción de puestos. 

Así mismo se trabaja con los subproblemas que son: 
 

● Formas en las que se imparten los cursos de capacitación. 
 

● Análisis del impacto que los cursos tienen en los trabajadores. 
 

● Mala impartición de los cursos de capacitación. 
 

Estos 3 subproblemas son los más importantes, puesto que, si se tiene una mala 
impartición de los cursos y además se obtienen resultados negativos, la empresa se ve 
afectada por estos resultados, por eso estos puntos son importantes. 

3.2.2  Enfoque de la investigación 
El principal enfoque que se utiliza es: Mixto, ya que se evalúan aspectos característicos 
y aspectos numéricos de las personas al ser entrevistados y al finalizar se realizara un 
análisis de lo observado, ya que el análisis principal es ver como la capacitación afecta 
a los trabajadores y como es que cambian las necesidades de puestos en la 
organización. 

3.3 HIPÓTESIS 
 

3.3.1 Definición de hipótesis 
De acuerdo con la definición de Fabian, explica que la: 

“Hipótesis es una idea que surge a partir cuando nace la pregunta del porqué de una 
cosa, ya se alguna situación que se esté viviendo en ese instante además de que puede 
ser fenómeno, un hecho o un proceso. La hipótesis es una herramienta primordial del 
pensamiento científico y filosófico, que sirve como primera base para los modelos y 
suposiciones teóricas, y que funciona como soporte angular para la búsqueda y 
construcción de respuestas en la generación de conocimiento” (Fabian, 2021). 
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3.3.2  Tipos de hipótesis 

Hipótesis explicativas: Este tipo de hipótesis se ocupa ya que se explica cómo es 
que las capacitaciones influyen en los trabajadores y también como modifican las 
necesidades de la empresa en cuanto a la descripción de puestos. 

Hipótesis correlacionales: Después de que se planten las hipótesis, se determina cuáles 

son la variables independientes y dependientes, al usar este tipo de hipótesis se identifica si 
las variables tienen relación entre sí. 

3.3.3 Redacción de hipótesis 

Hipótesis 1: Las formas en las que se imparten las capacitaciones son las correctas y 
se utilizan técnicas muy recurrentes. 

Hipótesis 0: Las formas en las que se imparten las capacitaciones son inapropiadas y 
se utilizan técnicas poco usuales. 

Variables 
 

Variable independiente: formas en las que se imparten las capacitaciones 
 

Variable dependiente: técnicas poco usuales 
 

Hipótesis 1: No afecta en nada que la empresa no haga estudios para saber si las 
capacitaciones ya impartidas tuvieron efectos positivos. 

Hipótesis 0: Si la empresa no hace estudios recurrentes de los cursos ya impartidos no 
se obtienen datos tangibles y no se sabe si la capacitación tubo resultados positivos. 

Variables 
 

Variable independiente: no afecta a la empresa 
 

Variable dependiente: las capacitaciones tuvieron efectos positivos 
 

Hipótesis 1: A los trabajadores no les afecta en nada si las capacitaciones son mal 
impartidas. 
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Hipótesis 0: La mala impartición de los cursos de capacitación tienen efectos 
negativos en los empleados de la empresa. 

Variables 
 

Variable independiente: no afecta a los trabajadores 
 

Variable dependiente: capacitaciones mal impartidas. 
 

3.4 DISEÑO Y METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 
Para el desarrollo del diseño y los pasos a seguir de esta investigación, se establecen 
diferentes puntos de los cuales son los siguientes: 

Investigación exploratoria: Ya que se exploran los materiales didácticos que se 
ocupan para la capacitación, las técnicas que se utilizan en la impartición del curso y 
las actitudes de los trabajadores tienen en el momento de estar recibiendo la 
capacitación. 

Investigación descriptiva: Se aplica esta investigación, ya que sirve para explicar 

los procesos y los pasos que se llevan a cabo cuando se imparte una capacitación y 
describir las acciones y reacciones que se observan. 

Investigación cualitativa: Esta investigación ayuda a cuantificar los resultados que 
se obtienen al terminar el curso de capacitación puesto que después se aplica un 

cuestionario que ayuda a obtener resultados de los cuales se realiza la cuantificación. 

Investigación cuantitativa: la investigación cuantitativa, ayuda a profundizar más 
en las opiniones que los trabajadores tengan al final del curso. 

3.5 SELECCIÓN DE MUESTRA 
Para la determinación de la muestra, se toma como universo total a todos los 
empleados que conforman a la empresa CONFETEX S.A de C.V. obteniendo un total de 
1292 empleados. De los cuales se toma como población al área de personal al 
administrativo, dando un total de 86 empleados que conforman esta población. 
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Para la selección de muestra se utiliza una ecuación matemática, esta ayudar a obtener 
una muestra que nos indicara a cuantas personas de la población se necesita para 
aplicar cualquier meto de recolección de datos. 

Figura 6 
Fórmula para obtener la muestra. 
 
 

 

Fuente: Sierra, 2014 
 

La población la representa con la “N” que es 86 empleados, la muestra se representa 

con la letra “n”, el error se especifica con la letra “e2” que se determina como un 10% 

de error, el nivel de confianza es “Z2” que en este caso se requiere un 90% con un 

coeficiente de confianza de 1.65 y la proporción se representa con la letra “p” que se 
determina como 0.5% de proporción. 

3.5.1 Realización de la ecuación. 
N

=86 

Z=1.65 

P=0.5 

e=.10 

Como resultado de la ecuación nos da 38, lo que quiere decir que, de nuestra población 
de 86 empleados del área administrativa, se deben de escoger al azar a 38 
colaboradores de la misma área.
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3.6 RECOLECCIÓN DE DATOS 
Existen diferentes tipos de métodos de recolección de datos, pero todos tienen el 
mismo propósito, hacer una recopilación de datos, para que estos al final sean   
analizados y en base a eso se llegue a una conclusión y si es necesario desarrollar 
diferentes estrategias. 

Antes de aplicar algún método, es necesario identificar el tipo de investigación que se 
realizara, además de que es importante identificar los diferentes instrumentos de 
recolección y cuál es que más funciona para la investigación. 

3.6.1 Selección del instrumento 

Observación: observar cómo es el meto de impartición de capacitación, además de 
mirar cuales son las reacciones de los trabajadores, ver quien está al pendiente de la 
plática y quien se distrae. 

Entrevistas: Para esta investigación, el instrumento que se requiere aplicar es el de 
entrevista, puesto que la aplicación de esta es personal y se miden aspectos 
característicos sobre las capacitaciones y como la perciben. A demás de que al finalizar 
la entrevista se utilizaran medios digitales para graficar los resultados que son 
cuantitativos y cualitativos, para posteriormente analizarlos y obtener un resultado que 
justifique por qué se obtuvieron. 

3.6.2 Aplicación del instrumento 

Para la aplicación del instrumento de investigación, se requiere principalmente dar la 
plática sobre la NOM-035, para que al finalizar la capacitación se aplique la siguiente 

entrevista, en la cual se hace preguntas como si le gusto el curso, que tan importante 
fue para ellos esta capacitación etc. 
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● ¿Te gusto el curso? 
 

A) Si B) No 
 

● En una escala del 1 al 3, donde 1 no es relevante y 3 es muy relevante ¿el 
tema te pareció relevante? 
A)1 B)2 C)3 

● ¿Cómo Piensas que te beneficia saber más sobre la NOM-35?    
 
 

● ¿Cómo crees que beneficiara la relación entre tus compañeros y tu después de 
haber recibido la plática sobre la NOM-035? 

 

● De los siguientes ejemplos, selecciona un riesgo psicosocial 
A) Cumplir una meta personal. 
B) Exigencia y presión de más en el trabajo. 
C) Tener una relación plena con compañeros de trabajo. 

● ¿Piensas que esta platica te ayudará a prevenir riesgos psicosociales en tu 
trabajo? 
A) Si 
B) No 

● ¿Por qué?   
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3.6.3 Preparación de datos 

Después de que aplican las encuestas, se procede a digitalizar los datos recabados 
para obtener graficas en donde se pueda observar el porcentaje de personas que 
eligieron las diferentes respuestas que se les proporcionaron como respuesta. 

Para la digitalización de los resultados de la encuesta se utiliza la plataforma de Google 
Forms, ya que, en esta plataforma, al introducir los datos, la plataforma clasifica y 
grafica las respuestas ahorrando trabajo para las personas que se encargan de 
contabilizar y graficar los resultados. 

 
 

Figura 7 

“Google Forms” 
 

Fuente: Google Forms, 2021
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3.7 ANÁLISIS DE DATOS 
 
 

Grafica 1. “Pregunta 
1 de la encuesta” 

 

Fuente: Google Forms, 2021 
 
 

Esta primera pregunta es cuantitativa y hace referencia a que, si a las personas que 
estuvieron presentes en la capacitación, les gusto el curso de los cuales se logró 
obtener los siguientes resultados: 

En la gráfica anterior se puede observó que el 89.5% de las personas entrevistadas 

dijeron que el curso de capacitación les gusto, es decir que la técnica que se utilizó 
para la impartición de la capacitación fue la adecuada puesto que ya que la mayoría de 
las personas entendieron de que se trataba el curso y comprendieron los conceptos 
que se explicaron. 

También se percibe que un 10.5% de las personas que estuvieron presentes en la 
capacitación, no les gusto la plática, esto se debe que posiblemente no les gusto la 
manera en que se explicaron los temas o porque no pusieron atención a los puntos que 
se tocaron en la capacitación.
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Grafica 2 
 
 

 
 
 

La segunda pregunta de esta entrevista, se toma en cuenta que tan importante les 
resulto el tema de la NOM-035, de las cuales se les proporciono 3 respuestas y se 
obtuvieron los siguientes resultados: 

Como primer resultado te obtiene que un 61.1% de las personas que estuvieron 
presentes en la capacitación, encontraron que la plática fue de suma importancia para 
ellos, lo que quiere decir que estas personas les interesó saber más sobre la NOM-035. 

El segundo resultado fue que al 25% de las personas encuestadas la plática les resulto 
moderadamente importante, lo que indica que, a este porcentaje de personas, no les 
llamó la atención esta platica. 

Y como tercer resultado se obtiene que a un 13.9% de las personas que asistieron a la 

capacitación la consideran que no es relevante, lo que quiere decir que a esta porción 
de personas no les interesa saber sobre la NOM-035.

“Pregunta 2” 

Fuente: Google Forms, 2021 
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Figura 8 

“Pregunta 3” 

Fuente: Google Forms, 2021 
 
 
 
 

Las personas consideran que el saber más de esta norma, los beneficia a que ellos 
sepan cuáles son sus derechos y como debe de ser la convivencia entre compañeros, 
además de que ellos ya identifican cuales son los factores de riesgo. Explican que es 
bueno que se les comparta información sobre esta norma así se encuentran enterados 
y se puedan defender si es que pasan por alguna situación de riesgo psicosocial.
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Figura 9 

“Pregunta 3” 
 

Fuente: GOOGLE FORMS, 2021 
 
 

Los trabajadores que contestaron las encuestas, explican que el saber más sobre la 
norma les ayuda a evitar malos tratos y si tiene malos tratos, saber a dónde acudir 
para que le brinden la ayuda necesaria, además de que conocen cuáles son sus 
obligaciones como trabajadores para tener un ambiente de trabajo pleno.
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Figura 10 

“Pregunta 3” 
 

También expresaron que el saber más sobre esta norma, les ayudará a mejor sus 

actitudes hacia sus compañeros y a reflexionar como es que sus acciones pueden 
afectar a sus compañeros. 

Todas estas respuestas que las personas proporcionaron, indica que si supieron 
identificar qué acciones que perjudican, las consecuencias que pueden tener y la forma 
en las que impactan en sus compañeros de trabajo.

Fuente: Google Forms, 2021 
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Figura 11 

“Pregunta 3” 

 

 

Esta pregunta se manejó de manera abierta, parque las personas pudieran expresar 
libremente y con sus propias palabras explicaran como es que piensan que el saber 
más sobre la NOM-035 los beneficiara. 

La mayoría de las personas expresaron que saber sobre esta norma les aporta muchos 

beneficios y uno de ellos es saber más sobre los derechos y obligaciones que ellos 
tienen como colaboradores de la empresa.

Fuente: Google Forms, 2021 
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Figura 12 

“Pregunta 4” 

 
 

 

Las personas entrevistadas, comentan que el saber sobre esta norma, es importante 
porque deben de entablar una buena comunicación entre compañeros de trabajo, 
además de que comprendieron que el para una relación sana entre compañeros es el 
respeto en todos los sentidos, respetar los puntos de opinión diferentes a los suyos, 

respeto a las decisiones que estos toman en el trabajo y sobre todo el respeto hacia la 
persona de cada uno de sus compañeros de trabajo.

Fuente: Google Forms, 2021 
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Figura 13 

“Pregunta 4” 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Google Forms, 2021 
 
 

Descuerdo con los que las personas entrevistadas contestaron a esta entrevista, el 
recibir esta capacitación cobre la norma, les extendió el panorama una a que 
entendieran que las relaciones laborales deben de ser sin violencia, tratarse con 

respeto, tolerancia y que la comunicación que mantienen sea más abierta y más fluida, 
buscando las palabras más adecuadas en el momento para evitar malos entendidos.
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Figura 16 

“Pregunta 4” 
 

 
 

Comprenden que el trabajar en armonía los beneficia mucho, que si existe la armonía 

todos son más productivos, tuvieron muy presente que la comunicación es lo más 
importante para que tengan una convivencia sana y libre de malos tratos. 

Comprendieron que la base de toda buena relación es la comunicación y el respeto al 
dirigirse entre ellos mismos y tener confianza entre sí para que identifiquen quien está 
pasando por un momento delicado ayudarlo si es el caso que necesite la ayuda 
inmediata.

Fuente: Google Forms, 2021 
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Figura 17 

“Pregunta 4” 
 
 

 
 
 

También expresaron que al saber más sobre esta NOM-035 podrían identificar los 
riesgos psicosociales y que compañero está pasando por un caso de estos y tratar de 
ayudarlo para que salga de ese problema. Además de que ellos ya identificaron a donde 
acudir para tratar situaciones de forma personal.

Fuente: Google Forms, 2021 
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Figura 18 
 

Fuente: Google Forms, 2021 
 

Al igual que la pregunta anterior, esta también se manejó de forma abierta, para que 
las personas escribieran su opinión de como beneficia la relación laboral al saber más 
de la NOM-035. 

Alguna de las respuestas, dicen que al saber más sobre esta norma les ayudará a 

mantener una comunicación más fluida entre ellos mismos, además también indicaron 
que saber más de este tema influye a que se tengan más respeto entre de ellos mismos, 
ser más amables entre de ellos y a poner atención más a las acciones que pueden 
dañar a sus compañeros

“Pregunta 4” 
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Grafica 3 

“Pregunta 5” 
 

Fuente: Google Forms, 2021 
 
 
 

Para saber el grado de aprendizaje que las personas se llevaron después de la 
capacitación, se les realizo una pregunta donde ellos tenían que seleccionar en que 
oración se encontraba el ejemplo un riesgo psicosocial, en esta pregunta se 
proporcionar 3 posibles respuestas, donde solo una es la respuesta correcta. 

Como se observa en la gráfica, solo el 64.9% más de la mitad de las personas 
encuestadas pudieron identificar de manera correcta el ejemplo de un riesgo 
psicosocial, lo que indica que este porcentaje de personas comprendieron el tema de 
manera exitosa. 

Los siguientes 21.6% y 13.5% de las personas no pudieron identificar cual fue el 
ejemplo que un riesgo psicosocial, lo que quiere decir, que estos porcentajes no 
comprendieron de manera correcta el tema, lo que indica que es posible que hizo falta 
mencionar más ejemplos de la vida cotidiana para que pudieran comprender mejor la 
capacitación.
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Grafica 4 

“Pregunta 6” 
 

 
Esta pregunta se divide en 2 secciones, la primera es donde las personas entrevistadas 
tenían que elegir entre dos respuestas, esta pregunta hace referencia que después de 
esta platica ellos podrían prevenir riesgos psicosociales en su día a día en su trabajo, a 
lo que el 92.1% más de la mitad de las personas contestaron que sí podrían prevenir 
riesgos psicosociales después de esta capacitación, lo que indica que ellas podrían 
identificar un riesgo y poder evitarlo. 

Por su parte un 7.9% de las personas, indicaron que después de esta platica ellos no 
podría identificar un riesgo psicosocial, lo que quiere decir que solo pocas personas no 
podrían hacer este tipo de identificación, al no poder hacerlo indica que no 
comprendieron el tema y esto puede ser por diferentes factores, por ejemplo, que los 
ejemplos no fueron los adecuados o que no fueron muy claros y la técnica que se 
utilizaron no fueron las adecuadas.

Fuente: Google Forms, 2021 
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Figura 19 
 
 

Como se observa en la imagen, los trabajadores ya tienen más presente que el trabajo en 

equipo es mejor y que se debe de tener un buen compañerismo entre de ellos, además de que 
ellos saben cómo prevenir todo tipo de riesgo. 

Los facilitadores de área ya están enterados de los riesgos psicosociales y ellos deben de 
brindar la atención si se presenta alguna situación que ponga en riesgo de la moral o física de 
las personas que se encuentran a su mando.

“Complemento de la pregunta 6” 

Fuente: Google Forms, 2021 
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Figura 20 

“Complemento de la pregunta 6” 
 

Fuente: Google Forms, 2021 
 
 
 

En esta imagen se pueden apreciar algunas respuestas, donde expresan que no 
entendieron el tema porque no se manejaron ejemplos más claros, además de que no 

externaron sus dudas y es así como ellas piensan que no les sirvió de nada la plática, 
allí es donde el capacitador debe de cambiar las técnicas que utiliza en el curso para 
que todos tengan claro el tema. 
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Figura 21 

“Complemento de la pregunta 6” 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Identifican que la obligación de la empresa es ayudarlos en caso de que lo necesiten, 
ya que esta debe de contar con el personal necesario para que ayude a los 
trabajadores, además de que la atención debe de ser equitativa e igualitaria, además 
de que entendieron que se deben valorar unos a los otro y esto permita que su 
ambiente laboral sea mejor, también expresaron que al tener el conocimiento están 
más atentos de lo que sucede a su alrededor.

Fuente: Google Forms, 2021 
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Figura 22 

“Complemento de la pregunta 6” 

 

 
 
 
 

Por su parte, solo pocas personas indicaron que no podría hacer la identificación de un 
riesgo psicosocial y en esta segunda etapa de la pregunta 6 indicaron que los conceptos 

y temas que se abordaron en la capacitación, no les quedaron claros, por consecuencia 
el 7.9% no comprendieron el tema y esto los podría perjudicar porque por lo mismo 
que no saben identificar un riesgo no sabrían si ellos son víctimas de violencia laboral 
o si ellos son los que violentan a sus compañeros de trabajo.

Fuente: Google Forms, 2021 
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Figura 23 
 

 
 
 
 

Para complementar la pregunta 6, se les indico a las personas que expresaran con sus 
palabras, porque si o porque no la plática les ayudaría a identificar riesgos psicosociales 
en su trabajo. 

Como se observó anteriormente en la primera fase de la pregunta anterior y como se 
puede identificar en la gráfica, la mayoría de las personas respondieron que, si y alguna 
de las respuestas de estas personas fueron, que después de esta platica si pueden 
identificar riesgos porque ya conocen que los causa que los provocan, también otra de 
las respuestas es que dicen que como ellos ya pueden identificar los riesgos deben de 
pedir ayuda a la empresa y que esta se las tiene que brindar.

“Complemento de la pregunta 6” 

Fuente: Google Forms, 2021 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS
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4.1 RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
Después de la aplicación de las entrevistas y de obtener los resultados antes vistos, se 

obtienen resultados satisfactorios puesto que la mayoría de las personas encuestadas, 
tuvieron una respuesta positiva a la capacitación de la NORMA -035- STPS-2018. En la 
entrevista se consideraron 2 preguntas importantes que son: 

●  En una escala del 1 al 3, donde 1 no es relevante y 3 muy relevante ¿el 
tema te pareció relevante? 

●  ¿Piensas que la plática te ayudará a prevenir riesgos psicosociales en tu 
trabajo? 

Con estas dos preguntas se analiza todas las respuestas a las preguntas de las personas 
entrevistadas y se mide el nivel de aprendizaje y percepción que tuvieron. 

Como anterior mente se observa que en la segunda pregunta de la entrevista se obtuvo 
que un 61.1% de las personas si consideran que el tema abordado en la capacitación 
es muy relevante, lo que indica que se logra que las personas comprendan, analicen y 
entendieran el tema a su totalidad, logrando que ellas hicieran una reflexión de las 
acciones, actitudes y palabras que pueden dañar su integridad social y después de esta 
platica ellos pueden identificar si ellos mismos o alguno de sus compañeros están 
pasando por una situación de violencia psicosocial, además al contar ellos con la 
información correcta saben a dónde acudir para pedir ayuda dentro de la empresa y 
los derechos con lo que ellos tienen. 

El 38.9% de las personas indicaron que no se les hacía relevante la capacitación, lo 
que quiere decir que existen muchos factores por las cuales a ellos no les interesó la 
capacitación, se cree que uno de estos factores es que, aunque ellos conozcan cuales 
son los riesgos psicosociales y si están pasando por un problema parecido las personas 
sienten que si recurren a pedir ayuda se sienten ignorados ya que no se les atiende de 
una manera adecuada.
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En cuanto a la pregunta seis de la entrevista se obtuvo que un 92.1% de las personas 
piensan que la plática sobre la NOM-035 si les sirve para que ellos prevengan los riesgos 
psicosociales en su trabajo además de que expresan por qué si les aprovecha saber 
más sobre esta norma, por ejemplo, una persona expresó que sí, porque así ya saben 
que acciones pueden permitir por parte de sus compañeros de trabajos y supervisores 
y que acciones deben de rechazar e informar de manera inmediata al área 
correspondiente que se encarga de este tipo de problemas, otra persona expresó que 
sí, porque ya sabe la empresa tiene la obligación de ayudarlos si pasan por un riesgo 
psicosocial dentro de la institución. 

El 7.9% de las personas indicaron que la plática no les podría ayudar y esto se debe a 
que las personas no comprendieron el tema a la perfección, una de ellas expresó que 
los ejemplos que dieron no fueron muy claros, lo que quiere decir que faltó que se 
mencionaran ejemplos más realistas ellos viven cotidianamente. 

De esta forma se observa que la forma en la que se impartieron las capacitaciones fue 
de manera correcta y que se asume una buena respuesta por parte de las personas 
que recibieron la plática, además de que se tiene un impacto satisfactorio en los 
trabajadores ya que al saber la información ellos saben que es lo que deben hacer si 
se encuentran dentro de una situación así. Se espera que después de esta capacitación 
los índices de violencia entre compañeros se reduzcan para que se fomente un 

ambiente laboral digno sin abuso psicológico entente los mismos compañeros de 
trabajo entre y facilitador – trabajador. 

Además de que los perfiles de puestos se modificaron, ya que los nuevos trabajadores 
que soliciten un puesto dentro de la empresa deben conocer un poco sobre los riesgos 

psicosociales que pueden surgir dentro del trabajo.
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CAPÍTULO V 

CONCLUSIONES
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5.1 CONCLUSIONES DEL PROYECTO, 

RECOMENDACIONES, EXPERIENCIA PROFESIONAL 
Y PERSONALIDAD ADQUIRIDA 

 
5.1.1 Conclusiones del proyecto 

En conclusión, el proyecto resulta muy funcional, ya que dentro de la empresa no se 

analizaban datos de satisfacción después de cada capacitación, solo impartían las 
capacitaciones y la empresa no sabían si los trabajadores aprendían de los temas de 
los que se hablaban con ellos. 

También se identifica que la forma y las técnicas que se aplican las capacitaciones son 
las adecuadas, pero como todo siempre se puede mejorar, en próximas capacitaciones 
se pueden mencionar y explicar más ejemplos para que los trabajadores entiendan más 
a profundidad el tema, además de hacer más dinámicas interactivas. Las capacitaciones 
siempre va ayudar a los trabajadores, para que sean más productivos y tengan un 
ambiente laboral donde se encuentren a gusto y no sientan la necesidad de buscar un 
nuevo empleo. 

Con cada nueva capacitación que la empresa las necesidades de la empresa van 
cambiando en cuanto a la nueva contratación de empleados, puesto que, al lograr un 
ambiente laboral estable, las personas que son nuevas deben de acoplarse a clima 
laboral libre de violencia, por lo que el perfil de puesto se modifica porque las personas 

nuevas deberán de contar diferentes actitudes y aptitudes laborales para que en cierta 
forma no comience con la descomposición de un ambiente laboral amable. 

La empresa debe de desarrollar diferentes proyectos para erradicar los riesgos 
psicosociales que se presenten, además que a las personas nuevas que se encuentren 
en el proceso de selección se les dé un curso rápido sobre esta norma para que en 

complementación con su experiencia y capacidades se sume las
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actitudes y aptitudes necesarias para que cumplan con las necesidades de la vacante. 
Otra de las cosas más importantes es de que. 

En lo que respecta a las hipótesis planteadas que son: 
 

Hipótesis 1: Las formas en las que se imparten las capacitaciones son las correctas y 
se utilizan técnicas muy recurrentes. 

Hipótesis 0: Las formas en las que se imparten las capacitaciones son inapropiadas y 
se utilizan técnicas poco usuales. 

En el caso de estas hipótesis, se acepta la Hipótesis 1, ya que las formas y las técnicas 
que se utilizan son las correctas y recurrentes. Los materiales didácticos que se utilizan 

en las capacitaciones, son muy comunes puesto que se utilizaron presentaciones en 
PowerPoint que contienen toda la información para que los trabajadores comprendan 
el tema. 

En el caso de la hipótesis 0, se rechaza puesto que no se observan técnicas 
inapropiadas y malas formas de impartirlas, además no se utilizan materiales didácticos 
poco comunes. 

Hipótesis 1: No afecta en nada que la empresa no haga estudios para saber si las 

capacitaciones ya impartidas tuvieron efectos positivos. 

Hipótesis 0: Si la empresa no hace estudios recurrentes de los cursos ya impartidos 
no se obtienen datos tangibles y no se sabe si la capacitación tubo resultados positivos. 

En el caso del planteamiento de estas hipótesis, se determinó que la hipótesis que se 
acepta es la número 0 ya que, si la empresa no realiza estudios después de cada 

capacitación, no se sabe si la capacitación funciono o si tuvo un impacto positivo en los 
trabajadores o si entendieron el tema. 

En cuento a la hipótesis 1 se rechaza, puesto que si la empresa no hace estudios o 
análisis después década capacitación si les afecta porque no saben a qué grado los 
trabajadores comprendieron el tema y las formas de aplicación de la capacitación. 
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Hipótesis 1: A los trabajadores no les afecta en nada si las capacitaciones son mal 
impartidas. 

Hipótesis 0: La mala impartición de los cursos de capacitación tienen efectos 

negativos en los empleados de la empresa. 

Y en lo que corresponde a las ultimas hipótesis planteadas, se determinó que se acepta 
la hipótesis 0 puesto que la mala impartición de los cursos de capacitación tiene un 
efecto negativo en los trabajadores y un ejemplo se puede observar en las respuestas 
de los trabajadores en la entrevista que se aplicó, ya que, si la capacitación es mal 
impartida o si se utilizan técnicas poco recurrentes, puede hacer que los trabajadores 
no comprendan los temas y se queden con dudas. 

Por otra parte, la hipótesis que se rechaza es la número 1 ya que si afecta a los 
trabajadores si las capacitaciones son mal impartidas, puede hacer que los trabajadores 
no comprendan en su totalidad los conceptos que se plantean y esto ocasiona que se 
queden con dudas y por la pena ellos no pregunten para aclarar tus dudas. 

 
 

5.1.2 Experiencias profesionales y personal adquirida 

Las experiencias profesionales aprendidas, son muchísimas, las más importantes, es 
cómo funciona el departamento de capital humano, la empresa CONFETEX es una de 
tantas maquiladoras más importantes de la región y el departamento de recursos 
humanos es algo sensacional porque atiende a más de 1000 empleados. Otra de las 
experiencias profesionales, adquiridas es cómo tratar a los trabajadores y saber 
escucharlos, atender sus necesidades para que ellos se sientan a gusto en su trabajo, 
también como redactar documentos importantes que la empresa requiere.
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Se refuerza más el valor de la responsabilidad y el compromiso, con los trabajos que 
lo solicitan, además de sentir compromiso con el trabajo, se aprende que es estar en 
un trabajo y se refuerzan los valores como, por ejemplo: el respeto, la honestidad, 
puntualidad y sobre todo la tolerancia. 

El respeto porque siempre hay que dirigirse hacia las personas de manera respetuosa, 
sin gritar, pidiendo las cosas de buena manera y siempre respetar la integridad física 
como psicológica de las personas. 

Honestidad ya que siempre hablar con la verdad y expresar todas as inconformidades 
con las que no se sienta comodidad o si se tiene alguna sugerencia decirla con respeto 
y siempre tratando de elegir las palabras adecuadas. 

La tolerancia puesto que, al tratar con las personas, siempre se debe de tener las 
palabras adecuadas y el trato hacia ellas para que se sintieran cómodas conmigo y 
explicarles de formas diferente si ellas no entendían. 

 
 

5.2  CONCLUSIONES RELATIVAS A LOS OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS 

 
5.2.1 Conocer y examinar las características de capacitación que 
se proporcionan a los empleados del área administrativa 

Como conclusión de este objetivo específico, identifico que las técnicas, material 
didáctico y actividades interactivas son las adecuadas, solo con cosas mínimas que se 
pueden corregir para que sean aún más interactivas. 

Se identifico que se tuvo una buena respuesta por parte de las personas capacitadas, 

comprendían los temas y si les surgían dudas se sentían con la libertad de preguntar y 
el capacitador las resolvía dirigiéndose de manera respetuosa y buscando siempre las 
palabras correctas para que se explicara bien y a las personas les quedara claro.
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La selección e información seleccionada que se utilizó para la creación del material 
didáctico fue la más correcta porque se identificaron los temas relevantes del tema, 
las imágenes que se utilizaron en la presentación que se utilizó fueron muy bien 
seleccionadas ya que, si las personas no entendían el texto, los podrían entender con 
las imágenes. 

 

5.2.2 Analizar los beneficios que la empresa obtiene al brindar la 
capacitación a los empleados 

La empresa al ofrecer la capacitación sobre la NOM-035-STPS-2018 beneficia a ambas 
partes, a los trabajadores para tener un ambiente laboral más amaneo y que todos se 
tengan respeto. 

A la institución el beneficio que le deja es que los trabajadores son más productivo, se 
sienten a gusto en su trabajo y cuando ellos se sientes bien trabajando dentro de la 
empresa, está comprobado que las personas son más productivas, lo que indica que el 
rendimiento de la empresa va a ser uno de los mejores, las personas que no se sienten 
bien en su trabajo, que tienen problemas con sus compañeros, si son acosados por 
ellos mismos, baja su productividad y en base a esto se comienzan a desarrollar otros 
tipos de problemas que causan la baja del trabajador dentro de la empresa. 

Sin embargo, si la empresa proporciona capacitaciones, no solo de la NOM-035 sino de 
otros temas, la productividad de los trabajadores mejorara y esto se traduce a más 
ganancias para la empresa y si la institución se beneficia también los empleados. 
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5.2.3 Distinguir como la capacitación influye en el perfil de 
puesto 

Después de que la empresa imparte los cursos de capacitación, el perfil se ve 
modificado, puesto que, ahora se necesita que el trabajador que se postula para el 
puesto que sea, se debe de contar con actitudes especificas en cuanto a la convivencia 
laboral, la institución deberá de elegir que nuevos aspectos debe de tener la persona 
que se postule al puesto. 

Es importante que las personas que desarrollen alguna profesión sepan de esta norma, 
puesto que, conociendo los riesgos psicosociales, cambiaran los puntos de vista y se 
lograra un mejor ambiente laboral. 

 
 

5.3 CONCLUSIONES RELATIVAS AL OBJETIVO GENERAL 
 

5.3.1 Analizar los cursos de capacitación que la empresa 
CONFETEX S.A de C.V. provee para los empleados del área 
administrativa para conocer el impacto que estos tienen y el 
desempeño laboral 

A lo largo de este proyecto se pudieron analizar bien todos los aspectos necesarios 

para cumplir con las metas de la investigación que se propusieron al inicio, se logró 
analizar todas las formas en las que la empresa impartía los cursos de capacitación y 
se obtuvo un resultado favorable en cuanto a las técnicas y herramientas utilizadas. 

El impacto que los cursos de capacitación en los trabajadores fue el esperado, ya que 
ellos comprendieron a su totalidad los metas que se explicaron en los cursos, además 
de que ellos al saber más sobre esta NOM-035 sabrán identificar si ellos mismos se 
encuentran en riesgos psicosociales, como es que debe de actuar y a donde pueden 
pedir ayuda por si se encuentran ese tipo de violencia, además de que ahora en 
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adelante cuidaran más el tener respeto hacia sus compañeros y se mas comprensibles 
entre ellos mismos, mejorando así su desempeño laboral y su ambiente de trabajo, ya 
que para tener un buen ambiente de trabajo siempre su base será el respeto entre 
todos. 

 
 

5.4 APORTACIONES 
Para que los trabajadores comprendan mejor los temas de la capacitación en cuanto a 
la NOM-035-STPS-2018, es que el capacitador utilice ejemplos más cernos a la vida 

cotidiana para que ellos de una u otro manera entiendan los conceptos que se 
mencionen dentro del curso, además de hacer más dinámicas interactivas entre de 
ellos para que convivan y se conozcan mejor, porque a veces las personas se dedican 
a trabajar pero no conocen a los compañeros de a lado, pero estas actividades tienen 
que ser orientados a los temas de la capacitación para que no se pierda el propósito 
de aprendizaje. 

 
 

5.5 LIMITACIONES DEL MODELO PLANTEADO 
Existen muchas limitantes para que los trabajadores se lleven bien entre de ellos y no 
se falten al respeto, una de las limitantes es que no todos están dispuestos a colaborar 
para mejorar su entorno de trabajo, también influye mucho que ellos no tengan una 
buena comunicación trente de ellos mismos y ni se diga entre trabajador 
– patrón, a vece los supervisores o los encargados su personalidad no inspiran la 

suficiente confianza para que el trabajador se acerque a expresar sus incomodidades. 

Además de que tienen muy arraigada la mala cultura de la “venganza” haciendo que 
entre ellos mismos no se respeten y es cundo los problemas se vuelven más personales 
y hasta puedan llegar a las agresiones físicas.
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5.6 RECOMENDACIONES 
Es muy importante que la empresa este al pendiente de los problemas que se puedan 

dar entre sus empleados y tomar acciones correctivas para que no tengan 
consecuencias que se pueden evitar. 

El departamento de capital humanos, debe saber y deberá de prestar atención a las 
quejas que los trabajadores puedan tener y este mismo desarrollar estrategias 
correctivas o de plano la expulsión de la institución para que mantenga un ambiente 
laboral sano y una relación amigable entre trabajador – patrón. 

Una estrategia es alguna platica sobre el respeto hacia su persona y también hacia sus 
compañeros de trabajo y planear actividades donde los empleados interactúen entre 
de ellos y se conozcan un poco más. 

Además de que siempre se deben de elegir los temas de capacitación de manera 
acertada y que los materiales interactivos siempre tengan la información y ejemplos 
más específicos para que los trabajadores comprendan de una u otra forma los 
conceptos y el departamento de capital humanos deberá conocer todo el plan que se 
desear trabajo que le capacitador presente y que el jefe de este departamento de sus 
puntos de vista y entre todos hacer una mejor presentación.
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CAPÍTULO VI 

COMPETENCIAS DESARROLLADAS
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6.1 COMPETENCIAS DESARROLLADAS Y/O APLICADAS 
● Observación: para poder analizar las características de las formas en las que 

aplicaron las capacitaciones, es necesario estar presente en un curso y observar 
las formas de explicación del capacitador y las actitudes que los trabajadores 
reflejen ante el tema que se taba hablando. 

● Capacidad de análisis de datos: Analizar todos los datos que se obtuvieron con 
las entrevistas aplicadas. 

● Interpretación de datos: Interpretar datos para obtener conclusiones y en base 
a eso desarrollar estrategias de mejoramiento. 

● Solidaridad: Brindar apoyo a personas que las necesitan sin importar su género 
y su persona. 

● Tolerancia: Respetar los puntos de vista y opiniones diferentes a las mías. 
 

● Respeto: respeto hacia las personas y hacia todas las decisiones que las 
personas tomen. 

● Empatía: Ponerse en el lugar de la gente que están pasando por un mala 
momento. 

● Asesoría a empresarios y emprendedores en el registro y protección de sus ideas 
de negocio. 

● Capaz de integrar cadenas de valor a los servicios y productos para un mercado 
competitivo. 

● Aplica las técnicas actuales en investigación de mercados a nivel internacional 
para ayudar a toma buena decisiones en las empresas. 

● Gestiona e identifica los actuales métodos de financiamiento para la aplicación 
de nuevas tecnologías en las empresas.
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8.1 ANEXOS 
 
 
 

Figura 24: Capacitación 
 

Fuente: Creación propia, 2021
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Figura 25: Aplicación de la encuesta NOM-035-STPS-2018 
 

Fuente: Creación propia, 2021
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Figura 26: Aplicación de la entrevista 
 

 
                                                              Fuente: Creación propia, 2021
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