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J N T R o D u e e I o N. 

La formación para el trabajo, la adquiere el ser humano con 
base en los conocimientos y habilidades que le son transmitidos, 
a través de los diferentes sistemas educativos escolares y extra
escolares, asl como por las circunstancias y carncteristlcas de 
su medio laboral, donde adquierd nuevos aprendizajes determinados 
por la realidad del mismo. 

En las empresas, la función de Capncitnci6n es la que se encarga 
de promover el aprendizaje en el trabajo, para que contando con 
personal preparado, estas logren alcanzar sus objetivos de produc
tividad y el personal a su vez adquiera elementos complementarios 
en su formación. 

Al llevar a cabo la función de capncitnción, las empresas se 
han encontrado con que uno de los problemas que las afectan es el 
de los responsables que han venido impartiendo la instrucción. 

Para llevar a cnbo dicha instrucción tmn empresa puede contar con 
dos tipos de instructores: internos y externos. 
Es una realidad que los instructores internos que colaboran en las 
empresas, en ucncrnl no cticnt:1n con una formnci6n didficticn, sino 
que son personas que llevan a cabo el proceso de instrucción empí
ricamente. 
Por otra parte las empresas contratan instructores externos que 
pueden contar con preparación dldlctica, pero que sin embargo des
conocen la realidad de las mismas, sus proble~as o necesidades 
particulares. 
De esta mn11crn los cursos que imparten, en diversas ocasiones no 
se adnptnn n la situación co11crcta de las mismas, lo cual origina 
que Jos recursos hwnunos, mutcrinles y técnicos utilizados no jus
tifiquen los rcsultndos finnles. 



Esto hace que de ninguna de las dos maneras se alcancen los objeti·. 
vos de capacitar en y para el trabajo, por lo que las empresas de
ben buscar una soluci6n a este problema. 

La solución adecuada, es aquella, en la que se conjunten los cono
cimientos t!cnicos fundamentados para su transMisión en bases di-
dlcticas; siendo la mejor alternativa el aprovechar los recursos 
internos, cubriendo sus carencias respecto a la Conducción de la 
Instrucción, mediante un entrenamiento que les ayude a desarrollar 
las habilidades y conocimientos requeridos para realizar en forma 
completa esta labor. 

Al hablar de instructores de Capacitaci6n, se tiende a equipararlos 
con profesores enmarcados dentro de un sistema escolar; aunque en 
esencia estas dos labores coinciden, puesto que ambos guían el pro· 
ceso de enseñanza - aprendiza je, hay que considerar que se revisten 
de características diferentes que condicionan la labor de cada uno 
de ellos. 
Mucho se ha aportado sobre la formación y labor del maRisterio, pe
ro es hasta los dltimos tiempos, cuando se ha ido tomando concien
~ia de la importancia de la labor de los instructores en el medio 
laboral. 
Por ello no se puede decir que es u11 tema que no ha sido tratado, 
sin embargo si podemos afirmar que en este adn se continua en la 
hdsqueda de nuevas aportaciones. 

El propósito de este trabajo, que tuvimos la oportunidad de reali
zar en una empresa del sector financiero, es presentar una alter
nativa que enriquezca ul tema antes mencionado con el fin de con
solidar la importancia de que la labor de formación e instrucción 
que se realiza, se lleve u cubo en las empresas lo mis plenamente 
posible fundamentada en las bases peda~ógicas que sustentan todo 
hecho educativo. 

Este trabajo se encuentra enmarcado dentro de un contexto metodoló· 
gico concreto de investlgaci6n. 



Su realizaci6n se llev6 n cabo bajo determinados límites, ya que 
se aboca al planteamiento de una de las posibles respuestas que 
se podrían dar a la problemática planteada. 

El método de investigaci6n utilizado fu6 de tipo mixto: 

Uócumental para la primera parte de la tesis, integrada por los 
cuatro primeros capítulos, en donde se especifica el marco te6ri
co que fundamenta la parte práctica de este estudio; y Explorato-·
rio_para la segunda parte, constituida por el quinto capítulo, co
rrespondiente al trabajo de campo realizado, en el cual se abar
can las fases de planeaci6n, realizaci6n y análisis de resultados 
de un curso dirigido al entrenamiento de Instructores Internos. 

De esta manera,la primera parte abarca como temas principales la 
ubicación de la Capacitaci6n enmarcada en un contexto de educación 
permanente, comn v[a de educación extraescolar; la definición de 
esta como función de toda empresa, los aspectos legales que la 
fundamentan )' la estructura del Sistema Financiero Mexicano, sus 
caracter[sticas y avances logrados en materia de Capacitación de 
Personal. 
Los siguientes caprtulos tratan de los principales aspectos refe
rentes a la figura del instructor de una empresa, su perfil, se
lecci6n, formación y labor que deben realizar. 
:->e describen tninhién los pasos a seguir en tocio proceso de Capaci
taci6n como lineamientos necesarios para el desarrollo de toda 
acci6n de esta naturaleza. 

El capitulo quinto, presenta como aplicación a una experiencia 
concreta, los conceptos pedng6gicos expuestos en los primeros ca
pítulos. 
La planeación, realización y anftlisis de resultados obtenidos en 
el curso de Formación d~ Instructores Internos que se presenta 
en este trabajo se llevó a cabo con la finalidad de que esta pro
puesta func.lamcntada tcorica )' practicnmente sirva como aportnci6n 

a la solución ele la problcmltica expuesta. 



CAl'11ULO l. 
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CAPITIJW l. 

UBICACIQ'l PEDAGUilCA DE lA CAPACITACICJ;, 

¡·, 1 !A EDUCACICN,ORJETO DE lA PEDAGCGIA. 

La educación es, el proceso progresivamente 

intencional de parte del ser humano en de-

sarrollo, tendiente a la consecución del per

feccionamiento integral de su personalidad. (1) 

La educación es un proceso de mejora de las características humanas pa

ra llegar al perfeccionamiento, a través de la influencia ejercida de howhre 

a hombre; así busca el cambio constante de In persona en su ser y en su obrar 

para alcanzar dicho perfeccionamiento. 

La educación es un fen6meno lum¡¡¡no, que se considera como acci6n y efec-

to: 

- Se toma cono acción, el llevarse a cabo las actividades intencionales que 

buscan la formaci6n de otros o de sí mismo. 
- Se habla de educaci6n como efecto, cuando se considera el grndo en que una 

persona ha alcanzado el desenvolvimiento de sus carncterfsticas propias. 

En ambos casos se piensa en la persona humana con posibilidades de perfeccio

namiento, dentro de un proceso que debe iJ!1)licar mejoras personales; pero hay 
que tener presente que una acción de tal na tura leza es resultan te de acciones 

parciales que llevan al desarrollo integral. 

(1) LERSDl,P.L., citmlo por WOOJOSKJ,Hoque L. en "Andrar,ogia o Educaci6n de 
Adultos". p. 27 
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Cnbe detnllar que el proceso de mejora en "su ser" se refiere a todas 

las capacidades hUJ1k1nas que repidas por la inteligencia y la voluntad, proyec

tarán iblJnlmcmtc en "su obrar", es decir, en cu:llquicr actividad que realice 

dentro de los ámbitos sociales, fmniliures, profesionales y culturales. 

La educaci6n concebida como un perfeccionamiento constante de la persona 

en su ser y su obrar individual y por ende social, a través de las influencias 

ejercidas de persona u persona, constituye así entendida, el objeto de estu

dio de la l'edagogfa. 

El término Pedagogía se entiende conKJ " un conjunto de conocimientos sis

tem..'iticos relativos al fenómeno educativo " (2) y siendo este el objeto pro

pio de la Pcdagogí:i, se consti luye en ciencia en cuanto que centra su conoci

miento en un objeto determinado, lo describe, fundamenta y sistematiza. 

1.1 Pedagogía al explicar lo que está implícito en la realidad educativa, 

establece causas y efectos y se presenta con:o UJlíl ciencia te6rico-descriptiva. 

1~1 investigación pedagógica husca no sólo detenniruir y descdhir los 

fen6menos educativos en el terreno del ser, sino c6mo deben realizarse los 

procesos, es decir en el terreno del deber ser. 

Así aparece b Pedagogía como ciencia noimutiva, que considera que el 

proceso educativo tiene suficiente dignidad enti ta ti va y recurre a 1u especu

lación filosófica y a la reflexión crítica parn hacer un análisis sistemático 

de los valores que debe propcner la educaci6n para fijar no111~1s, postuludos y 

principios educativos. 

Existe también un aspecto técnico-práctico en el cual la Pedagogfa, en 

hase a esa investigaci6n científica y filosófica realizada, propone y organi

za programas de acción y pln11cs de actuación que buscan conducir el proceso 

educativo hacia el fin propuesto. " Establece el modo como se ha de realizar 

concretmrente la tarea educativa "· (3) 

(2) MA'rI'OS, Luiz A. de. "Compendio de Jlicláctica General "· p. li 

(3) IBIDfi\!. p. 19 



- 4 -

lle11JJs mencionado que la educación como proceso de influencia humana, 

puede ser considernda como acción y efecto. Con el fin de tener un marco teó

rico de referencia para los propósitos de este estudio, hay que aclarar que: 

- Será tomada como efecto, para ubicar dentro del contexto 3J11Jlio de educa--

ción nlgunas alternativas como son la educación pernianente, de adultos, ex

traescolar y algunos conceptos más. 

- Y como acción, pues el presente estudio, ba:ado en lo anterior, puede ser 

considerado concretamente co11JJ la planeación, realización y evaluación de 

wm actividad intencional para la fonnación de adultos en su contexto la

boral. 

Dentro del enfoque pedagógico nos encontramos con el aspecto teórico-

práctico, que basado en la descripción, fundamentación y sistematización del 

fenómeno educativo; ayuda a planear, proponer y realizar programas y planes 

de acción cuyo objetivo es establecer, cómo se ha de realizar la tarea educa

tiva, con el fin de conseguir mayor eficiencia y rendimiento. 

1. 2 LA EDUCACION CCJ!O UN PROCESO PERMANENl'E. 

Al definir la educación como un desenvolvimiento progresivo que implica 

una mejora en la persona htanana, se puede afinnar que no es un proceso está

tico que se da en una sola etapa de desarrollo; continúa desde el princi

pio hasta el fin de la vida de cada individuo, ya que sobre la persona ht.unana 

continuamente inciden estínailos de tipo educativo que condicionarán en parte 

su drscnvolvimiento, y que marcan su singularidad y su proceso vital indivi

dual. 
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Afiroo Bertrand Sclu;artz ( L'educ;1tion Pcr!Mnentc, Revue Paysans, París, 

1972 ) , que si se admite que la educación tiene como objetivo el pennitir al 

individuo la comprensión d<• su medio ambiente cultural, técnico, social, cí

vico, artístico, familiar, entonces la educación no puede ser sino pcnnanente, 

ya que también lo es el carrillo de ese medio ambiente. (4) 

Al considerar la educación como un proceso penmnente se amplía el con

cepto de educación, pues lejos tle considernr que ésta debe limitarse al perío

do de escolaridad, supone extenderla " todas las dimensiones de la vida huma

na, sin excluir algtma fonna o c~qio de adquisición de conocimientos y/o de

~:trrotlo tle la personalidad. 

En su sentido n:r.s arn¡il io, la educación perm.1nente 

significa <\Ue no hay en la vida de un individuo una 

fase en ln que se aprende y otra en la que se vive 

de los conocimientos adquiridos. (S) 

La educación penrumentc es principalmente una actitud que debe ser asu

mida personalmente frente a Ja necesidad continua de perfeccionar las conduc

tas, conocimientos y habilidades persomles para lograr el desempeño eficien

te de la tarea que se desa rro 1 le en el ambiente social, cultura 1 y laboral. 

Lo anterior nos lleva u 11fir1Mr que la educaci6n busca la form.1ción de perso

nus que sean capaces de 1 ograr un c.lesnrro llo cont.!nuo )' pennanentc enfocado 

al perfeccionamiento e.le sus potencialidades, en cualquier ámbito, de manera 

que propicie su desarrollo integral como personas y contribuya al desarrollo 

de la sociedad en que viven. 

(4) SQíl~ARTZ,Bertrund. "Educación Penn;mente "· p.108 

(S) IUIDH>I. p.p. 37-38 
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1. 3 EDUCACION EXJ'RAESCOLAR. 

Se ha cons i<leru<lo la educación como un proceso, es decir, como un cambio 

que se real iw a través <le! tiempo. 

Así, si cfcct irnmente se <la en la persona wt proceso c<lticativo, se presentarán 

en ésta, cambios positivos en su ser y en su obrar. 

lll educación no es w1 estado de ser, sino de llegar a ser, por ello, no 

se tcllllina cuando el in<liv iduo alcanza un estado de detenninada suficiencia 

representada por títulos o diplomas; se debe cambiar el concepto de tennina-

ción por el de continuiU:1d. 

llay que tener presentes las diferentes opciones educnt.ivas existentes, y apor

tar nuevas alternativas para que 6ste proceso pcnronente se logre en su ooyor 

amplitud y plenitud. 

Se <knomina Educación Escolar aquella que abarca los diferentes grados 

o etapas que fonnan la estructura del Sistema r:.ducntivo, que va desde la edu

cación preescolar hasta el nivel universitario o superior; sin embargo paralela 

y continuamente a estas etap.1s se puede hablar de una educnci6n que 
11 complementa, restaura, continua y actualiza 

la formación e infonnación del hombre, sin 

internipci6n, a todas las e<lades, desde el 

principio al fin de la vida, como tejido 

conjuntivo de todo el sistem.1 "· (6) 

(b] lJE VfGA Y RELEA,.luv,•nal. " El Hon~1re y su Educacion Pen:ianente " p.63 
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Lo anterior ha llevado a considerar ln escuela como un medio 
de cducactdn entre los mucf1os existC'ntes, y a la vez crear, actua· 
lizar o hacer viables otros medios capaces de cubrir los objetivos 
de la educación, facilitando el que ~sta llegue a todos los estrn· 
tos sociales y n todas lns edades; con ello se pretende ampliar 
las posibilidades de aprendizaje, y la oportunidad permanente de 
renovación y progreso. 

Y por que no pensar también en la educación fuera 
de lo rigidn estructura de Ja escolaridad, primn
rla, s~cundaria y superior, propiciando posibili
dades de preparación para la criatura humano en 
todas sus fases evolutivas y en todas sus ocupn· 
clones, tendiendo a fornrar o a mejornr ln forma· 
ci6n de pndres, mncstros, administradores, lcgis· 
ladores y profesionales en general; poslbilttundo 
readaptaciones profesionales; orientando parn un 
mejor nprovechamiento de la vida personal; nfron· 
tnndo el problema de ln recuperación de aquellos 
que, por un motivo u otro se atrasaron en su far· 

mación. 
Cunndo se hnbln de la cducndón para todos, que Ja 

sociednd tiene el deber de brindar, quiere decirse, 
con sentido mfis profundo y de slntesis: ta educación 
debe destinarse a todos y n cada uno de los inctivi· 
duos. {7} 

(7) NERICt,Imi'deo G, "Metodolo¡:ía de la enseñanza". p.3 
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En nuestra realidad educativo podemos hablar de problemas con
cretos como son: 

- Un sistema educativo saturado e insuficiente. 
- Una elevada pohlaci6n en edad escolar. 
- Deserción en los programas escolares. 

- La existencia de grupos que no tienen acceso a 
la modalidad escolar. 

- La requisición de certificados escolares para 
tener acceso al trnhnjo orpanizndo. 
El avance ~e los conocimientos tbcnicos que su
pcrnn ln prcpn~·ncitln escolar. 

- La complejidad del medio ambiental y social que 
exige una mayor comprensión y adaptación de la 
persona. 

Es urgente contar, frente a estas condlc1ones, con alternati
vas de educación paralelas n ln modalidad escolarizada, es decir, 
~lternativas adecuadas y suficientus de tducación Extrnescolar. 

La Educación Extrnescolnr se ocupa de las activiundcs educa
tivas que tienen lugar fuera del Sistema Educativo establecido ins
titucionn lmcnte: 

1. Sirve como substituto para aquellas personas que por cualquier 
razón no tienen acceso a ln modalidad escolarizndn, al intentar 
proporcionar en forma equivalente o similar lo que se ofrece 
con los medios escolarizados. 
Tal es el caso de los esfuerzos de castellanización, alfabeti
zación, o primaria intensiva para adultos. 

2. Sirve corno complemento a In modalidad escolarizadn al dlrigirR~ 
primonlinlmcntú a la pohl.1cian integrada al proceso productivo; 
tiene como finalidad la capacitación y nctunlizuci6n permanen
te que permita adnptar al individuo a las condiciones de traba
jo y alcanzar mnyoreR niveles de bienestar personal, profcsio-
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nal y social. 

3. Substituye, compleirenta y amplía el horizonte educacioial, ayudando a la 

persona a desarrollurse en su arrbiente, mediante auxil ares co11D bibliote

cas, museos, obras de teatro, programas de televisión , radio, etc. 

Si se parte de que la educación es un proceso q e 

dura toda la vida del hombre, se comprende que a 

modalidad extraescolor es la vía indicada para a 

realización de dicho proceso. (8) 

No se puede decir, que se obtendrán con la educación extn escolar, los mislllls 

beneficios que se obtienen dentro dl· un sistema escolar, ro sí puede afir-

marse, que ésta coadyuva al desarrollo pcnnanente e integ al del honbrc. 

1. 4 EDUCACICl'l DE AllJLTai. 

Hasta este moirento hems intentado ubicur la educad n corno un proceso 

permanente, )' entre las modalidades existentes, a l¡¡ cduc: ci6n extraescolar 

dirigida a cualquier etapa de la vida humana: la niñez, 11 adolescencia, la 

edad adulta y la vejez; ahora nos centraremos en aquella tapa del individuo 

a la cual se dirige este estudio: la edad adulta. 

Dcsdc un punto de vista jurídico, se considera que el una persona adulta 

m¡uella que ha arribado a la mayoría de ednd y puede ejer er libreirente sus 

derechos y actuar bajo su responsabilidad. 

(8) CEMPAE. "Aportaciones al Plan Nacional de Educaci6n "· p.17 
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Psicológicamente el témino "adulto" se emplea como 

sin6ninP de "madurez de la personalidad" y pretende 

indicar al adulto cabal, o sea el sujeto responsable 

que posee las características personales del dominio 

de sí mismo, seriedad y juicio. (9) 

Basados en lo anterior, podemos determinar que: 

Adulto es el honi>re considerado como un ser en desa

rrollo histórico, el cuál, heredero de su infancia, 

salido de la adolescencia y en camino hacia la vejez, 

continua el proceso de la individualización de su ser 

y de su personalidad. (10) 

Todas aquellas actividades educativas dirigidas especialmente a personas 

adultas, se engloban dentro de lo que se ha denominado "Educación de Adul

tos "· 

Hoy en día el adulto se halla frente a una serie de canbios sociales, po

Hticos, económicos y culturales que le exigen una constante adaptación, y 

surge osr lo Educación de Adultos como un sistema educativo, - más o menos 

institucionalizado - con el fin de brindar el apoyo necesario al individuo 

para hacer frente a lns situaciones nuevas que se le presenten, mediante la 

elevación de su nivel educativo. 

La Educación de Adultos debqrú proporcionar las oportunidades de adqui

rir, .actualizar y perfeccionar las actitudes, conocimientos, habilidades e 

intereses que: le ayuden en su desarrollo personal, le permitan incrementar 

(9) LUDO.JOSKI ,Roque L. "Andragogía o Educación de Adultos " p.19 

( 10) IBIDEM. p. 20 
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su eficiencia profesional y le ayuden a ocupar sana y plenamente su tiempo 

libre en alguna ocupaci6n, aún cuando se encuentre limitado por la enferme

dad o la invalidez. 

La Educaci6n de Adultos solamente podrá alcanzar los objetivos antes 

rrencio1111dos, en la medida en que utilice urw metodología y unas técnicas es

peciales, adecuadas a la situación propia del adulto como educando. Para ello 

deberti partir de los diferentes aspectos que distinguen la edad adulta: el 

grado de 1mdurez de la personalidad del individuo, la capacidad intelectual 

y el caudal que posee de conocimientos teóricos y prílcticos. 

Sin embargp serií comprendida Ja Educación de Adultos en su alcancd total 

si se relaciona con la tendencia de hacer hincapié en la Educación Penn:men

te, que implica una nueva actitud del hombre frente a la tarea continua del 

perfeccionamiento personal. 

La Educación Pennanente ha reivindicado la edad adulta, 

como una etapa particulanncnte educable de la vida del 

horrllre y de la mujer, reconociéndoles amplias posibili -

dades tanto para um educación asistcmútica, como siste

mática, en el sentido estricto y en todos los niveles y 

modalidades. (11) 

La educación permanente reconoce a ln persona en edad adulta, plenas 

posibilidades y derechos de tener una educación continua en cualquier nivel 

y modalidad, de esta mnnern, no se niega como posfüilidad la modalidad esco
larizada, si es que el individuo en su situaci6n de vida, le tiene acceso y 

la considera adecuada n sus neccshlades, pero es aquí donde con l!nfasis se 

habla <le una educación cxtraescolar que le dé posibilidades de continuar en 

ese proceso de mcjor:i pcrgonu 1, al focil i tarle las oportunidades y los iredios 

para conseguirlo en cu:i\quicr iimhito en que se desarrolle. 

(11) ~· p.82 
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1. 5 EL AruLTO EN SU TIWl/\JO. 

El fin de la educaci6n es conseguir que el hombre progresivamente logre 

una adaptnci6n n su medio, basada en el perfeccionamiento de sus posibilidades 

y potencialidades persona les, sea cuál sea el ñmbi to en el que se desarrolle. 

Ahora nos centraremos en una actividad concreta: en su vida profesional, en 

su contexto labora 1, punto base de este estudio. 

El trnbajo puede representar, en particular, 

el espacio en el que la peculiaridad del in

dividuo se enlaza con la conrunidad, cobrando 

con l'llo su sentido y su valor. (12) 

Se puede entender por trabajo, la serie consecutiva ele actividades enca

minadas a lograr producción, sea de bienes o de servicios, siendo el hombre 

quien realiza dichas actividades, se convierte en el centro vital de todo pro

ceso tecnológico u operativo encaminado a lograr producci6n. 

En ésta concepción podemos decir: 

La dignidad del howbre veda en efecto, el con

vertí rle en w1 medio, el degradarlo para hacer 

de el un simple instrumento del proceso de tra

bajo, un simple medio ele producción. (13) 

Dentro del medio altmnente industrializado, suelen existir serias desvia

ciones al considerar al hombre, ser individual, único e irrepetible, como un 

engrane más <le ese aparato productor, 

(12) FRANKL,Victor E. "Psiconn5lisis y Existencialismo. De la Psicoterapia 
a Ja Logotcrapia". p.171 

(13) IBIDFl-1. p. 179 
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1. 5 EL ADULTO EN ~U TlWlAJO. 

Uno de los lines de la educación es conseguir que e 1 hombre progre si vn-
1oonte logre tma adaptación a su medio, basada en el perfeccionamiento de sus 

posibilidades y potencwbdm1es personales, sea cuál sen el fll!lbito en el que 
se desarrolle. 

,\hora nos centraremos en una actividad concreta: en su vida profesional, en 

su contexto laboral, punto base de este estud10. 

El trabajo pue.ae representar, en particular, 

el csp:icio C'll el que la peculiaridad del in

dividuo se enlaza con la comunidad, cobrando 

con ello su sentido )' su valor. (12) 

Se puede entender por trnbajo, la serie consecutiva de actividades enca

minndas a lograr producci6n, sea de bienes o de servicios, siendo el hombre 

quien realiia dichas actividades, se convierte en el centro vital de todo pro

ceso tecnológico u operativo encaminado a lograr producción. 

En ésta concepción podemos decir: 

La dignidad del hombre veda en efecto, el con

vertirle en un medio, el degradarlo para hacer 

de el un simple instrumento del proceso de tra

bajo, un simple medio ele pro<lucci6n. (13) 

Dentro del medio altamente industrializado, suelen existir serias desvia

ciones al considerar al hombre, ser .imlivi<lual, (mico e irrepetible, como un 

engrane más de ese aparato pr0<luctor. 

(12) FRANKL,Victor E. "l'sicoan(llisis y Existencialismo. lle la Psicoterapia a 

la Logotcrapia''. p.1"11 

{13) IBIDS.l. p.179 
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!lace falta encontrar nuevos caminos de reivin

dicnci6n. Nuevas técnicas quizá, las técnicas 

propiamente humanas, por las que el trabajador 

se encuentre a s! mis100 en la labor cotidiana, 

y logre que su trabajo sea el medio natural y 

eficaz de su propio perfeccionamiento como per

sona. (14) 

Bajo este concepto, Ja educaci6n y fonnación de ~os trabajadores, podría 

considerarse necesaria parn darlc;s el Jugar que por derecho y dipJ!idad le co

rr~sponde al hombre en su trabajo. 

Al trabajar, el hombre lo hace por diferentes razones: econ6micas, socia

les, personales o profesionales, pero en cada hombre que trabaja existe una 

persona con posibilidades de continuar su cducaci6n y por medio de ella conse

guir una superaci6n personal en este ámbito . 

• , , La educaci6n de hoy tiene como tarea propia la 

de preparar homjlres que sepan trabajar, pero que 

sean capaces de tras.ccndcr al trabajo para encon

trar en él su profunda significación humana. (15) 

Durante su vida profesional, el hombre encuentra que necesita estar pre

parado con respecto a las funciones del puesto que desempeña o desempeñará, 

sin embargo confonne realiza su trabajo, se ve ante situaciones nuevas que rC'· 

quieren cierto tipo de conocimicntm; 4uc posiblemente desconoce; esto hace que 

se enfrente a una serie <le problemas que le Jificultan su labor y conducen a 

una falta de satisfacci6n personal y una baja de productividad para la l'lllpre

sa en que labora. 

(14) UIZMAN VALDIVIA, Isaac. "lh.unnnismu Trasccndenta l y Dcsnrrollo". p.80 

(15) ESCRJVA DE BALAUIER,.José Ma. ~lons., citaJo por GARCL\ f!OZ,Victor en 

"Principios de Pedagogía Sis temática". p. 32 
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Existen varios factores que afectan al hombre en su desa-
rrollo profesional o laboral: 

aj Se encuentra generalmente con que la teorio que recibió duran
te su formación escolar, difiere en ocasiones de la realidad 

del campo en que actúa. 

b) El avance científico, tecnológico y cultural es tan rlpido, 
que en po¿o tiempo, los conocimientos de un individuo son ob
soletos. Incluso, " se dice que unualmen te el hombre duplica 
los avances que realizó; por lo que un profesionista cualquie
ra, al año o dos de haherse graduado, yn no está al día "· (16) 

c) El tercer factor, en el cull se podrían incluir los ·dos ante
riores, seria una deficiente preparación del personal que im
plica falta de información y conocimientos pura efectuar las 
funciones del puesto que ocupa. 

Estas condiciones implican la necesidad de proporcionarle 
los medios necesarios paro ayudar a una preparación y actualiza
ción blsica de conocimientos, habilidades y actitudes, mediante 
una educación continua en el trabajo, de manera que facilite el 
buen desempefio de su labor. 
Es importante recordar que el proporcionar nl hombre, medios que 
le ayuden a desarrollarse profesionalmente, debe llevar implicito 
la concepción de su totalidad, por lo que hubrfi de considerarse 
en su visión integral. 

(16) SILICEO, 1\lfonso. " Capacitación y Dcs:1rrollo de Personal " 
p. 17 
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Cabe recordar que: 

No se contrata la mano de obra, sino 
al hombre que utiliza la mano, con sus 
capacidades, habilidades y actitudes. (17) 

Las empresas habran de reconocer que de poco sirven las ma
terias primas, el dinero, las instalaciones, cte. si no se le re
conoce al hombre el valor fllndamc11tal que le corresponde. 

Esto nos lleva n pcnsn~ en una funci6n educativa dentro de 
la empresa que permita fomentar el desurrollo humano de sus miem
bros, a considerar In educación como un medio para aumentar yac

tunlizur sus cap;1cidadcs e intereses, e incrementar su eficiencin 
para lograr un mejor ajuste entre el trnbajador y su trabajo. 

Es tn educación que sp 1 leva a cabo en e 1 campo labora 1, reci -
be el nombre genérico de Capncitnci6n. 

Consideramos neccsnriu aclarar que el término Capacitación 
no cstl estrictamente definido. Se habla de Adiestramiento, Capu 
citur.:iú11, Desarrollo, Entrcnamic.'nto, Orientación Profesional, a 

veces como términos sinónimos. 
Algunos autores asignan el término Adiestramiento en rela-

ci6n al aprendizaje y desarrollo de habilidades manuales, el tér
mino Capacitación para In adquisición de conocimientos principal
mente de tipo intelcctuul, y el Desarrollo para el proceso que se 
refiere a una formac.ión integral de la persona. 

Es probable que esta confusión de tlrminos tenga su origen 
en la traducci6n directa de otros idiomas; puro propósitos de es
te estudio empl~aremos ul tlrmino Entrenamiento o Capacitnci6n, 

(17) DRUCKER,Petcr, citado por CORTES E. Valente. "Progrnma Inte
gral de Capacitación en la Empresa". p.8 
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como la fwición educativa general de la empresa que engloba el Adiestrrunien

to, la Capacitación)' el Desarrollo, que en su momento definiremos en fonna 
particular. 

1. 6 Li\ CAPACITACION CCMO MODALin1\IJ EWCATIVA. 

Podemos ubicar a lu Capacitación corno Wl proceso educativo en la empresa, 

tendiente a consc~uír un perfccciomunicnto del hombre; proceso que implica wi 

cambio constante en su ser y en su obrar. En su ser, ya sea en el aspecto psi

comotriz, intelectual o actitudinal, que lo lleven a ser mejor como persona. 

Ello repercutirii en su obrar, puesto que en el contexto laboral ser(! m5s efi

ciente e implicarfi ya no sólo una mejora para la persona, sino trunbién para 

la empresa. 

Se habla de la Capacitación, como efecto, en la medida en que facilita 

grados de desenvolvimiento de 1n persona; y como acción, al verificar activi

dades intencionales en fonna orgMizada, que propicien en el individuo Wl de

sarrollo personal continuo. 

F.s por ello que la Capacitación deberá ser considerada no sólo como una fun

ción administrativa o como mero requerimiento legal, sino trunbién como una 

función educativa en la empresa. 

Como principio de estas acciones intencionales, se encuentra "1 proceso 

de cnseñanza-apremlizajc, por lo que es importante definir en qué consiste. 

Entre las múltiples asce¡>ciones de estos términos, consideramos las si~uien

tes definiciones: 

Enseñanza, entendida cano el proceso que consiste en dirigir, cstim11Jm· y/o 
propiciar, lus actividades y la experiencia del individuo, de manera que se lu

gren los resultados <lc,;cados en la conducta de la persona humana. 
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Aprendiznje como: " toda modificaci6n (cambio o consolida

ción) en la conducta externn o interna de un ser humano, que tie
ne relativa permanencia y que no es debido directamente a cambios 
biol6gicos ". ( 18) 

De esta manera cuando se ta~ladc aprendizaje se hace referencia 
a la adquisición de ciertas habilidades, destrezas, conocimien
tos o actitudes que lo persono no poscfo originalmente, o que po
seyéndolas las ha modificado o consolidado. 

Ambas actividades que tienen una fuerte interrelaci6n, for
man el binomio que constituye el proceso de ensefianza-aprendizaje. 

La capacitación en cualquiera de sus actividades busca la 
aplicaci6n del proceso de ensefianza-~prendizaje en un nivel in
formativo y/o formativo dentro de una concepción integral del hom
bre para cumplir su papel de función educativa. 

Contemplada I • capacitación dentro de un contexto general 
del fenómeno educativo, es necesario situarla como un proceso per
munente, puesto quu el cambio continuo de los diferentes medios en 
que se desarrolla el hombre, lo encontramos inevitablemente tam
bién en el campo profesional. De aqui la necesidad de una conti
nua educación que coodyuve a lograr una adaptaci6n, comprensión 
y actualización en cuanto a dicho medio, 

Con anterioridad hicimos referencia a la modalidad cxtracs

colar como alternativa paralela a la escolarizada, que se presen

ta como una via indicada para la realización del proceso perma
nente. 

(18) CllJRLlZZA,Jose Antonio. " La Educación como Disciplina de 
Diseño." p.3 
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La capacitaci&n puede ser considerada como vía extraescolar 
al prestar servicios de complementaci6n, actualización, y continui
dad que le permitan ni individuo alcanzar mayores niveles persona
les y pro•'esionates .. 

Esta función educativa de la empresa, con un enfoque de perma
nencia y como modalidad extraescolar encaminada a la planeación, 
realización y evaluación de actividades dirigidas a adultos, cae 
dentro del con~epto general de lo que se denomina educación de 
adultos, ya que la mayorla de la población que trabaja se ubica en 
esta etapa. 

En un contexto de proyección general, la capacitación se puede 
analizar en las siguientes dimensiones: 

.- A nivel de las aspiraciones del individuo, dirigida hacia la for
mación de un~ cultura general destinada a cumplir fines específi
cos como: 

+ Eliminar el retraso educativo 
+ Facilitar la a<lquisici&n y ampliación de conocimientos 

culturales 
t Popularizar la ciencia y tecnología 

, .. A nivel de !os intereses socia les, o sen a ln vi<la de relación 

del hombre con sus semejantes que entrafia: 
+Elevación de la condición humana de los adultos, esti

mulando el mejoramiento social en general 
+ Crear una conciencia cfvicn 
+ Desarrollar las responsabilidades ante la familia,traba

jo, actividndes politicas, culturales y religiosas de 
ln comunidad 

•A nivel de la actividad profesional, destinada a alcanzar los 
siguientes propósitos:· 

+ entrenar, capacitar y perfeccionar a los adultos en las 
áreas ocupacionales d0 la producción y de los servicios 
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+ Posibilitar los cambios de profesión requeridos por el 
progreso técnico, económico y social, o como consecuen
cia de intereses o circunstancias que surgen en deter
minadas épocas en la vida del hombre. (19) 

La capacitación entonces, ser& algo más que la compensación 
de deficiencias de un sistema educativo escolarizado; tiene pre
sente la población adulta a la que se diri•e, que se reviste de 
características y situaciones propias, por ello utilizará metodo
logius, procedimientos y técnicas peculiares y adecuadas, que le 
permitan conseguir sus objetivos de cambio y mejoramiento de las 
personas para lograr una mejora de la organización. 

Al es~ue;natizar lo anterior, se muestra el lugar que ocupa la ca
pacitación en un contexto educativo: 

E E 
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JJ u Primaria ·-Elemental e ESCOLAD. Secundaria- -'ledia !\ u e AlXlLESCfil '~ Suricrior 
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/\ ~l.lUC/\ClllN Ambiental o N I Sistemas abiertos E f;X'fílAF.SCOl.A n 
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(19) PEREZ DE LEBRIJA,Yolanda. "Estudio Comparativo sobre las dife
rencias entre Instructores y Evaluación de los cambios efec
tuados en Ja autopercepción a través de un Seminario de Relíl
ciones Humanas". !J.P. 178-179 
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O!DACTICA Y CAPACITACION. 

La capacitación como modalidad educativa en la Empresa re-
quiere de mctodolog[as e instrumentos que hagan de esas acciones 
intencionales algo efectivo en pro del hombre y de la empresa. 

Es por esto, y dentro del enfoque pedagógico que hemos mane
jndn, el que su presente la necesidad de hablar de la Oidlctica 
- parte de la Pedagogia - como disciplina que sistematiza lo re
lativo al proceso de ensenanza-aprendizaje. 

Por su ra[z etimológica, la Didáctica t del griego didaskein
enseftnr ) llevo a la Idea de la ensenunzn, pero considerando el 
aprendizaje como fin de ésta, encontramos que el objeto de lu 
Didáctica es el proceso de cnsenanza-aprendizuje. 

La Did5ctica ser~ la encargada de establecer lineas de 
acción en un plano normativo-práctico para la sistematización del 
proceso de ensefianza-aprendizaje en el cull centra su estudio. 

~·ntro de uno educación sistemfitica, el proceso de enscfian
za-aprendizaje, es el producto de una actividad consciente, requi
riendo de una planeación, realización y evaluación; estos se con
sideran los tres momentos de la Did8ctica. 

+ Lu planeaci6n didáctica consiste en la previsión y organi
zac i6n de los objetivos, contenidos, actividades, métodos, 
técnicas, materiales y todos los elementos que van a inte
grar una progrumacl6n rucional para que el proceso de en
seftanza-aprendizaje resulte en forma segura, económica y 

eficiente. 
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+ La realización didáctica es la implementación en el tiempo 
y en el espacio de lo establecido con anterioridad en la 
planeación. Es aquí donde se realiza en forma práctica esa 
programación racional parn que se dé el proceso de ense
fianza-aprendizaje. 

+ "La evaluaci6n didáctica consiste en la valoración de lo 
realizado a la luz de lo establecido con anterioridad en 
la planeaci6n, detectando las causas y consecuencias de 
fallas y aciertos cometidos y poder realizar una retroal1· 
mentación para volver a planear de nuevo". (20) 

Se establece así, una fuerte interrelación entre los tres 
momentos de la Didáctica, convirtiéndose en un sistema continuo, 
que tiene como finalidad el conseguir que la enseñanza y el apren
dizaje se lleven a cabo en la mejor forma posible. 

La capacitación, como alternativa educativa cuenta con la 
Didáctica, como un elemento insustituible, que le brinda el apoyo 
necesario, con normas y lineamientos para planear, realizar y eva
luar, dlndolc la slstematizaci6n necesaria para que realice su 
labor educativa en forma que consiga eficazmente el logro cte sus 
objetivos. 

Dentro de la capacitación, en donde como proceso de ensel\an· 
z11-aprcndizajc, se dan también los tres momentos de la didáctica, 
cabe recordar que este trabajo estará dirigido a la aplicaci6n 
de estos en un contexto laboral. 

(20) 1.!Elllt\A,Cccil in. " Diseño <le un Modelo para la Estructuraci6n 
de Program:is uc Ensciianw·Aprendizaje." p.16 
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CAPITULO 11. 

LA CAPACITACION EN LAS EMPRESAS. 

2.1 MARCO LEGAL DE LA CAPACITACION. 

El hombre es un ser eminentemente social, vive y muere in
merso en subgrupos y grupos que forman la sociedad. 

Al ser la sociedad una unión de hombres que tienden a la 
ayuda mutua para conseguir un desarrollo, surgen como cla
sificación lógica dos tipos de agrupaciones sociales: 
a) Las Naturales: 

- como la familia, sociedad civil 
b) Las Intermedias: 

- que nacen por creación del hombre mismo para conse-
guir fines parciales. 

Las sociedades intermedias son agrupaciones humanas que 
buscan fines recreativos, comerciales, industriales, de 
ayuda mutua y otras, entre las cuales se halla esa enti
dad llamada empresa. (21) 

Se puede entender por empresa: 

..• la unidad económico-social en la que el capital, el tra
bajo y la dirección se coordinan para lograr una producción 
que responda a los requerimientos del medio humano en el que 
la propia empresa actua. (22) 

(11J ARCE, Paulina. "Apl i cae ión de la Pedagogía en la Capaci tución 
de Subgerentcs de Sucursales Bancarias''. p.S 

(22) GllZM/\11 VALllll'IA, Isaac. "Sociología de Ja Empresa". p.24 
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Tres son los elementos que Jnaneja esta definici6n: capital, 
trabajo y dirección. 

Capital, entendido como los bienes materiales que forman 
parte de la empresa: instalaciones, herramientas o maqui
naria, ~atorin prima y recursos monetarios. 

- Trabajo, referido a la actividad realizada por alguien; en 
el que el factor humano, como un elemento eminentemente ac· 
tivo, ubicado en puestos concretos, hace que una organiza· 
ción funcione. 

• Dirección, que enmarca la coordinación de los diversos fnc· 
torcs que engloban el capital y el recurso humano integra· 
do en la empresa. Son también coordinados los diferentes 
sistemas de la empresa, entre los que podemos mencionar, el 
sistema administrativo, de producción~ ventas, finanzas, ca· 
pacitación, cte. 

La misma definición implica como fin de una empresa el lograr 
una producción que responda a los requerimientos del medio humano 
en el que actua, es decir, satisfacer las necesidades sociales y 

servir a la comunidad, además de buscar permanencia, continuidad 
y aumento de beneficios monetarios. 

El desarrollo de una emp:r"sa es imposible sin uno de sus ele· 
mentas evidentemente de mayor dignidad: el recurso humano. 

" E.l factor humano, es cimiento y motor de toda empresa " (23) 

Sin embargo hasta hace poco, muchas organizaciones daban más 
valor a sus recursos materiales y técnicos que al desarrollo del 
elemento humano y a la capacitación de sus empleados. 

(23) Silicoo,A. op.cit. p.7 
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La economía se ha caracterizado en las últimas décadas por 
una constante y alta tasa de crecimiento, por lo que se requiere 
una actualización y formación constante que corresponda a las ne
cesidades cambiantes de las instituciones, con métodos y procedi
mientos basados en las propias concliciones económicas y sociocul
turales. 

Desde tiempo atrls en México comenzaron los primeros intentos 
por dotar al país de los mecanismos que permitieran dicha capaci
tación oportuna y eficiente. En 1970 en la Ley Federal del Trabajo 
se institucionaliza la capacitación según el artículo 132 Consti
tucional, que la establece como obligación patronal. 

Sin embargo dada la importancia de la Capacitación, se re
formó dicha Ley e incluyó todo un capítulo relativo a la capaci
tación y el adiestramiento haciondo de ella, un servicio a nivel 
nacional; ante la cual las empresas se vieron en la necesidad de 
cumplir con la Ley )' encontrar en la capacitación una vía de de
sarrollo propia para dar satisfacción a las necesidades de la so
ciedad. 
Dichn reforma, que apareció publicada en el Diario Oficial del 28 
de abril de 1978, incluye el capítulo 3 Bis referente a la Capaci
tación y al Adiestramiento, el cuál abarca los art1culos del 153-A 
al 153-X, de los cuales se transcriben algunos: 

Articulo 153-A: Todo trabajador tiene derecho a que su 
patrón le proporcione Capacitación y Adies
tramiento en su trabajo, que le permita ele
var su nivel de vida y productividad, con-
forme a los planes y programas formulados ,de 
comOn acuerdo, por el patrón y el sindicato 
o sus trabajadores, y aprobados por la Secre
tarla dul Trabajo y Previsión Social. 
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Artículo 153-B: Para dar cumplimiento a la obligaci6n que 
conforme el artículo anterior les corres
ponde, los patrones podrfin convenir con los 
trabajadores en que la Capacitaci6n o Adies
tramiento se proporcione a estos dentro de 
la misma empresa o fuera de ella, por conduc· 
to de personal propio, instructores especial
mente contratados, instituciones, escuelas u 
organismos especializados, o bien mediante 
adhesión a los sistemas generales que se es
tablezcan y que se registren en la Secretaría 
del Trabajo y Previsión Social. En caso de 
tal adhesión, quedará a cargo de los patrones 
cubrir las cuotas respectivas. 

Artículo 153-D: Los cursos de Capacitación y Adiestramiento 
de los trabajadores podrán formularse de 
acuerdo a cada establecimiento, una empresa, 
varias de ellas o respecto a una determina
da. 

Articulo 153-F: La Capacitación y el Adiestramiento deberán 
tener por objeto: 
l. Actualizar y perfeccionar los conocimien· 

tos y habilidades del trabajador en su ac
tividad; así: como proporcionarle informa· 
ción sobre la aplicación <le nueva tecno
logía en ella. 

II. Preparar al trabajador para ocupar una va· 
cante o puesto de nueva creación. 

Ill. Prevenir riesgos de trabajo; 
IV. Incrementar Ja productividad; y 
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V. En general, mejorar las aptitudes del 
trabajador. (24) 

~.2 J.A FUNCION DE CAPACITACION EN LA EMPRESA. 

Administrativamente se puede definir a la Capacitaci6n como: 

Una actividad planeada y basada en necesidades 
reales de una empresa y orientada hacia un cam
bio en los conocimientos, habilidades y actitu
des del colaborador. (25) 

Anteriormente dentro de un enfoque educativo, se defini6 a 
la Capacitaci6n en su acepci6n genérica, como la funci6n educati
va de la empresa; al unir estas tlos visiones: - educativa y orga
~izacional -, se puede decir que: 

La capacitaci6n es la funci6n educativa de una 
empresa por la cual se satisfacen necesidades 
presentes y se preveen necesidades futuras res
pecto a la preparaci6n y habilidades de los co
laboradores. (26) 

Esta función conocida también como Entrenamiento, engloba 
las actividades de Capacitaci6n, Adiestrruniento y Desarrollo. 

(24) LEY FEDEHAL DEL TR,\BAJO REFORMADA. " Capítulo III Bis de la 
Capacitación )'Adiestramiento de los Trabajadores ". pp.95-96 

(25) SILICEO,A. ~p. 20 
~6) IBIDEM. p.20 
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U,C.E.C.A. (Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitación y Adies
tramiento), señaló la siguiente definición de estas actividades: 

Adiestramiento: Es actualizar los conocimientos y 

habilidades del trabajador en el 
puesto que desempefia. 

Capacitación: Es proporcionar al trabajador tanto 
en teoría como en práctica, elementos 
para que en vía de promoción pueda 
ocupar una vacante superior al puesto 
que desempeña. (27) 

Fernando Arias Galicia en otro intento por definirlas dice: 

Adiestramiento: Es proporcionar destreza en una habili
dad adquirida casi siempre mediante una 
práctica más o menos prolongada de tra
bajo de carácter muscular o motriz. 

Cnpa ci tac i6n: 

Desarrollo: 

Adquisición de conocimientos, principal
mente de carácter técnico, científico y 

administrativo. 

Comprende integralmente al hombre en to
da la formación de la personalidad, (ca
rácter, hábitos, educación de la voluntad, 
cultivo de la inteligencia, sensibilidad 
para los problemas humanos, capacidad pa
ra dirigir). (28) 

(27) CANACTNTRA. " 20 Inquietudes Básicas en materia de Capacita
ción y Adiestramiento". p.35 

(2 8) 1\RIAS GAI.TCT 1\ ,Fernando. "Administración de Recursos Humanos". 
pp.319-320 
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Se ha mencionado ya, la confusi6n c¡uc existe al manejar 

estos términos,referidos a la promoción o a la actualizaci6n en 
el puesto c¡ue desempeña, así como al desarrollo de habilidades, 
conocimientos o actitudes de los empleados para su promoci6n o 
actualización. 

Otros autores también consideran c¡ue el Adiestramiento se 
imparte a nivel obrero para la utilización y manejo de maquina
rias y equipo, Capacitación para niveles medios; y Desarrollo a 
nivel ejecutfvo, a las personas que tienen la más alta· jerarquía 
en la organización do las empresas. 

Al considerar estas definiciones como vllidas, y para efec
'tos de este estudio definiremos que: 

Adiestramiento: es la actividad extraescolar del proceso 
enseñanza-aprendizaje, en el cual se bus
ca la adquisición de habilidades o destre
zas casi siempre mediante prácticas. 

Capacitación: 

Desarrollo: • 

es la actividad extraescolar del proceso 
enseñanza-aprendizaje, mediante la cual 
se busca adquirir conocimientos de carác
ter intelectual. 

es la actividad extraescolnr del ppoceso 
enseñanza-aprendizaje, que busca el pro
greso integral del hombre, es decir, la 
integración do las actitudes, habilidades, 
conocimientos y valores de una persona. 

Adiestramiento, Capacitación y Desarrollo, se integran en 
una sola función, como actlvidade• concretas c¡ue permiten que se 
<lé un proceso educativo to 111:" rnmpleto posible, al intcntur cubrir asrec
tos· psico111otrlccs, 'inlelectu:ik,; y :ietitudinales. 
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Cada una de estas actividades puede darse independientemente, 
pero debido a la relación tan estrecha que presentan, tienden a 
darse las tres en mayor o menor grado cuando se lleva a cabo cual
quiera de ellas. 

A continuación presentamos un cuadro que nos permi.te ubicar 
y distinguir estas tres funciones: 

(*) 

PARA: SE ORIENTA A: SE ADQUIERE POR: A TRAVES DE: 

Saber Conocimientos Estudio Ca pací taci6n 

Saber Habilidades Experiencia Adiestramiento 
Hacer 

Sabor Actitudes Reflexión Desarrollo 
Ser Valores 

(*) Clasificación obtenida del Departamento de Capacitación del 
Banco Nacional de México. Junio,1982. 
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Cuando existe la funci6n de Capacitaci6n en una empresa, se bus
can lograr beneficios tanto para el empleado, como para la empre
sa. 
Algunos de ellos son: 

nENUFICIOS 

ORGANIZACION: 

- Contar con personal califi
cado y especializado para 
un correcto dcsempefio de 
sus actividades laborales. 

- Lograr una óptima utiliza
ción de los recursos téc
nicos y materiales dispo
nibles. 

- Adecuar los métodos, siste
mas y procedimientos para 
lograr una mayor productivi
dad. 

- Mejorar la integración y comu
nicación del personal entre 
sí. 

PERSONAL: 

- Adquisición y/o amplin
ci6n de conocimientos, 
habilidades y actitudes. 

Incrementar su•sentido 
de identidad y partici
pación como miembro de 
la organización. 

- Ampliar la posibilidad 
de una promoción dentro 
de la organización, as! 
como una mejora econ6mi
ca. 

- Contar con elementos que 
le permitan desarrollarse 
continuamente en todos 
los aspectos. 
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En esencia la Capacitación do Personal en la empresa 
es concebida como una respuesta a: 
l. La falta de personal calificado. 
2. Las deficiencias do la capacitaci6n técnica escolar. 
3. El crociente y acelerado proceso de los cambios. 
4. La necesidad de contar con ejecutivos, que a su vez 

propicien el desarrollo de su personal. (29) 

La empresa al propiciar Capacitaci6n, está en posibilidades 
de lograr una mayor efectividad organizacionnl, al mismo tiempo 
que propicia el medio adecuado para el desarrollo del trabajador 

'considerado individualmente. 

Sin embargo, es conveniente agregar que a pesar de que la Ca
pacitación dentro de las empresas representa una solución para me
jorar la calidad del factor humano y por tanto, de la producci6n, 
podemos afirmar que son pocos los esfuerzos realizados para apro
vecharla de manera rualmente efectiva, debido a que si bien, en 
algunas empresas se considera como aportadera de beneficios,basada 
en el desarrollo integral del hombre, y como respuesta a las nece
sidades anteriormente citadas, otras la ven únicamente como un cos
to, por lo que se realiza en forma empirica, os decir sin formular 
planes y programas, ni objetivos, y sin tomar en cuenta las necesi
dades reales del individuo y de la empresa, llevánuola únicamente 
a cabo para cumplir con un requerimiento legal. 

Ante esta situación es necesario que la capacitaci6n se plantee 
como una funci6n permanente que permita tanto al individuo como a 
la empresa contar con una modalidad educativa extraescolar que 
traerá beneficios para ambos. 

(29) ORTr Z ,Jase Manuel y otros. " La función Capac i taci6n dentro 
de la Empresa ". p.178 
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De aquí, que para poder convertir a la capacitación en algo 
provechoso tanto para el empleado como para la empresa, habrá que 
establecer la " función de capacitación", para acabar con el empi
rismo. Habrá que recurrir a sistemas, métodos y procedimientos pa
ra determinar necesidades, planear, realizar y evaluar las tareas 
de capacitación. 

El establecimiento de un departamento de capacitación tiene 
por objeto proporcionar al personal de la empresa los servicios y 

recursos que les permitan adquirir los conocimientos, habilidades 
y actitudes necesarias para el buen dcsempefio de las funciones de 
su puesto. 

Esto es con el fin de que la empresa pueda con
tar con elementos humanos perfectamente prepara
dos en las diferentes actividades, de tal manera 
que, cada uno de ellos encaje en su puesto pro
porcionando el óptimo funcionamiento de la em-
presa. (30) 

El departamento funciona como una unidad que brinda apoyo, 
servicios de asesoría y recursos; ésto lleva implícito diversas 
funciones que permiten satisfacer las necesidades existentes de 
capacitaci6n. 

En forma general, las funciones de un Departamento de Capa
citación son las siguientes: 

1. Detección de Necesidades de Capacitación, Adiestra
miento y Desarrollo. 

2. Planeación y elaboración de programas para cubrir ne
cesidades existentes. 

(.30) MENENDEZ,G. Javier l' otros. "Apl icaci6u de la Administración 
en la Capacitación y el Adiestramiento". p.11 
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3, Implementaci6n de programas y control de Instructores 
internos y externos. 

4. Coordinaci6n de Eventos. 
S. Evaluaci6n de Resultados. 
6. Seguimiento. 

En cuanto a la parte técnico-administrativa: 

a) Registro de planes y programas ante el organismo legal 
correspondiente. 

b) Costos y Presupuestos. 
c) Control de Planes y Programas de Capacitaci6n, Adies

tramiento y Desarrollo existentes. 
d) Control de material didáctico, ya sea material escrito 

y/o material audiovisual. 
e) Control del Centro de Información. 

Con el objeto de adecuarse a la realidad concreta de cada 
Institución, y de esta manera proporcionar el tipo de capacita
ción que requiere, hay que tomar en cuenta: 

A.Tipo y tamaño de la Organización: 
Analizar la estructura y si se trata de una organiza
ci6n dinámica o estática. A medida que crece una orga
nización, aumenta la necesidad de formalizar la capaci
taci6n. 

B.Leyes: 
Adecuación a las leyes que en materia de capacitación 
rigen la Institución. 

e.Objetivos y Política de la Empresa: 
liecesariamente tendrán influencia en el establecimiento 
de objetivos y programas, especialmente aquellas que se 
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refieren al personal. 

O.Personal y relación entre los trabajadores: 
Las características de cada individuo, las metas comu
nes de los trabajadores y la forma especial de rela-
ción. 

E.Naturaleza del ambiente laboral: 
El medio físico y psicol6gico en que se da una tarea: 
área geográfica, espacio, iluminación, nómero de per
sonas, tipo de actividad, etc; buscar adecuarse a una 
situación real. 

F.Avance tecnol6gico: 
Debido a la aceleraci6n tecnológica, las necesidades de 
personal aumentan, entonces.se hace esencial el incremen
to de conocimientos especializados para lograr que la 
empresa se desarrolle al ritmo de la ciencia y la socie
dad. 

Estructurados los conceptos necesarios para ubicar a la ca
pacitación dentro de una visión educacional y empresarial, pasa
remos a un marco más concreto: el de las empresas bancarias ubi
cadas dentro del Sistema Financiero Mexicano. 
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2.3 ESTRUCTURA DEL SISTEMA FINANCIERO NEXICANO. 

México, al igual que todos los países del mundo, tienen ne
cesidad de planear su crecimiento econ6mico; esto es función di
recta del Gobierno Federal. 

Para implantar las medidas que se han determinado en la pla
neaci6n econ6mica, el Gobierno Federal cuenta con diversos medios 
y apoyos, un6 de ellos es el Sistema Financiero Mexicano, formado 
por los siguientes grupos: 

A) Instituciones Nacionales de Cr6dito: Son tedas los bancos. 

B) Organizaciones Auxiliares de Crédito: Son empresas que funcio
nan como: 

C) Instituciones de Seguros: 

D) Sociedades de Inversión: 

E) Bolsa Mexicana de Valores: 

-Almnccnes de Dcp6sito 
-Uniones de Crédito 
-Instituciones de Fian-
zas. 

Son todas las compañías 
de Seguros. 

Manejan los fondos en 
los cuales los pequeños 
y medianos ahorradores 
pueden participar en el 
juego de la bolsa. 

Es una sociedad anónima 
de cnpltnl variable. A 
ln cunl c•t5n afiliadas 
las Cnsns <le Bolsn. 
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todas controladas por: 

- Comisi6n Nacional Bancaria y de Seguros. 
- Banco de México. 

Comisi6n Nacional de Valores. 

Los cuales dependen de la: Secretaría de Hacienda y Crédito PQ
. blico. 

- La Secretarín de Hacienda)' Crédito Pfiblico, tiene bajo su res
ponsabilidad la "adopci6n de todas las medidas relativas tan
to a la creación, como al funcionamiento de las instituciones 
y Organizaciones Auxiliares Nacionales de Crldito'',(31) además 

·de reglamentar los preceptos de la Ley General de las mismas. 

El Banco de México, es el eje del Sistema Bancario Mexicano, 
algunas de sus funciones son: 

-"Regular la emisión y circulación de la moneda y del cré
dito, así como los cambios sobre el exterior. 

-Canalizar los recursos que captan las Instituciones de Cré
dito hacia el fomento de actividades prioritarias, propi
ciando un desarrollo económico equilibrado". (32) 

-Mantener la estabilidad monetaria interna y externa. 
-Prestar servicio a la Tesorería Federal. 
-Actuar como agente financiero del Gobierno Federal en las 
operaciones de crédito interno y externo. 

La Comisión Nacional Bancaria )' ele Seguros, es el organo de 
vigilancia oficial de las lnstituciones de Crédito y Organiza-

(3.1) PARIAS GARCIA,Peclro y otros. "Sistema Bancario Mexicano y 

su Evolución hacia la Banca Múltiple". p.17 
(32) IBIIJE-1.p.19 
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ciones Auxiliares, así como de las Instituciones de Seguros. 
Algunas de sus funciones son: 

Intervenir a las Instituciones de Crédito y Organiza
ciones Auxiliares cuando se demuestre que se estií afec
tando su estabilidad o solvencia y pongan en peligro 
los intereses del pOblico Inversionista. 
Ser consejero en materia financiera del Gobierno Fede
ral.. 

- Vigilar las condiciones ele trabajo en que presten sus 
servicios los empleados de las Instituciones de Crédi
to, Organizaciones Auxiliares, Compafilas de Fianzas e 
Instituciones de Seguros. (33) 

- La Comisión Nacional de Valores, regula el funcionamiento de: 

La Bolsa Mexicana de Valores 
- Casas de Bolsa 

Agentes o Corredores de Bolsa 
Autoriza y vigila que los valores que se negocian en 
la Rolsa procedan de empresas solventes moral y eco
nomicamen te. 

(33) IBIDEM.p. 22 
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Crédito PQbl ico, 
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2.4 INSTJWClOOS DE CREDITO--BANO\ MULTIPLE. 

En nuestro país, los primeros i11dicios de un llaneo organizado, los en

contrrunos en la época colonial. 

El primer banco en la Nueva España fué el "Bnnco de Av[o de Minas", de

dicado a refaccionar la mineria, más tarde Don wcas Alnmán proyecta y furnia 

el Banco de Avío ccn objeto de encauzar capitales particulares dentro de una 

política de fomento iooustrial. 

furante el imperio de Maximiliano, se establece una sucursal de un Banco 

inglés; de ahi en adelante surgieron vados bancos, incluyendo el Bnnco de Mli~ 

xico creado en 1925 para llevar funciones de banco central, cuyo objetivo era 

la integracf6n de un sistana s61ido y adecuado a las necesidades de nuestra 

cconania. 

Algunos autores aseguran que el origen del téilllino "Banco", proviene de 

la palabra "Bank", que significa acumulacilin o amontonamic11to de capital. 

i\mque existe otra ve;·si6n que dice que la palabra banco, proviene del mueble 

o mesa que utilizaban los cambistas romanos para efectuar sus operaciones. 

!.a Ley mexicana define a los bancos cano: 

Instituciones de Crédito; sociedades que tienen por objeto el 

ejercicio de la banca y el crédito dentro del territorio nacio

nal. (34) 

m ejercicio de la banca y crC'<lito, se comprende cano la funci6n econ6-

mica que realiza11 los bancos. Es decir, el conjunto de operaciones encaminadas 

a satisfacer necesidades del cliente, mediante las cuales se logran utilidaC 

des. 

(34) LEY GENERAL DE INSTIWCIOO.S DE Cl\F.DITO,CRGANIZACI<M.S AUXI UARES Y RE

GLMllNIU5 SUPIDIENJ'ARIOS, 
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En su ílCepci6n mlis simple, un Banco es una Insti tuci6n 

de Crédito que sirve de inte1111edinrio entre personas 

que en fonm pe1111anente y ocasional tienen capitales 

ociosos y aquellos que los solicitan, para canalizarlos 

hacia fines productivos. (35) 

A partir de 1970 se crean Jos grupos financieros especializados que dnn 

lugar al Sistema de Banca Especializada, sin embargo en 1975 la legislación 

bancaria incorpora la posibilidad de funcionamiento de la Banca MHtiple, con 

lo cual se lograrin: 

- Abrir la posibilidad de que surjan Instituciones Bancarias ~l:iltiples, 

mediante la fusión de instituciones pequeñas para que de esta manera 

mejoren sus situación competitiva. 

- Avanzar en el desarrollo y fortalecimiento del Sistema Bancario Nacio

nal. 

- Lograr una mejor contribución de la llanca al financiamiento del desa

rrollo económico y social del país. 

-: Competencia sana entre las Instituciones que integran el sistema, 

Es así, como la Secretaría de Hacienda y Crédito Pablico, el 18 de marzo 

de 1976 dicta las no1111as pani el establecimiento y operación de Bancos ~tílti

plcs, los cuales se definen de la siguiente manera: 

Institución de Crédito que disfruta de una concesión del 

Gobierno Federal, otorgada discrecionalmente por la Secre

tarfo de Hacienda y Crédito Público, autorizada para ope•

rar en los rmnos de depósito, ahorro, financiero, hipote

cario y fiduciario en fonna compatible, (36) 

(35) ARCE,P. op.cit. p.29 

(36) FAJUAS,P. op.cit. p.46 
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con el fin de contar con divers<;>s instrumentos de captación y colocación de 

recursos que permitan tener más flexibilidad para adapt11rse a las condiciones 

de los me1·cndos financieros y a la demanda de créditos de nuestra econanta, 

así cano al desarrollo econánico y social del país. 

Institución 

de Depósito 

DEPOSITO 

Depto. de 

Ahorro 

B A 11 C O 

Sociedad 

F'inanciera 

MULTIPLE 

DEPARTAMEllTOf. 

AHORRO FHIAl/Cl~RO 

1 

OC!píl.rt<11T]ento 

riduciurio 

FIDUCIARIO 

Bu neo 

Hipotecario 

HIPOTECARIO 

Dentro de los servicios que ofrec~n l1s Instituciones de Crédito se en

cuentran: los servicios de ahorro, de depósito, hipott!carios, fiduciarios y 

financieros. 

Servicio de Ahorro: es el depósito bancario que las personas reali

zan al separar una parte de sus ingresos; se rea

liza a través de una apertura de cuentas de aho

rro. 

Servicio de ll<'pósi to: aquí se encuentra el servicio de cuenta de che

ques y operaciones de créJi to, como: 

Créditos canerciales 
~ Préstamos de consumo duradero, pcrsonalcs,etc. 
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Servicio Fiducinrio: 

Servicio Financiero: 

Servicio llipotecario: 

son operuciones que se constituyen con In fina

lidad de que el Banco se encargue de Custodiar, 

invertir y administrar fondos o bienes, aqui se 

e1K-uentran todos los tipos de contratos de fi

deicomiso. 

este servicio csttl orientado a servir al irwcr

sionista para satisfacer sus necesidades a tra

vés de planes que le redi tuen mayores utilidades. 

es un financiamiánto que se concede para la ad

quisici6n, constmcci6n, o mejoras de i111U1ebles. 

Todos estos servicios contribuyen a que la banca pueda realizar su fun

ci6n genérica que es la intenncdiaci6n en el crédito, mediante la: 

a) Captaci6n de Recursos 

b) Colocnci6n de Recursos 

Capta recursos de los depositantes en forma de: 

- Cuentas de ahorro 

Cuentas de cheques 

- Valores 

Una vez captados estos recursos, lleva a cabo su colocaci6n, que consiste en 

otorgarlos mediante crédito o financiamiento a personas físicas o morales. 

Como resultado del desempeño de su funci6n de intennediario financiero, 

la llanca contriruye directamente a: 

1. Permitir la creaci6n de nuevos negocios o la expansi6n de los ya 

existentes. 
2. Crear nuevas fuentes .. dt trabajo al abrirse nuevas empresas. 

3. Incranentar la actividad econOOiica. 

4. Beneficiar al ¡mis con fuentes de trabajo que permitan la reducci6n 

del desempleo, mttyor poder adquisitivo, aumento de la producci6n de 

bienes y servicios. 
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S. Destinar recursos hacia la industria, el comercio, la ganaderfo, la 

agricultura, la mineria, la pesca y el turismo entre otros ramos de 

la actividad económico. 

Es necesario mencionar que en Scptianbre de 1982, se publica en el Diario 

Oficial con fecha del miércoles 1 ºde Septiembre del mismo año, el decreto que 

establece la nacional iznci6n de la Banca Privada {ver anexo no. 1), ya que 

cuando se realizó el presente trabajo las Instituciones de CrC'Clito se dividfon 
en llanca Oficial, ~!ixtu y Privaua, las cuales ahora conforman un solo grupo 

denoolinado Instituciones Nacionn 1 es de Crédito. 

La estructura del Sistema Financiero Mexicano por el momento se ha mante

nido igual que 'mtes y las lnsti tuciones de Crédito siguen dependiendo de los 

organismos antes mencionados, prestando los mismos servicios al público. 



- 44 -

2. 5 LA CAPACITACION f.N LAS lNP/UlSAS llANCMIAS. 

Existen dos organismos que se encargan de supervisar, controlar y orga

niznr la capad taci6n y el ndiestrruniento de acuerdo a la Ley. 

El primero es" La Secretaría del Trabajo y Previsi6n Social a 

.trav!s de su Dirección General de Capacitación y Productividad, 
antes (U.C.E.C.A.). 

F.ste organismo encargado de organizar, pranover y supervisar la Capaci taci6n 

y el Adiestrruniento de los trabnjadores a nivel nacional, establece los cri

terios generales a seguir y se encarga twnbién de verificar la correcta ob

serva11cia de Ja Ley l'cderul del Trnhnjo, respecto a esta materia. 

El otro, es 1n " Canisi6n Nacional ll:mcaria y d<' Seguros ", que dentro 

de su función <le 6rgano <le vigilanci;1 de las condiciones <le trabajo del sec

tor financiero, se encnrg;t de ln orfianiznción, control, promoción, supctvi

sión y verificación, que en materia de capacitaci6n y adiestrruniento, dicta 

la Ley Federal del Trabajo. 

A través de "' oficio circular níunero 69846-965 del 22 de Diciembre de 

1978, la Canisión Nacional B.1ncaria y de Seguros, dió a conocer las bases para 

la fonnuJución de los prognunas du capacitación. 

La C.N.B.yS. juzga que Ja capacitación y el ncliestrmniento como lo pre

viene la Ley debe: 

- Proporcionar a los crnpleados los conocimientos )' h..1bil idades que los 

actualicen y perfecdonen en su trabajo, diíndoles a conocer nuevas tec

nologfas que los preparen para el adecuado ejercicio de sus derechos y 

el cabal cumplimiento de sus obligaciones. 

- llllscar la ~11pernci6n y el desarrollo fodividual de lo< trnha_iadores, al 

mi$mo Unnpo que Ja orientación y formaci6n para el trabajo. Cobrar mfis 

conciencia de la importancia de lo!; servicios que prestan al pOblico y 

dC' la nmurall'za y ohjcto social <le las instituciones n las que sirven, 



- 45 • 

con el fin de optimizar su organizaci6n l' funcionruniento. 

- Conseguir a través de mejorar individualmente al empleado, favorecer 

los ténninos de la relaci6n lahornl, fortalecer)' consolidar la posi· 

ción de la empresa buscando incidir con sentido positivo en el campo 
de la acción social. 

lle esta manern la C.N.B. )' S. aspira 11 que la capacitación de los emplea

dos bancarios, represente junto con el logro de todos los objetivos señalados 

en la Ley Federal del Trnhajo y en el Rcglmncnto de Trabajo de los empicados, 

Un factor que Opere COO!O multiplicador de Satisfnctorcs de las necesidades CO· 

lectivas. 

En cuanto a la Capacitación en las empresas bancarias cabe aclarar que: 

El sector financiero del pais no acusa rezago en 

este cmnpo, por las ex igcncins técnicas de su 
operación y l:is cxigcnci:is econ6micas del mismo. (37) 

Es decir, que no ful' a partir de la refonna a la Le)' Federal del Trabajo 

cuando se comenzó a impartir capacitaci6n en las anpresas de éste tipo, sfoo 

años antes ya se hahínn claborndo cursos pennanentes que preternl'an el desa

rrollo propio y de su personal, paro cubrir satisfnctoriruncnte las necesida

des de la sociedad a la que prestan sus servi.cios. 

Las Instituciones de Crédito, las Organizaciones Auxiliares de Crédito, 

y las Instituciones de Seguros deberán reportar a la C.N.B. y S. acerca de 
cáno se lleva el proceso de capacitación en cuanto a; 

- Registro de planes y programas que se impartirán 

- 111."uncro de empleados a capacitar 

- J'<)mbre y re~istro de instrnctores internos y externos 

Registro de constancias y diplomas de los cursos impartidos 

(3J) C.N.B.y S. "llocumento Audiovisu:1l". p.12 
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Debido a que el dinero, es el objeto principal de las operaciones de 

la Banca, y esta no se dirige a la producci6n de algOn arti~ulo 

tan~ible, se le considera esencialmente una emoresa de Servicios. 

En general, toda empresa bancaria tiene como objetivo principal propor

cionar servicios al público. Lo que marca la diferencia de una a otra, será 

la calidad de los servicios que prestan, así cano la eficiencia y oportunidad 

al proporcionarlos. 

Es el personal bancario en Cil tima instancia quien detennina la diferen

cia entre un servicio eficiente y uno ineficiente. Por el ln, su calidad en 

cualquiera de los. niveles y actividades, es lo qno consti tuve la hnsc del 

faito de estas empresas. 

En otras palabras, el 1·ecurso humano, es el elemento indispensable para que 

los servicios que se prest:m en estas instituciones, scnn de la mejor calidad; 

de dome surge la necesidad de cantar con pers0n:i 1 prc·parado )' calificado que 

lleve a cabo In tarea de proporcionar las hubilidmk", cono<"imientos )' acti

tudes requeridas para el buen desarrol Jo de sus funciones. 

Debido a la especialización, se requiere un al to nCunero de personal ca

lificado y surge cano realidad necesaria l'l estahlcdiniento de una J\mción de 

Capaci taci6n sólidamente estructurada. 

De esta fonna, el campo de la Capacitación ''ll el sector bancario se 

extiende tanto a aquellas personas que orestan sus servicios di

rectamente al peiblico, como a todas aquellas oue laboran en la 

Institución y que hacen factible la prestación de este servicio. 

Podemos afi1111:1r entonces que todn lnstituc i611 &mcarin debe buscar en la 

Capacitación de sus empleados Ja respuesta al reto de contar con personal de

bidanente preparado que asegure los fines de los servicios que se prest:m. 



CAPITULO I JI. 
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CAPITULO II I. 

EL INSTRUCTOR. 

3. 1 EL INSTRUCTOR EN LA CAPACITACION. . 

El resultado deseado de toda cnsenanza es que el alumno apren
da; podemos decir qu~ una persona ha aprendido cuando ha logrado 
adquirir o modificar su conducta en algun o algunos de los aspec
tos que se relacionan con su personalidad integral. 

La principal 'justificación de la existencia 
de la ensrnunza, es que ayuda al individuo a 
aprender algo, de modo más eficaz de lo que 

hubiera podido hacer por si mismo. (38) 

Anteriormente mencionamos que todas aquellas actividades que 
engloba el término capacitación se remiten a un proceso de ense
nanza-aprcndizaj e. 

Ahora, organi:ando los elementos del proceso de ensenanza
aprendizaje, ubicndos en el contexto de la capacitación tenemos: 

1. ¿Quién ensena?: La persona capacitada para ello, el 
instructor. 

2. ¿A quién se enseña?: 

3. ¿Qué se ensena?: 

4. ¿Para qué se ensena?: 

Al educando o participante. 

El contenido propio de ese tema, pro
grama o unidad. 

Para preparar y formar al personal de 
la empresa, y alcanzar determinados 
objetivos. 

(38) Pedagogía para el Adiestramiento. Vol. VII ARMO. p.45 



5. ¿C6mo se enseña?: 

6. ¿Con qué se enseña?: 

7. ¿Cuando se enseña?: 
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Con métodos didácticos. 

Con auxiliares didácticos, pizarr6n, 
peliculas, rotafolios, cte. 

En un tiempo disponible. 

El presente capitulo se 'dirigirá al primer elemento del pro
ceso de enseñanza-aprendizaje: 

¿Quién enseña?: El Instructor. 

Mucho se ha escrito sobre el mejoramiento de ln 
formaci6n magisterial, destinada a satisfacer las 
necesidades docentes de los distintos niveles for
males de la educación. 
Contrariamente, se ha prestado poca utcnci6n a la 
formaci6n de "Instructores", nombre con el cual 
conocemos genericamcnte al personal docente encar
gado del adiestramiento en la industria y de otros 
tipos de capacitaci6n postcscolar. (39) 

Al ser la instrucci6n una de las tareas más relevantes que 
hacen posible el hecho de capacitar, el instructor ocupa un lugar 
clave, ya que ayuda y es responsable inmediato del desarrollo del 
personal y se encarga de que el proceso de enseñanza-aprendizaje 
se realice con plenitud, pu~s lo estimula, facilita y dirige. 

Ul instructor tiene en sus manos el desarrollo de 
dicho proceso y es corresponsable en su papel de 
fnci l i tador, junto con los participantes. (40) 

(39) i\LVi\RU:,Manuel. "Importancia, tareas y formación del Instruc
tor tlc I.:111prcs:1~ 11 • p.~lS 

(40) ARMO. "La c;uí;1 llid;ktica para l'i Jnstructur". p.3 
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Una correcta planeaci6n de los programas, y el contar con 6ptimas 
condiciones materiales, son necesarios, pero si no se dispone de 
instructores competentes el 6xito completo de un programa no pue
de ser garantizado. 

Es imposible considerar al instructor como un simple transmi-
sor de información; hoy en día, desempefia adem6s varios papeles: 

- Organizador de las actividades de capacitaci6n. 
- Conductor y responsable del nprendioajc. 
- Catalizador de In Jinlmica instructor-participante. 

Lazo que une al participante con Jos objetivos a lograr. 

El instructor debe conocer y aceptar su papel de cooperuci6n 
en el proceso de aprendizaje y reconocer que su función es In de 
ayudar a los participantes a crecer y mejorar hasta lograr el per
feccionamiento en beneficio de ellos mismos y de la empresa donde 
trabajan. 

3.2 EL INSTRUCTOR Y LA EDUCACION DE ADULTOS. 

Dadn Ja importancia del papel que el instructor desempefia en 
la capacitación, es necesario hablar de sus funciones, asr como de 
las caracterlsticas, habilidades y responsnbilidades que debe tener 
para llevar a cabo el proceso de instrucci611. Sin embargo antes de 
describir esto, es necesario hnccr referencia al segundo elemento 
del proceso Je enscfianzn-aprendizaje: ¿A quión se ensena? 

El instructor de cnpacitnci6n dirige el proceso de ensefianza
aprendiznje hacia adultos que Jahurnn en unn empresa; y el hecho 
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de ser adultos implica que su aprendizaje difiere en diversidad de 
características del que tienen los nifios y los jovenes en aspectos 
como son: intereses, valores, experiencias, etc. 

Con frecuencia los adultos piensan que ya no 
est5n a tiempo para aprender. Es cierto que 
con los afios disminuyen la agudeza de los sen
tidos y la rápidez y exactitud de los movimien
tos, y que esto puede ser una desventaja, sin 
embargo las experiencias que han acumulado, 
compensan estas limitaciones y frecuentemente 
los adultos aprenden m5s rápido y mejor que 
los nifios. l41) 

Es necesario demostrarles que son tan capaces de aprender co
mo cuando eran jovenes, interesarlos en el aprendizaje y presen
tarselos con la utilidad inmediata que tiene para cubrir una ne
cesidad personal . 

Mencionando algunas características que el instructor debe 
tener en cuenta sobre el proceso de aprendizaje en el adulto te
nemos lo siguiente: 

Aunque la motivaci6n del adulto obedece a una va
riedad de razones (promoci6n en el empleo, placer, 
gusto de aprender, etc.) es bien cierto que para 
la mayoría de los adultos el aprendizaje por sí 
mismo no les es gratificante. Aquellos que buscan 
la experiencia de aprendizaje lo hacen principal-

(41) BONFIL,Consuelo. " Organización y Métodos en la Educación de 
Adultos". p.17 
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mente (80-90% de las veces) por que ya tienen 
la posibilidad de aplicar y utilizar el cono
cimiento o habilidad perseguida. 
El aprendizaje es el medio hacia un fin, no un 
fin en si mismo. [42J 

+ Los adultos buscan experiencias de aprendizaje para mane
jar sucesos específicos de los cambios de vida, por ejem
plo un ascenso o un nuevo trabajo y los motiva a aprender 
el saber que tienen la posibilidad de aplicar inmediatamen
te la adquisición de una nueva habilidad o el ampliar y en
riquecer los conocimientos presentes. 

+ Necesitan integrar las nuevas ideas con lo que ya saben. 

Los estudiantes adultos tienden a no interesarse 
en cursos multiteórlcos. Prefieren cursos monocon
ceptuales, monoteóricos que se enfoquen principal
mente en la aplicación del concepto a problemas re
levantes. (43) 

El adulto se inclina mds hacia las conferencias o programas 
cortos que le permitan aprender a hacer las cosas rápidamente. 

+ Los adultos buscan un aprendizaje centrado en los proble
mas, personalizado y que acepte su necesidad de autodiri
gtrse y de responsabilizarse en forma personal. 

(42) ZEMKE, Ron and Susan. "30 Things we know for surc about Adul t 
Learning". p.26 

(43J IB!DEM. p. 27 
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Por lo tanto el adulto, para poder realizar un aprendizaje 
auténtico, debe sentir la necesidad de hacerlo y plantearse me
tas personales que lo lleven a mejorar su nivel y calidad, para 
evitar caducidad en un ambiente que evoluciona. 

La educaci6n de adultos presenta diversos problemas, entre 
los más relevantes se encuentran: 

La situaci6n psicol6gica, econ6mica, social y moral propia 
de cada individuo. 
Los valores, conceptos y hábitos que el adulto conserva 
con firmeza y en muchos ~asos con rigidez que lo llevan a 
presentar una resistencia, una falta de flexibilidad ante 
nuevos aprendizajes. 

Debido a esto, es necesario que el instructor sea un profe
sional competente, y tenga cierto equilibrio entre sus conocimien
tos, habilidades y experiencias a fin de que pueda motivar a los 
participantes y crear un ambiente propicio para el cambio; además 
que sepa realizar una sensibiliznci6n eficiente de manera que lo
gre despertar el interés de dstos por aprender, enfocado a la so
luci6n de problemas Inmediatos para relacionarlos con problemas 
vitales. 

3.3 PERFIL DEL INSTRUCTOR. 

El Instructor de un programa de capacitación, debe 
tener un dominio sobre el tema a tratar (prepara
ci6n cientlficn) y conocer el orden en que ha de 
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presentarlo (preparaci6n didáctica) para 
asegurar el éxito de su labor, (44) 

La preparaci6n te6rico-pr5ctica consistirá en un dominio del 
tema a tratar. Hasta donde sea posible, el instructor deberá te
ner experiencia de tipo práctico, nctunlización constante, inves
~igación y ampliación de la información. 

La preparación didlctica se refiere a la forma en que se de
be ensenar para propiciar un aprendizaje adecuado, es el ordei que 
seguir& el programa, la correcta utilización de métodos, t~cnicas, 

material didlictico y manejo grupal necesarios para que se propi
cien las situaciones de aprendizaje. 

De aqui podemos partir hacia los principales deberes y tareas 
que un instructor debe conocer y r.eal izar para que el proceso de 
ensefianza-aprendizaje se lleve a cabo en forma eficaz y eficiente. 

a) Dominio del tema que va a tratar 
Dominio teórico 

- Dominio pfactico 

Esto es de gran importancia debido a que nadie puede ensenar 
sino aquello que sabe. 

b) Conocimiento de las caracteristicas generales de los par
ticipantes a su cargo, (especialmente la habilidad de 
aprender de cada uno) . 

Se refiere a saber como aprende la gente y para esto se pue-

(44) PEREZ UE LEDRIJA,Y, on.cit. p.167 
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de auxiliar mediante la aplicación de principios psicol6gi
cos que le permitan llevar n cabo el proceso de enseñanza
aprendizaje con mayor facilidad, rápidez y efectividad. 
Las aptitudes son importantes para poder determinar qué se 
puede aprender y en cuánto tiempo. 

- Las cosas se aprenden, cuando se entie11den, se retienen me-
jor, que las cosas que se aprenden de memoria. 

La sola repetición no tiene mucho vnlor a menos que las per
sonas al ver y oír, entiendan el mensaje; sin embargo el ejer
cicio continuo es importante p;ira el aprendizaje. 

La práctica distribuida en varias sesiones es más benéfi
ca que la misma cantidad de práctica concentrada en una 
sola sesi6n. 

Al planear el programa es necesario dosificar el contenido. 

Al enseñar n los participantes a dominar habilidades mecá
nicas, es mejor demostrar el funcionamiento en la misma for
ma como el participante lo vería si estuviera efectuando el 
trabajo. 

Es de gran importancia el orden en que se presenta el ma
terial que se va a impartir; debe existir una secuencia 16-
gicn entre los temas y lo• suhtemai. 

- El materi:tl de npoyo, ya sea visual, escrito o audiovisual 
debe ser elaborado de tal forma que atraiga la atención. 

La Jcmost1·:1ción de errores al cnscfinr, es un procedimiento 
de ayuda pnra el aprendizaje. 
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Al demostrar algún procedimiento, la eficacia de este puede 
aumentarse ensefiando no solamente lo que se debe hacer, sino 
tambi6n lo que no se debe hacer. 

- La proporci6n de olvido llega a ser más alta inme
diatamente despu6s del aprendizaje; por lo que es 
muy deseable la continua repetición del mensaje. 
Generalmente se requiere de mucha repetici6n en 
las primeras semanas del programa para vencer la 
tendencia a olvidar. (45) 

- El conocimiento de los resultados conduce al aprendizaje 
acrecentado, 

Es decir, el instructor debe informarle al participante cua
les beneficios específicos obtendrá del programa de capacita
ción. 

Es conveniente que el aprendizaje se apoye por medio de la 
prdcticu activa mds que por la recepción pasiva. 

c) Conocimiento de las caracteristicas propias y factores que 
influyen en la educación de adultos. 

d) Conocimionto respecto a la planeación, realizaci6n y eva
luaci6n del proceso de ensefianza-aprendizaje. 

- Planeación de objetivos, temas y actividades. 

Conducción de la ensefianza: 

• Motivar a los participantes a aprender. 

(dS) Z~IJ\E,Ron and Susan. ~ p.28 
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- Especificaci6n de los objetivos que se van a alcanzar. 

- Adaptaci6n al ritmo de aprendizaje y a las característi-
cas de cada participante. 

- Propiciar la comunicación y retroalimentaci6n. 
Conocimiento sobre manejo de grupos. 

- Manejo de tlcnicas, mltodos y mnterlnles did5cticos para 
transmitir la informaci6n. 

- Preparaci6n de material necesario para facilitar la ins
trucci6n: not¡1s t6c11ic11s, ejercicios, ejemplos. 

- Conocimiento y uso de dlversus tlcnlcns de evaluación 
para ver si se alcanzaron los objetivos planteados. 

Un buen instructor se distingue por ser al mismo tiempo: ob
servador, participante, consultor y guia; su característica prin
cipal es la flexibilidad y adecuación al ~rupo con el fin de des
pertar la inquietud por el aprendizaje. 

Estas funciones requieren a un homhre que no actue 
como mero depositario o transmisor- de lu verdad, 
de la potestad,- sino mfis bien como un fucilitador 
y transmisor entre lo que debe ser interiorizado y 

asumido-- los snheres, un modelo de autoridad y las 
personalidades en formaci6n de sus participantes. ~fil 

Se ha hablado mucho acerca de las caractcrlsticas, habilida
des y responsabilidades que debe tener un instructor, [aunque poco 
sobre la formaci6n del mismo). 

(46) CORTES,V. op.clt. p.3·1 
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Los autores coinciden, en que un instructor.debe: 
conocer a las personas que va a capacitar; tener 
sensibilidad para captar la dinámica del grupo y 

los problemas con que puede enfrentarse, lograr la 
capacidad para motivar y despertar el interés, ad
quirir los conocimientos y experiencias en cuanto 
a relaciones interpersonales y conducta humana, 
aceptaci6n de si mismo, habilidad para reducir la 
ansiedad,,manejo adecuado de la agresión del gru
po y habilidades didácticas. (47) 

Al considerar los puntos básicos, se puede afirmar que algu
nas de las caractcristicas que pueden ser necesarias en un buen 
instructor serían: 

En cuanto a su personalidad: 

Presentación personal ante el grupo, seguridad personal, acep
tación de si mismo; manejo de relaciones humanas; sentido de 
autoridad; convencimiento de su labor, es decir que quiera 
ser instructor, que tenga deseos de compartir con otros sus 
conocimientos, experiencias, que goce con el desempefto de es
ta actividad; entusiasmo; manejo de su persona en cuanto a 
actitudes y posiciones corporales; actitud profesional; ac
titud de orientación y convencimiento. 

En cuanto n habilidades: 

Adecuado manejo de la comunicación, ya que la habilidad para 
comunicarse supone: 
Escuchar, preguntar, contestar, traducir las ideas complejas, 
analizar p¡1rn encontrar lo substnncinl del mensaje, sinteti-

(4J) PEREZ DE LEBRIJA,Y. Op.cit. p.p. 189-190. 
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zar, sembrar inquietudes, empatizar, es decir vivir las si
tuaciones y verlas como sj estuviera dentro de.la otra per
sona, conciliar enfoques diversos, callnr. 
Además manejo de grupos, liderazgo, adecuado manejo del ma
terial didáctico, empleo de las técnicas y m6todos de apren
dizaje, y uso de las tlcnicas de evaluaci6n. 

lln cuanto a sus rcsponsabil idndes: 

Lograr la participaci6n del educando en las fases de in
formaci6n y crítica. 

- Estimular al alumno para que aprenda por sí mismo. 
- Enfocar el interls al logro de objetivos y no a la obten-

ción de una calificación. 
- Relacionar constantemente lo que el participante aprende 

con lo que ya sabe. 
- Reconocer los valores personales de cada participante. 
- "Procurar la ampliaci6n del campo de experiencia del alum-

no y una progresiva abstrncci6n y simbolizaci6n del mis
mo". (48) 

- Autocvaluaci6n constante. 
- Continua actualización en su campo profesional. 
- Dar a conocer el plan de actividades con el grupo, discu-

tirlo y aceptar opiniones y sugerencias. 
Llevar al grupo al establecimiento de principios, criterios. 
y recomendaciones tlcnicns a partir de la revisión de las 
prScticas, discusiones y lecturas realizadas durante el pro
grama. 

- "Enseñar a razonar, investigar, valorar, formular preguntas 
acerca de la realidad". (49) 

(48) BONPIL,C. op.cit. p.21 

(49) IB!l>EN. 
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Con esta descripción general de las características, habili
dades y responsabilidades del instructor, se ha completado a gran
des rasgos su perfil; cabe ahora Onicamente confirmar la importan
cia que estos aspectos tienen para que cumpla eficazmente con las 
responsabilidades que su papel representa para que la función de 
capacitación se realice plenamente. 
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3 .4 SELECCION Y FOll\fACION DE INSTRUCTORES. 

fiemos mencionado que la capacitación requiere de distintos 
recursos humanos y materiales, siendo los primeros los m~s signi
ficativos, por lo que la conducción de los programas requiere de 
personal que cuente con una serie de habilidades, conocimientos y 

actitudes que faciliten el logro de los objetivos de aprendizaje 
y Ja satisfacción de lns necesidades de capacitación. 

Es indudable que la formación de instructores es una 
cuestión de sumo importancia, en donde lo cantidad 
no constituye la dnica clave del problema, ya que la 
calidad es otro elemento importante, dado que la ma
)'orfa de los individuos que fungen como instructores 
dentro de las empresas son improvisados. (SU) 

Algunos problemas en relación a las personas que realizan la 
taren de educación en ln en~resa, son: 

1. Ndmero insuficiente de instructores. 

2. Empleados de diversos niveles y especialidades que fungen 
como instructores en forma empírica, sin tener la forma
ción didáctica indispensable para capacitar. 

3. Contratación de personal externo, ajeno por completo a la 
organización. 

4. Falta de cuadros de instructores de la misma empresa que 

conozcan los procesos del trabajo operntivo, cnracterls-

tic as de los miembros que en ella laboran, fines que per-
siguen, etc. 

(SO) ALVAREZ,M. Dp. cit. 103. 
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Además en forma general, insuficiencia de instructores in
ternos o externos debidamente preparados, que cubran las necesida
des de capacitación dentro de una empresa. 

Los tipos de instructores o agentes de capacitación que nos 
define la Ley, para poder seleccionar aquellos que se adecuen a 
las necesidades de la empresa, en base a su registro de autoriza
ción ante el.organismo correspondiente son: 

A) INSTITUCION O ESCUELA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO, 
la persona mornl nutorizad¡1 para impartir cursos de ca

pacitación y adiestramiento. 

B) INSTRUCTOR EXTERNO O INSTITUCION CAPACITADORA, persona 
física que tenga celebrado contrato con una institución 
o escuela de capacitación y adiestramiento, para impartir, 
en su representación y con la responsabilidad de ella, 
aquellos cursos que hayn sido objeto de contrato entre un 
patrón y la institución o escuela a que pertenezca el ins
tructor. 

C) INSTRUCTOR EXTERNO INDEPENDIENTE, persona física autori
zada para impartir cursos de capacitación y adiestramien
to. 

D) INSTRUCTOR INTERNO ESPECIALIZADO, persona que teniendo el 
carácter de trabajador en los términos de la Ley Federal 
del Trabajo, tiene como función exclusiva impartir cursos 
de capacitación y adiestramiento a los demás trabajadores 
de la empresa en que preste sus servicios. 
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E) INSTRUCTOR INTERNO HABILITADO, persona que teniendo ca
rácter de trabajador, en los términos de la Ley Federal 
del Trabajo, destina parte de su jornada normal de traba
jo, segOn el plan de capacitaci6n y adiestramiento de su 
empresa, a capacitar y adiestrar a otros trabajadores que 
ocupen puestos de trabajo en relaci6n con los cuáles él 
tenga conocimientos y experiencias, (51) 

De esta manera, Ja empresa cuenta con diferentes agentes de 
capacitación que le ayuden en su función educativa y que podernos 
clasificar en dos categorías: 

+ Capacitación Externa: personal externo que por lo general 
pertenece a compafi[as consultoras 
que tienen como dnlco oficio la in
vestigación y obtención de resulta
dos de programas de capacitaci6n en 
compañías que soliciten sus servi
cios. 

+ Capacitaci6n Interna: personal de la propia organización 
de dos tipos: 
Aquellos que dedican todo su tiempo 
al estudio de necesidades de capaci
tación en la empresa, y otros que 
tienen entre las rndltiples responsa
bilidades de su puesto la de dedicar 
una parte de su labor a la capacita
ción de personal que requiera de los 
conocimientos que él posee. 

(51.) CANACINTRA. "llCF.CA 3". p.28 
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3. 5 EL INSTIUJCTOR HABILITJ\00 EN LA lil-IPRESI\ IWICARIA 

Las anpresas bancarins adoptan como vía propia, básicamente el sistema de 

capacitación interna, que dcnmnda la ·elaborac16n de progrrunas de fonnación y 

pcrfcccioromicnto, que cubran las a reas acficitanas referentes a la fonnncíón 

y selección de instructores, lo cual se soluciona principalmente a través de 

cursos, cuyos objetivos tiendan a superar c1ícnas cJeflcicncrns. 

Generalmente en !as empresas bancarins existen cuadros ae instructores ya 

estub1ccidos que lal>Oran dentro de las mismas, pero c1eb1do a la al ta rowc1ón 

de personal y a la continua contratacion requerida p¡m1 llevar a cabo ias tun· 

cíones tan cspccrnlizadas lle este tipo de empresas, nn sido necesario Ja for

mación y el perfcccion:uniento oc ínstmctores que den respuestn a ins exigen

cias que las funciones de est:e tipo oc empresas requieren. 

A1 contar las empresas oancar1as, con un cuaaro de instructores cicd1caaos 

a la mvest1gaci6n y planeación de cursos precstab1cc1dos que satistaccn c1 

adiestramiento, la capacitación y c1 dcsarrol10 que requiere Jn empresa, se 

hace evidente la ncccsiaad c1c ampliar otro cuadro que sin c1ed1car tiempo com· 

p1cto a esta tunci6n, colaboren con ia aportac1ón de sus conocimientos espcc1a-

1izados, a que se reallcc plenamente. 

Estos Últimos, det>ido a las caractcrísticns que revisten, se considerán 

dentro dei grupo oc Instructores flabiütmlos de 1a proprn empresa y dcoerlin 

ser registrados ante ln Comis16n Nacion:ll uancana )' ae Seguros por conaucto 

de las propias instituciones, por mcoio oc la fonna correspollcliente. 

Es wia realidad que la nmyoría ae estos instruct.nrt'll lmbüitados se1eccio· 
naaos en base a conoc1micntos y experiencia de su puesto·-reallzan la ins-·

trucción en fonna empinca y carecen de una fonnaci6n dldáct1ca. 

Por lo tanto surr.e el planteamiento de un curso que les ayude a cuorir 

esta carencia y les pennlta rew1ir lOS re1¡ui~1to~ necesario~ para Ctlllplir ple· 

nnmente con el pape! bii$icu de instmctor dentro de un proceso de capacttaci6n. 



r.API'lllLO IV. 
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CAPITULO IV. 

EL PROCESO DE LA Cf\PACITACION. 

El llcpartrunento de Capacitación, como otras áreas de la empresa, debe 

coadyuvar a la concecución de los objetivos de la misma, al C\lllplimiento de po

líticas, planes y presupuestos, al respeto de la estructura y sistemas de ope

ración establecidos, obedeciendo a la realidad de dicha organización. 

El Departamento de Capacitación debe contar con propósitos y objetivos 

perfcctrunente definidos, que al llevarse a cabo ayudarfln al lar.ro ele la inte

gración, desarrollo y satisf:icción del personal, al aumento de venta tle bienes 

y/o servicios y a la mejora de la situación económica de la empresa. 

Para el logro de sus objetivos, la capacitación requiere de un proceso 

lógico: 

1. Decisión del inicio de un Proyecto de Capacitación. 

2. Estructuración del proyecto, 

3. Negociación y aprobación del proyecto. 

4. Detección y determinación de necesidades de Entrenamiento, 

S. Asignación de prioridades. 

6. Búsqueda y elección de satisfnctores. 

7. Piloteo de programas. 

8, lmplementación y realización. 

9. Evaluación de 1 curso o programa. 

10. Seguimiento y reforzamiento en el puesto. 
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PROCfiSO on LA CAPACITAC!ON. 

Dú~queda de 
~<ltisfactONS 

Jmnlemontacion 
y 

Reallz,1c:ión 
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Al especificar el proceso de Capacitaci6n, con las fases o etapas que lo 

integran, cnbe mencionar que es necesario tomar en cuenta todos estos elemen

tos. Sin embarr,o, se debe considerar, que en much.1s em:iresas, la capaci taci6n 

se lleva a cabo em11íricamente, sin fundamentaci6n y sin f;ijar objetivos. 

En otras ocaciones depende de las circunstancias y estilos de la empresa, 

el que ulgun:1s de estas etapas se manejen de manera segmentada al proceso, o 

que no se cubran todns por el propio sistem.1 de capad tación establecido. 

Sin e:~bargo si se parte del esque1m com'.'leto y se siguen las fases o pasos 

continuados, se asegura Ja correcta realización del proceso, quedando la flex.!_ 

bilidad de ajustarlo a casos particulares, en los cuales algunas de las etapas 

no requerirán ser cubiertas. 

/\ continuación se describe el oroceso de Capacitación de acuerdo al es

quema seilulado: 

4, 1 INICIO, ESTRUCT\JR/\CI0:-1 Y APROB/\CION DE UN PROYECTO !JE CAP/\CITACION. 

En general, el inicio de un proyecto de caoacitar al personal de una em
presa, puede surgir por tres razones 9rincipales, pudiéndose conjuntar una o 

varias para la decisión de dar entremlJlliento. 

Estas razones son: 

A) Por solicitud ilirecta del responsable de un área, gerencia, departamento ,o 

grupo de personas de la cmpresa. 

Este tipo de solicitudes surr,en cuando las nersonas, que se encuentran en con

tacto con el desenvolvimiento laboral y personal de un grupo de trabajo perci

ben datos que indic:in deficiencias en: 

1. - el nivel do producción o el tipo de servicios que se presta, 

2.- la integración del gnipo. 
3, · actitudes hacia el trnbajo, 

4.- habilidad o conocimiento p:ira el Clml!'limiento de sus funciones. 
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A partir de lo anterior hacen un requerimiento al Depnrtomento de Capaci tnci6n 

para que aquellos aspectos que pueden ser debidos a necesidades de capacitación 
sean atendidos. 

B) Estrategia del Departamento de Capacitación. 

El Dcpartruncnto de Capacitación delimita estrntegias para cubrir a toda la 

población de la Institución, en el menor tiempo posible y con la adecuada cali
dad. 

Estas pueden estar dirigidas a distintos niveles de la organización (áreas, ge

rencias, o departamentos), a funciones específicas (jefes de departamento, se

cretarias, etc.) o bien a toda la población en forma general (cursos de motiva

ción, relaciones hwnanas, etc.) . 

CJ Cumplimiento con el Plan de Capad tación presentado y registrado ante el 

Organismo l.cgal responsable de organizar, supervisar y controlar Ja Capaci

tación en las empresas. 

Dicho plan, (que puede ser anual, bianual, o hasta por cuatro años) debe 

fundruncntarsc en ln detección de necesidades que en algunas ocasiones son evi

dentes, pero aún, en estos c¡¡sos, es necesario dar cumplimiento al programa 

completo, lo ctuil ayuda incluso a detcnninar si dicha necesidad continua exis

tente, o si requiere de otro tipo de respuesta que satisfaga situaciones prio
ritarias en un momento específico, 

~tichas empresas consideran la capaci taci6n únicamente COIOO una obligaci6n 

legal con la que hay que cumplir. Hsto les mueve a la decisión de iniciar el 

proyecto y de ahí que puedan llegar a eliminar importantes pasos del proceso, 

llegando a malograr el éxito deseado. 

Ui decisión del inicio de un proyecto de capacitaci6n generalllente surge 

dentro de uno de estos tres marcos sefüilados como principales, sin embargo con

siderando la interrelación que tienen entre sí, pueden existir otras razones 

más específicas por las que pueden surgí r. 

\ 
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Estructuraci6n del Prorecto de Capacitaci6n. 

Una vez que se ha decidido iniciar el proyecto de capaci taci6n y se cuen

ta con los antecedentes de la decisión, hay que definir algunos puntos básicos 

para su estructuraci6n, como son: 

1. Prop6sito general: definir la razón por la cual se justifica el proyecto; 

el para que se inicia este proyecto de capacitación y que objetivos se es

pera alcanzar con él. 

Z. Población o destinatarios: tanto en su ubicación or~müzacional (departnmen

to, área, etc.) como el grupo ocupacional al que pertenecen. 

3. Recursos: quien serú lu persona que coordinará todo el proyecto; a quién le 

reportará y con que usuario trabajará prestfindolc el apoyo. 

Con que recursos tunto humanos como materiales se cuenta pam la realización 

de dicho proyecto, 

4. Etapas: de acuerdo a la naturaleza del mismo )' e 1 señalamiento aproximado 

del tiempo que se llevar6 en su realización, fijándose por etapas y en for

ma global. 

S. Metodologfo: fijar los lineamientos gener:ilcs del proyecto. 

Negociaci6n y /\probación del Proyecto. 

UIUI vez definidos los puntos anteriores, se deberá presentar el antepro

yecto para su aprobación, tanto por el Oepart:unento de Capacitación, como por 

el usuario [sobre todo cuando es por solicitud directa) para dar comienzo a la 

realización e implementación de las diferentes etapas a cubrir. 
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4.2 DETECCION Y DIAGNOSTICO DE NECESIDADES. i\SIGNACI0:-1 DE PRIORIU<\IJES, 

La identificación de necesidades és una acción 

indispensable, es el punto de arranque de toda 

acción sistemática de Capacitación; sin ella es 

difícil establecer planes y contar con criterios 

confiables de evaluación. (S 2) 

Las razones básicas por las que se necesita detenninar las necesidades de 

entrenruniento son: 

1) cubrir las necesidades que en materia de capacitación, adiestramiento 

o desarrollo demanden el personal y la empresa. 

2) saber en que aspectos el personal presenta carencias, ya sean de co

oocimientos, habilidndes o actitudes que estén impidiendo que realicen 

eficazmente las funciones de su pues to. 

3) lograr que el trabajo se realice con n<1yor eficiencia y menor esfuerzo 

y costo. 

4) lograr un continuo desarrollo individual de cada una de las personas 

que confonnan la empresa, pe1mitiéndoles progresar. 

Ahora bien, las necesidades de capacitación se pueden clasificar en tres 

tipos: 

1) Necesidades a nivel organizacional. 
ftl¡ui hablamos de prohlcmas generales de la empresa. 

2) Necesidades a nivel ocupacional. 
Aqui se investiga que se necesita en ténninos de habilidades, 

conocimientos y actitudes en las labores relacionadas a un 

(52) ALVAREZ,Manuel. "Planteamiento del Diagnóstico de Necesidades 
de Capacitación y Adiestramiento". p.192 
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mismo puesto u ocupación, que presenta un 

grupo de personas. 

3) Necesidades a nivel individual. 

Aquí se trata de detenninar quién necesita entre

namiento y en cual disciplina se descubren defi

ciencias en habilidades, conocimientos y actitu

des particulares del individuo y del puesto que 
desempeña. (53) 

Estas necesidades pueden ser de dos tipos: 

Necesidades Manifiestas: son obvias, evidentes, se establecen en base 

al sentido común. Por e.iemplo: cambio de métodos do trabajo, personas 

recién promovidas, etc. 

Necesidades Encubiertas: no se pueden detectar fiícilmentc, para definir

las se requiere llevar a cabo una investigación sistanñtica y profunda. 

Otra clasificación de las necesidades de entrenmniento, mencionada por Craig y 

Bi.ttcl es: 

las que tiene un individuo 

- las que tiene un grupo 

- las que requieren solución inmediata 

- las que requieren solución futura 

las que piden actividades infonnal es de entrenamiento 
las que requieren de actividades fonnales de entrenamiento 

(53) llOYDELL,T.H ... A GUillE TO ·nm IDENffflCATION OF TRAINil«i NEEffi". p.3 
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- las que exigen instrucción sobre la marcha 

- las que precisan instrucción fuera del trabajo 

las que la compruiia puede resolver por si misma 
aquellas en las que la compañia necesita recurrir 

a fuentes de entrenamiento externo. 

las que un individuo necesita resolver por sí solo 

las que un individuo puede resolver en un grupo con 
otros. '.54) 

La capacitación por un lado debe sntisfacer necesidades presentes y por 

otro preveer situaciones que se deban resol ver con anticipación, tanto indivi

duales coiro de la organización en general. 

Esto nos señala que se deben precisar, en primer tér
mino, necesidades presentes y a corto plazo y en se

gw1do, necesidades a mediano y largo plazo; estando 

estas úl tinu1s comprendidas dentro de un sano concep

to de desarrollo de la organización. (SS) 

Una vez aprobado el anteproyecto, para realizar la detección de necesida

des, tanto por el Dcpartrunento de Cap.1ci tación como por el usuario, se procede 

a realizar una investigación preliminar y a profurdizar en la problemática ge

neral presentada, de manera que se puedan contar con mayores datos y así reali

zar la detección. 

Algunos de estos datos se pueden obtener a través de ciertos documentos 

como son: 

(S4) CRAIG Y BimL. "Manual de Entrenamiento y Desarrollo de Personal". p.33 

(SS) SIUCEO,A. ~· p.33 
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- dcscripci6n de las funciones del puesto 

- perfil del puesto 

- guías de ejecución dt> las func.iones, procedimientos o rcsponsabi-

lidnclcs. 

Estos documentos proporcion:m infonnación concreta de los elementos que 

integran un puesto como son: funciones genéricas y específicas, actividades, 

requisitos en conocimientos, habilidades, actitudes y experiencia que se re

quiere para desempeñar eficazmente el trabajo )' datos generales que penniten 

localizarlo y ubicarlo dentro de Ja organización. 

Una vez obtenidos los datos )' junto con algunos indicadores de necesidades 

ronifiestas, en coso de que las haya, se procede a elegir, diseñar y aplicar 

un método de detecci6n de necesidades que nos permita del imitar fas y así loca

lizar concretamente las arcas críticas y las causas de Jos problemas. 

Existe una gran cantidad de métodos para la dctccci6n de nl'Cesidades, in

cluyendo todos ventajas y desventajas; sin embargo, "no es fácil dctenninar 

cuál es el mejor, ya que habrá c¡uc atender cada caso en particular, sobre todo 

si se toma en cuenta que no son prácticas todas las técnicas para todos los 

niveles" (55), por Jo que deben elegirse de acucnlo a la situación específica. 

Se pueden utilizar uno o varios instnnncntos, una vez establecido un mé

todo específico, por ejemplo: determinar necesidades a través de investigar lo 

que sucede en el trabajo actualmente )' confrontarlo con lo que debería ser o 

hacerse verdaderamente. 

Se hace e llcberfo hacerse 

necesidad 

(56) CORTES,Valente. " Programa Integral dl· r.ipaciración en la fJnpresa". p.20 
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Otras fonnas de detectar necesidades pueden ser: antil is is de problemas, 

evaluación del trabajo, estudios especiales, análisis del comportamiento, con

sultores externos, lista de confrontación, entrevistas, cuestionarios, pruebas, 

discusión de grupos, inventario de habHidades, observación de la rutina dia

ria, situaciones concretas de organización y procedimientos, expansión de Ja 

empresa. 

Una vez elegido,diseñado y aplicado el método y los instnunentos necesa

rios, se procede a la elaboración del diagnóstico de las necesidades detecta

das por medio del análisis de resultados, certificando: 

a) necesidades manifiestas 

b) necesidades encubiertas 

El diagnóstico concretiza trunbién cuales personas se van a capacitar y en qué 

(conocimientos, habilidades o actitudes). 

Una vez elaborado el diagnóstico se detenninan las prioridades o necesida

des más urgentes a cubrir, esto es: a mayor deficiencia en las funciones que se 

desarrollan, mayor urgencia de cubrir la necesidad. 

4.3 DETERilUNACION !lE SATISFACIDRES. 

1\signadas las prioridades a cubrir, se buscan y/o eligen satisfactores 

como: programas, cursos, pláticas, eventos. 

En caso de que exista algún tipo de satisfactor se amliza y evalua, y S·i 

se requiere, se adecua a la necesidad actual. 

En caso de no existir satisfactor, se procede al diseño del misllll, toman

do en cuenta para su estructuración los siguientes elementos: 

A) Planeación Didáctica. - Los elementos de esta son: 

- Señalamiento de Objetivos. 

Un objetivo es el resultado que se prevee o se desea alcanzar en un plazo 

dctenninado. 
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Se detenninan a partir de lns necesidades de capaci taci6n detectadns, y 
de ellos dependerán: 

+ la amplitud del contenido 

+ las técnicas de instrucción 

+ los materiales didácticos 

+ el ti!'O de evalunci6n 

Se clasifican en: 

+ Objetivo General: es aquel en donde se define la conducta o conductas 

que se espera que los participantes dominen al finali

zar el curso. 

+Objetivos Particulares: son el desgloce del objetivo ¡;eneral, facilitan 

la direcci6n del programa y sirven de unión entre los 

objetivos generales y los objetivos específicos. 

+ Objetivos Específicos: son aquellos que describen conductas precisas de 

los participantes y facilitan la dirección y evalua

ción de cada sesión. 

Los objetivos constituyen la base para: 

- Saber a donde vamcs. 
- Ser realmente eficaces en el proceso de enseñanza-aprendizaje. 

Poder programar y estructurar adecuadamente las actividades de aprendi

zaje necesarias. 
- Seleccionar los procedimientos y técnica más adecuados. 

- Utilizar eficientemente los recursos disponibles. 

llacer factible la revisión crítica del proceso de enseñanza-aprendizaje 

y corrección de la acción educa ti va. 
- Establecer un control apropiado, coherente y eficaz de la situación de 

enseñanza-aprendizaje. (57) 

(S7) U.N.A.M. "f>t111u:1l de Didáctica General, Curso Introductorio" •. p.44 



- 75 -

- Contenido. -

Es el segundo elemento de la planeaci6n didáctica; este puede entenderse 
como aquello que ha de enseñarse para lograr Jos objetivos. 

Es el conjunto temático que el participante debe conocer, dominar y aplicar. 

La función pritoordial de la estructuración del contenido 

es la de organizar los elementos de que se compone, esta

bleciendo clarrurcnte las relaciones que hay entre ellos. r,i8) 

Debe estructurarse ele manera lógica para que facilite tanto al instructor, co

mo al participante el proceso de enseñanza-aprendizaje. 

Los objetivos y el contenido constituyen la ftmdamentación del programa, ya que 

dan sentido y tmidad a los dem:ís elementos didácticos. 

- Métodos y Técnicas de Enseñanza. 

Didácticamente, método quiere decir, camino para alcanzar 

los objetivos estipulados en un plan de enseñanza, o cami

no para llegar a un fin; y técnica significa cómo hacer 

algo. 

Por consiguiente, el método indica el camino y la técni
ca muestra como recorrerlo. (59) 

Los métodos y !ns técnicas de enseñanza nos ayudan a orientar y dirigir el apren

dizaje de los alumnos. 
Dependiendo del método se seleccion.1rá una o varias técnicas tomando en cuenta 

el contenido a enseñar. 

(58) ARJ.D. "Manual para la elaboración de Programas". p.87 

(5~) NERICI,I. ~ p.35 
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Para su selección se considera: 

+ el tiempo real del que dispone 

+ las características de los participantes 

+ el número total de participantes 

+ los recursos disponibles. 

Los métodos y las técnicas de cnseilanza deben lleV'dr 'al cdu" 

cando a observar, criticar, investigar, juzgar, sacar conclu

siones, correlacionar, diferenciar, sintetizar, conceptuali zar 

y reflexionar. (6G) 

Los métodos y las técnicas deben ofrecer um1 variedad bien equilibrada de expe· 

ricncias que permitan nl individuo tener contacto con la realidad. 

Algunos métodos son: el método deductivo, inductivo, analógico, lógico, psico

lógico, pasivo, activo, individual, colectivo, etc. 

Algunas de las técnicas didácticas miis conocidas son: 

Corrillos, conferencia, debate, demostrativa, dramatiza· 

ción, discusión en pequeños grupos, estudio de casos, ex

positiva, foro, estudio supe1visado, lectura comentada, 

mesa redonda, panel, simulación, simposio, tormenta de 

ideas, interrogatorio. 

- Material Didáctico.-

Es un medio de coll'llllicación efectivo que ayuda a dar mayor significado a 
la infonnación y permite que los pat'ticipantes pongan en actividad otros cana

les sensoriales además del auditivo, lo que propicia un aprendizaje eficaz. 

Los materiales didácticos ayudan a: mejorar y acelerar el aprendizaje, man

tener el interés de los participantes al darle mayor sip,nificado a la infonna

ci6n, relacionar los conocimientos con la realidad, facilitar la comprensión 

(60) IlllDEM. p.37 
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de ideas )'propiciar una buena fijación de lo aprendido. 

Se deben selcccioruir tomando en cuenta: 

- Los objetivos )' el contenido del programa. 

- El método y la técnica a utilizar. 

- Las característica y número de participantes, 

- El tipo de información que se pretende proporcionar. 

Los costos }' durnbi lidad del material. 

- El tiempo que se l lcvn su elaboración. 

El material didáctico st• puede clasificar en: 

~bterial Visunl: pizarrón, rotafol ios, frnnel ágrafo, ilustraciones, maquetas, 

carteles, acetatos, gráncas, magnct6grafo. 

~bterial Sonoro: discos, cintas, grabaciones, cte. 

~bterial Audiovisual: películas sonoras, televisión, vidcocassettes, tnrnspa

rencias con cassette, filminas. 

Material Escrito: libros, folletos, instructivos, manuales, textos. 

- Evaluación. -

Los objetivos son los elementos esenciales para planear 
el proceso de evaluación, por lo que prepararemos el 

plan de evaluación, basándonos en los objetivos a alcan

zar. Las pruebas, ejercicios, etc. tendrán como finali

dad esencial comprobar hasta que punto los objetivos han 

sido alcanzados. (61) 

(6.1) 3ENED1TO, Vicente y otros. "Evaluación aplicada a la Enseñanza". p.14 
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Al planear la evaluación, ademfls de considerar los objetivos, se debe arm

lizar la conducta que se desea adquirir, modificar o mejornr y el momento de 

evaluaci6n (intermedio, inicial o final), p:trn lo cml, es necesario contem

plar el tipo de instrumento que puede utiUzarse, entre estos los más comunes 

son: 

interrogatorio 

- cuestionarios 

- pruebas comprensivas o de ensayo 

- pruebas objetivas, de respuesta abierta o semi-abierta 

exámenes prácticos o de ejecución 

- observaciones 

escalas estimativas 

resolución de casos o prob 1 cm.1s 

trabajos de investigación 

entrevista 

- Tiempo Didáctico.-

Es aquel que se fija como la duración anroxim:ida de cada actividad o te

ma, su detenninaci6n está sujeta a los objetivos y contenido del programa. 

B) Planeaci6n Administrativa y Técnica. 

Existen otros factores que coadyuvan al buen desempeño de un programa, 

confonnando lo que se denomina plnneaci6n administrativa y técnica, y son: 

1. furnción y fecha del prognmu1, es decir, se establece el calendario y ho

rario en que se impartirá el progrrunn. 
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· 2. Elegir y reservar el lugar del curso; si se realizará en instalaciones 

propias de la empresa o externas como hoteles, etc. y revisar que cuente 

con suficiente espacio, ventilación e iltmtinación. 

Se especifica tiunbién si se van a requerir servicios de cafetería o res
taurante. 

3. Detenninar quién será el responsable de coordinar el curso, y si es necesa

rio personal auxiliar, con e 1 fin de que todos los recursos que se van a 

utilizar estén a tiempo o si surge algun imprevisto se tenga a quien recu

rrir. 

4. Contratación <le los instructores internos o externos y ver posibilidades 

de colaboración en el evento. 

5. Preparar material <le apoyo que se va a <lar a los participantes como carpe-. 

tas, notas técnicas, casos. 

6. Confirmar la asistencia de los participantes al curso y detenninar el nú

mero total. 

7. Anali:ar los recursos dentro del marco presupuesta!. 

Piloteo. 

El piloteo consiste en la verificación preliminar de la funcionalidad 

del programa. 
Un progrankt se pilotea con una muestra de participantes para ver hasta 

cuanto satisface la necesidad existente y mediante éste se detectan las fallas 

y/o aciertos que tenga el mismo. 

El piloteo se realiza sobre: 

- programas ya existentes que fueron adaptados 

progrank1s recien diseñados 
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Una vez piloteados, se <la paso a Ja retroal imcntaci6n y a<lecuaci6n de los 

mismos de acuerdo a los resultados preliminares obtenidos, 

Cabe aclarar que en algunas ocasiones los programas no requieren de este, 

debido a que son complet:uncnte a<lapta<los a las nccesi<la<lcs existentes. 

4 .4 Hll'LEMEITTACION Y REALIZACION. 

La realización, también denominada fase de ejccuc1on, 

implica la puesta en práctica de lo planifjcado, 

Se identifica propiamente con la tarea de la enseñan

za, con la actuación en el aula. (6 2) 

Es decir, consiste en llevar lo p1'1neado a la práctica, ejecutar el curso en 

sentido real. 

El diseño del mismo se prueba en cuanto a su eficacia en el logro del 

aprendizaje; aquí se debe coordinar y controlar que se ct111plan los objetivos 

señalados. 

A través de la realización se prueba: 

- El diseño de todo el programa )' cada una de sus partes 

La capacidad del instructor para llevarlo a cabo 

Los recursos empleados (diseñados en el curso) 

- Las realizaciones de Jos participantes en relación con los objetivos 

propuestos. 

(62) ESCUDERO MUt\OZ,.l.M. "Como Fornrular Objetivos Operativos". p.17 
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4. 5 EVALUACION DEL PROGRA\l.\ O CURSO. 

El ténnino evaluación significa valorar o asignar valor a algo. 

La evaluación pennite constatar si la capacitación es exitosa o no, siem

pre a partir de los objetivos de aprendizaje, analizando las secuencias didác

ticas desde su inicio, durante su desarrollo y al finalizar el programa. 

La evaluación no solo establece una relación entre la 

fonmción real de los educandos y las necesidades del 

ambiente social; se enfoca hacia cad¡1 una de las eta

pas del proceso educativo en cuanto tal y hacia cada 

uno de los elementos humanos y materiales que inter-

vienen en el desarrollo de dicho proceso. (63) 

Existen varias clasificaciones de evaluación: 

Por su amplitud----------------------------- General: contenido de todo el 
curso. 

Parcial: sólo una parte del mismo. 

Por el momento de aplicación---------------- Inmediata: durante el programa o 
al final. 

Mediata: al volver al Jugar de 

trabajo. 

Por las conductas que se desea valorar-------Conocimientos 
!labilidades 
Actitudes 

Según los fines que persigue---------------- Promccional: valoración global 

de 1 programa" 
r-onnativa: valora Ja efectividad 

de los instrumentos. 

Diagnóstica : predecir un compor

tamiento. 

(63) CESAR,~~1rgarita. "8'1ses de la Evaluación Educativa". p.54 
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I:i evaluaci6n debe planearse coioo parte del proceso de elaboraci6n de progra

mas, considerando las actividades que ejecutará el part!,sipante, así como ma
teriales e instrumentos que permitirán cont1·olnrla. 

Se puede dividir en varios pasos que permitan verificar el grado alcanzado de 
las metas propuestas; estos pasos son; 

1. llvaluaci6n de Reacción: es el grado en que los participantes disfrutan el 
curso. 

Z. Aprendizaje: 

3, De Conductas: 

4. Resultados: 

¿Cuánto gustó el curso a los participantes? 
¿Las instaluciones fueron c6ioodas y apro!)iadas? 

Son Jos principios, hechos, ideas y técnicas com

prendidos y asimilados por los participantes. 

¿Qué cambios en la conducta de trabajo han resulta
do del progrruna? 

¿Cuáles fu<'ron los resultados tangibles del progra
ma en Jo que se refiere a costos reducidos, mejora 

de caliilad, cantidad, etc.? 

En base a es to poderos dcci r que : 

La evaluación cumple las fUnciones de verificar y retro· 
alimentar el proceso de enseñanw-aprcndiznjo, proporcio

nando información sobre su realización. Permite una mejor 
adecuación de los propósitos y de los medios de aprendiza

je, (64) 

ya que evaluu a: el participante 
el instnK·tor 

- el programa 

(64) U.N.A.M. ~· p.N9 
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4. 6 SEGUIMIENTO O REFORZAMIENTO EN EL PUESTO. 

El seguimiento es el último paso dentro del µroceso de capaci tnción, su 

importancia rntlica en que es la verificación tlel aprovechamiento del programa 

impartido y en que medida los conocimientos, habilidades o actitudes adquiri

dos se están llevando a la práctica. 

Los progrrun..1s de capaci taci6n se orientan hacia cambios observables en la 

personn o en su trabajo de conducta; pero estos cambios no se restringen a la 

tenninaci6n del programa en sí, sino que se generaliza hacia las actividades 

del trabajo diario. 

El proceso del seguimiento de la capacitnci6n debe atacar 

el problema que se presenta cuando al salir de un curso 

el egresado se frustra y desanima al no encontrar apoyo, 

ni en su jefe, ni en su gnipo de trabajo. 

Para que lo adquirido en un curso de capacitación logre 

resultados positivos, es necesario que el jefe motive a un 

individuo recién egresado del curso, apoyando y complemen

tando lo aprendido. (6 S) 

El seguimiento nos pennite llevar un control sobre los participantes, asS: como 

las mejoras en el medio laboral y los elementos que pennitan mantener esos cam
bios o mejoras. 

Existen varias fonnas de establecer un seguimiento·; algunas de ellas son: 

+ Establecer un sistema de comunicación entre instructor, participante 

y jefe. 

í6sl 1,lJRA CMRILLO,Enriquc. "Oinrnnica de Grupos y Capacitación con Juegos Viven

ciales". p. 27 



- 84 -

+ Visitar al participante un mes después y l•tcerle preguntas acerca del 

desempeño de su trabajo. 

+ Cuestionarios que contribuyan a comnrobar los objetivos del programn 

en relación a lus labores diadas. 

+ Hablar con jefes para ver que cambios ha tenido el participante en re

lación :ti desempeño de sus funciones. 

+ Co111¡>robar a truvés de la calidad de los productos que gener:t Ja tarea 

(producto terminado). 

La infonnación que se obtenga de estos !'Untos nos permitirá comprobar la efec

tividad o no del programa y poder planear :1 futuro. 
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DESARROLLO DE UN CURSO PARA !A FORMACION 

DE INSTRUCTORES UITERMJS. 

S. 1 DECISION DEL INICIO Y ESTRUCTURACION DEL PROYECTO. 

La solicitud del proyecto de formación de instructores internos de la em

presa financiera sobre la cuál se basa este trabajo, surgió bajo un contexto 

específico: 

El sistema de capacitación que había manejado la empresa anterionnente, es

tuvo sustentado principalmente en servicios externos. 

Debido a que los resultados obtenidos con dicho sistema no Cl.l'llPlieron las 

expectativas de mejora del servicio y productividad de la empresa, se define 

)' establece coIOO nueva política el desarrollar y aprovechar los recursos in

ternos de la misma. 

Con ello, se busca dar pronta, amplia y adecuada respuesta a las necesida

des existentes en la organización, relativas al entrenamiento de los empleados. 

Dentro de esta política general se constituyó como prioridad la reorgani

zación del Departamento de Capacitación de Personal para fun¡ür como fuente 

generadora de sus propios procesos, acciones y recursos, y no solamente como 

coordinador de recursos ex ternos. 

Esto implicó: 

A) [))limitar y definir aquellos cursos que par sus caractertsticas especia

les requieren de personal y recursos extemos. 

B) 1~1 fonnación de cuadros de instnictores internos que apoyen la fun- -
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ción <le capacitaci6n, tanto en la ir.1partici6n de cursos preestableci-

dos, co¡¡p en la preparaci6n e implantación de cursos específicos di

rigidos al mejor desempelio de las funciones !'ropias del trabajo. 

C) Integrar al Departamento personal calificado que realice las nuevas 

funciones establecidas, e instnuncntnrlo con los recursos y equipos 

necesarios que le pennitan ftmgir como una unidad independiente. 

En este marco de referencia, de mejorar el servicio y la productividad 

de la empresa, el Dcpartrunento de Ca.nacitación dentro de las acciones planea

das a seguir y en concreto la que se refiere a ;iroveer a la Institución de un 

grupo de personal interno, que sin dedicarse <!e tiempo completo a la ir.1parti

ción de la instrucción, den un fuerte apoyo a la ftmción de capacitación en el 

trabajo, se torró la decisión de implementar acciones que habiliten a estas 
personas para realizar esa tarea. 

-SOLICITUD DEL PROYECTO. 

Debido a los ·puntos mencionados, se solicitó la asesoría de personal ex

terno para llevar a cabo el proyecto: " Formaci6n de Instructores Internos " 

Las condiciones fueron las siguientes: 

1. El propósito general era fonnm· al riersonal que constituirá el cuerpo 

básico de instructores internos en la empresa. 

2. El programa deberá ser dirigido a ;iersonal de los siguientes niveles: 

Swdirccción, Gerencia o Jefes de llepartruoonto y Jefes de Sección por 

considerar la emrresa, que tma de las funciones administrativas de 

estos niveles es la capacitación. 

Si los resultados son los esperados se amliará este proyecto para el 

personal de otros niveles. 

3. Debido a que la necesidad surgió por el seflalamiento de la nueva no lí
tica, aún no había un análisis y detección de necesidades sobre la :io

blación seleccionada r¡uc pemitiera esnecificar m.1s las carencias que 

en esta materia presentaban, por Jo que se señaló coro nriJ11er punto del 

proyecto sobre el cual trabajar. 
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4. Se contarú para la realización del proyecto con todo el anoyo necesa

rio <le recursos !n.u;u1nos y materiales, pero el personal responsable 

<lel llcpartamento <le C:macitaci6n cleber5 estar activamente involucrado, 

no sólo como coordinador, sino coro elemento activo del liÜSiOO proceso. 

5. La Capacitación se podrá impartir en horario mixto, con un m..'iximo de 

duración de 4 días, si se requiriera tiemno completo. 

6. Quedará a carp,o de la empresa, la elección de las instalaciones en 

donde tendrán lugar las activitlndes de capacitación, quedando abierta 

la alternativa de ser fuera del Distrito Federal. 

7. La empresa manejará y controlará el '.JrCSlJl•Uesto con respecto a gasto 

<le materiales, er¡ui po, lugar y honorarios profesionales ele los el(!JO

sitores. 

B. El proyecto c¡ue se presente se pondrá a consideración del rcsponsabLc 

del Vcpartnmento de Capaci taci6n, reservándose el derecho de hacer las 

rodificaciones que considere pertinentes. 

5.2 [lJITECCION OE NECESillADES Y PRESENfACION DE. ALTUIWATIVAS. 

la. FA5ll- DITITICCION Y lllAG.~OSTlCO OE NECESI!l\DES. 

Los datos proporcionados por la Subdirección de Recursos Humanos, respec

to a la poblnci6n con la que se trabajar:í fueron los siguientes: 

1. NCJooro total de la población y n!ÍlllCro de personas por nivel. 

+ Total de personas quc trnbajan en lu tnstituci6n: 948 

Población n capacitar: 

+ Niincro de ¡>ersoml por nivel: 

- Nivel Subdirccci6n: 18 personas 

- Nivel r,crencin o 

Jefes de llcpartn-

raento: 3G personas 
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- Nivel Jefatura de Sección: 82 person:is 

El número total de poblaci6n con la que se trabajará: 139 personas, es el 

14.66\ del total del personal que labora en la empresa. 

2. Promedio General de Escolaridad. 

En este punto la infornl:lción !Jroporcion:ida fué c11da en form ¡:lobal; no 

difcrenciac11 por ni veles j crarquicos. • 

CUbre las 139 personas que se capaci tarrm. 

Grado Escolar Número de personas 

Primaria 

Secundaria 19 

Prepara to ria 29 

Carrera Técnica 

Licenciatura 74 

Maestría 

Indice norcentual en 
relación con el nú
n-cro total de perso-
nas. 

2.37\ 

13.66\ 

20.86\ 

5 .75\ 

53.23\ + 

3.59\ 

• Nota: la ra:ón por la que esta infonnaci6n fué proporcionada en fonna glo

bal, es porque, a los niveles a los que se solicitó, es considerada 

por la Instituci6n de tipo confidencial. 

+ Preferentemente carreras co100: Ad"linistraci6n de Pmpresas, Contador Píblico, 

Economía y Derecho. 
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Se considero como criterio para inte~rar en los diferentes niveles de 

escolaridad el que la persona contara al menos con la mitad de estudios cursa

dos en dicho nivel, de no ser así, se incorporó en el inmediato inferior. 

3. Edad Promedio de la Población. 

A nivel Subdirección, la persona de mayor edad es do: 65 afias 

A nivel Jefes de Sección, In persona de menor edad es de: 22 años 

Dentro de este unplio rango de ecl:!des, el promedio 3eneral de los tres nive

les es de: 37 años. 

4, Número de Personas, <lifcrenciaclas por sexo, 

Sexo Nírnero de personas Porcentaje 

~L'lSCUlino 98 7o. 5ot 

Femenino 41 29.49\ 

.cabe aclarar, que el porcentaje de personas del sexo femenino, queda distri -

buido notoriamente entre los niveles de Jefatura de Departamento y Sección. 

5. Antigucdad en la Ern¡1resa, 

Va desde 30 afias (nersonas que se encuentran a nivel Subdirección) hasta 

afio de antigucdad (principalmente personas a nivel jefatura). 

El promedio ele antiguedad en la empresa por niveles es: 

Nivel Promedio de Antigucdad 

Soodi recci6n 18 af\os 

Gerencia 6.5 rulos 

Jefatura de Sección 3.0íi afios 

El promedio general de antigucdad es de: 5. 9 afias . • 

• ll3 tos prororcionados por Ja Subdi rece i 6n de nccursos ! ltrnanos. 
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CUESTION/\R!O PARA J.~ Dffl1iCCION DIJ NECFSIDAIJES 

DE CAPACITACIO.'I. 

Ill cuestionario aprobado para real i:ar la detección de necesicL1des espe

cíficas que presentan los sujetos a los que se va n fonnar co"lO Instructores 

Internos, se elaboró en fonna cerracfa por las siguientes razones: 

Ayudar a aquellas personas que por desconocirtlento de las 

características necesarias para femarse como Instructor, 

se ubicaran; no permitiendo que hicieran referencia a otro 

tipo de necesidades que pudieran existir, cono son: falta 

de motivación, cOJmtnicación en el trabajo, etc. 

Las aportaciones :icrsonalcs las podrán anotar en la última 

parte Jel cuestionario, de manera que cornplenvmten, sin 

desviar, el objetivo del cuestionario. 

- Porque las personas a las que serlí dirigido el cucstiormrio, 

generalmente tienen múltiples activicl..1des, y ante un cuestio

nario de tipo :iliicrto, que ~n,~lica r.iayor inversión de tiempo 

para su contestación, podría mmntar el índice ele cuestiona

rios no contestados. 

- Para facilitar la tabulación y presentación de resultados, con 

el fin de poder utilizar la fonm grlifica que permite anreciar en 

fama clara y significativa los resultados obtenidos. 

A continuación se presenta el cucs tionario aplicado. 
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CUESTIO:lARIO PAPA LA JJE'IT:CCIO~I DB 

NECESil1\DES DE ü\PACITACION. 

PROYECTO: RJl~·IACION DE INSffilJCTORES. 

Con el fin de satisfacer los :·equerimientos que usted pudiera tener para 

el adecuado desarrollo de sus labores corno nosihle Instructor Interno de la 

Insti tuci6n, le sol ici taIOOs conteste las siguientes preguntas, señalamlo su 
respuesta con una "X'' en el paréntesis de la derecha. 

1. ¿Dentro de sus funciones de mlnúnis traci6n, considera corno responsabilidad 
la Capad taci6n de su personal? 

SI () NO ( ) 

2. ¿Considera que la Capacitaci6n puede ayudar a resolver nroblcmas de efi

ciencia y baja :iroductividad de los emnleados en sus funciones específi
cas? 

SI ( ) N1 ( J 

3. ¿Estaría usted dispuesto a colaborar co•110 Instructor Interno, proporcionan

do parte de su tiempo en la Capad t•1ción de sus empleados? 

SI ( ) NO () 

En caso de que haya contestado ~ e>.'¡Jlique por qué: 

4. Si su respuesta fué afinnativa, señale en cuales de los siguientes aspec

tos requeriría mavores conocimientos y/o habilidades para desempeñar su 

labor de Instructor: 
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A) Plancaci6n y l]laboraci6n de Cursos de Capaci taci6n. 

il) Rcdacci6n de objetivos de anrendizajc. 

C) Desarrollo del Proceso de Enseñanza-Aprendizaje en los 

SI 

SI 

1-Kl 

Adultos. SI 

D) Habilidades para la Conducción de la Instrucción. 

E) Planear, Dcsurrollar y Evaluar Sesiones y Actividades 

úe Enseñanza. 

F) Técnicas para mejorar la Comunicaci6n. 

G) Utilización de diversas Técnicas de lnstn1cción coro son: 

la expositiva, derrostrativa, corrillos, cte. 

· H) Factores que bloquean o facilitan el Proceso de 

Aprendizaje. 

I) Estructuración del Contenido de un Curso. 

J) Evaluación de los Resultados de Instrucción. 

K) Utilizaci6n de Materiales Dü15cticos como son: 

pizarr6n, rotafolio, películas, acetatos, cte. 

"L) Tlknicas para la integración de grupos. 

m 
SI 
NO ( 

SI 

SI 

·n 

SI 

NO 

SI 

NO 

SI 

N'J 

SI 

:10 ( 

SI 

NO 

SI 

NO 
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•O Elnboraci6n de material escrito que apoye la cnsc

fianza corro: notas t6cnicns, casos, etc. 

N) Motivaci6n para el apremlizaje. 

O) Conocimiento de las condiciones físicas, ruiilicntales 

y psicol6gicas que influyen pnrn que una persona 

aprenc11. 

P) Papel y Responsabilidades del Instructor en el pro

ceso de enseñanza-aprendizaje. 

SI C. 
:.¡o ( 

SI ( ) 

NO ( ) 

SI 

NO( 

SI (. 

NO ( 

s. Adcrn.'is de los aspectos anteriores, ¿ en qué otros pwitos considera usted 

que necesita tener mayores conocimientos y/o habilic11des para desempeñar

se como pos ihle Instructor? 

6. lila tenido usted algún tipo de experiencia con respecto a la tarea de Capa

citaci6n o Ensefianza? 

SI ( ) NO ( ) 

A nivel: 

Primaria 

Secunc11ria 

- Preparatoria 
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- Carrera Técnica 

- Maestría 

- Impartiendo cursos 
Je Capacitaci6n. ( ) 

Otros: _________________________ _ 

GRACIAS POR SU COLADOAACION, 
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HESULTAOOS DEL OJESTIONARIO. 

El total de cuestionarios enviados fue de: 139, abarcando los siguientes 

niveles: 

- Subdirección 

- Jefes de Departamento 

- Jefes de Sección 

De estos ·139 cuestionarios enviados: 

- 25 no fueron devueltos 

17 cuestionarios contestados parcialmente hasta la pregunta no.3, debido 

a que estas personas no cuentan con tiempo suficiente para impartir di -

rectamente capacitación a sus empleados, considerándose hasta dicha pre

gunta para lu tabulación. 

97 cuestionarios contestados totalmente. 

Considerando los 139 cuestionarios, como el 10oi de Ja población, se obtuvieron 

los siguientes datos: 

25 cuestionarios no entregados, sumados a 17 cuestionarios contestados 

parcialmente, d.1n como resultado que W1 30.2\ de la muestra, queda in

validada, dato que se evaluo como no limitutivo para el desarrollo del 

proyecto. 

97 cuestionarios contestados, que representan el 68. 7t de la población 

total, níunero que fué considerado por el Departamento de Capacitación 

como muestra suficientemente representativa. 

Los resultados obtenidos en la tabulación de la encuesta fueron los siguientes: 

Pregunta Población que contestó Frecuencia Porcentaje 

considerada como 100\ 

114 si 108 94. 73\ 
no 6 5. 26~ 

114 si 99 86.84\ 
no 15 13.m 

3 114 si 97 85.08\ 
no 17 H.9U 
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Oc las 17 personas que contestaron 1'Xl en la pregunta # 3, las razones que 

justificnron fueron: 

• 3 personas, por falta de tiempo para desarrollar esa labor, atu1quc se· 

ñalan interés hacia un desarrollo futuro de ella. 

• 7 personas, por que las funciones concretas ele su puesto [viajes con· 

tinuos, etc.) y el exceso de la car.i:a de trabajo existente no se los 

perntite. 

• 6 personas, por considerar la tarea de instrucción como responsabili · 

dad directa del Departamento de Capacitación. 

• 1 persona, por estar ya por jubilarse en la empresa. 

La población que contestó las siguientes !'regtmtas fué de 97 personas, naincro 

considerado como el 100'i.. 

Pregunta 
" 4 

Frecuencia Porcentaje 

A si 47 48.45\ 
no 50 51.54\ 

B si 44 45.36t 
no 53 54 .63\ 

e si 67 69 .01i 
no 30 30.92\ 

D si 68 70.16\ 
no 29 Z9. 89\ 

¡¡ si 36 37 .11\ 
no 61 6Z. ssi 

F si 89 91. 75~ 
no 8 8.Z•lt 

G ..___si í15 67.0H 
no 3Z 32.!lS\ 

ll si 67 69.on 
no 30 30.UZ~ 

I si 52 53.60~ 
no 45 46.3~t 

J si 59 fiO.S2t 
no 38 39. 17\ 

J( si r.4 Sí1.59\ 
- _ __!!}_ __ 

~ 
13 13.~o~. ----·--·-· 
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L si 86 88.65\ 
no 11 11.3~\ 

11 si 82 84 .53\ 
no 15 15.46' 

N si 70 72.16~ 
!10 27 27. 83~ 

o si 55 56. 70\ ,_ 
42 43.29t no 

p si 86 88.65t 
no 11 11.34t 

Pregunta No. 5 

lle esta pregunta se obtuvieron 11 respuestas, relaciona<L'lS con los si

guientes aspectos: 

- Comunicaci6n: - Técnicas para hablar en público 

- r.fotivaci6n: 

- r.L1terial 

DicL'ictico: 

- Plancaci6n 
y Conducci6n 

de la Ense-

ñanza: 

Pregunta No. 6 

- C6ma comwücarnos rñs fácilioonte 

C61J'O JJDtivar a la gente 

C6m lil<'U1tcncr el interés de la gente 
- C6JJD hacer que la gente oarticine y no se aburra 

- C6ro sacarle más provecho al pizarrón 

- C6mo elaborar acetatos con varios colores 

- C6JJD r.iiinejar agresiones 
- C6;no prcnarar una sesi6n y hacerla dinámica 

- C6mo enseñar rápida y fácilmente 

- C6r.io planear un curso 

De las 97 personas que contcsuron el cuestionario, 16 (16.49\) dicen 

contar con cxneriencia de la siguiente l!Ulnera: 

- Pri~1ria: 



- Secundaria: 

- Preparatoria: 

- Universidad: 

Cursos de Capaci

taci6n: 

98 -
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10 
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- ANALISIS E INTEJU'RETACION IJJ] LOS DAmS OBTENI!JJS C.'l EL CUESTio;wuo DE 

DET!JCCION DE NECESIDAIJES, 

A través ele los resultados obtenidos en el cuestionario de detección de 

necesidades, se puede observar lo sirruiento: 

+ ilar m1s respuestas positivas que negativas, lo cual detennina qw existe 

interés y disposición por capacitarse y femarse como Instructores. A su 

vez esto nos indica que existe tma bnse de nKitivaci6n inicial hacia una ma

yor superación e interés por transmitir sus conocimientos y resnonsabilizar

se por el clcsarrollo de su personal. 

+ En un gran porcentaje, estas personas se interesan por as;>ectos concretos 

y por temas de comunicación, como: 

- como mejorar la comunicación (91. 75~) 

- como fomentar la integración de w1 grupo (88.65t) 

- como se utilizan los materiales did5cticos (86 .5~t) 

- como elaborar material escrito (84 .53%) 

papel y responsabilidades del instructor (88.65i) 

La inclinación hacia este tipo de temas señala los nspectos que servirán como 

base 1ootivacional para el desarrollo del curso. 

+ !ll siguiente grupo do aspectos do interés (del 50 al 75~ de respuestas !JO· 

sitivas) abarca: 

- como rotivar a la gente a que aprencL1 

- habilidades para la comlucción de la instrucción 

como se desarrolla el proceso de enseñanza-arirenclizaje en los adultos 

- factores que facilitan o bloql.IC'an el proceso de anrendizaje 

- uso do diversas técnicas de instnicci6n 

cuales son las mejores condiciones físh::is, :u:Mentalcs y psicológicas 

que influyen para que tuia persona aprenda 
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corro se evaluan los resultados de instrucción 

- corro se estructura el contenido de un curso 

+ Presentan menor interés en: 

- planeación y elaboración de cursos de capacitación 

rocbcción do objetivos de aprendizaje 

- co100 planear, desarrollar y evaluar sesiones y actividades ele cnse!\an

za 

llcl grupo anterior, la !Jregtu1ta r¡uc !iresenta menor porcentaje es la referente 

a estructuración del contenido, que jtu1to con estas, señalan los aspectos más 

teóricos pero necesarios en la actividad de tul instructor. 

El bajo porcentaje que presentan se puede deher a la falta de conoci

mientos o a la idea de que la fonnación teórica del instructor, puede su;llir

se a través do la habilidad en el manejo de cosas concretas. 

Las respuestas a la pregunta # 5, trunbién hacen referencia a esta situación. 

Con base a es tos da tos y a la poca experiencia que presentan la mayoría 

de las personas en materia de instrucción (ver resultados Je la pre31mta #6 
del cuestionario), el contenido deberá ser determinado por los expertos, de 

manera que las alternativas que se pro,angan tor.icn en cuenta sus inquietudes 

pero a la vez proporcionen un equilihrio entre la teoría y la práctica. 

PRESENl'ACION DIJ Al11:RNATIVAS. 

Con base a los datos obtenidos en la primera fase de llctección y Diagnós

tico, se presentó al llcpnrtw:iento de Canacitaci6n la orción de im curso que 

proporcionara los elcr.tcntos tcórico-nrácticos necesarios para la labor de w1 

instructor. La mctoclolo!Jfo de este curso debería ser de tipo participativo a 

través do vivencia de trabajo de ic1 instructor, para facilit:1r el arrcndizajc. 
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En este sentido se propuso basar el curso en el uso de vidcograbacioncs para 

sir.rular sesiones de instrucci6n, con el fin de que cada participante viviese 

una situación lo más cercana posible a la realidad y que a su vez pemi ta una 

rctroaliloontación rápida y fácil respecto a cualidades y defectos cooo ins-
tructor. 

Se propusieron 3 alternativas !Jara llevar a cabo did10 curso: 

+ Curso a tiempo coffi!>lcto durante tres <lías de fin de semana (jueves, 

viernes y sábndo) con un ticffi!>O <licL'ictico de a!Jroximadairente 30 ho
ras. 

+ Curso en sesiones diarias vespertinas de 3 horas cacL1 una, durante dos 

semanas. 

+ Curso en sesiones semanales, un día de 5 horas cada se!llalla, durante 

seis semanas. 

lle estas alterna ti vas, la elegida por los responsables del Departamento de 

Capacitación fué In priroorn. 

A continmci6n se presenta el diseño completo del curso, el cual finalmente 

quedó establecido <le la sip,uiente manera: 

5.3 P!J\NEACION DEL CURSO: " FORil\.\CION DE INSTRUCTORES " 

Prop6sito del Curso. 

Proporcionar los conocimientos y habilidades básicas necesarias que le 

pennitan a los participantes fungir como Instructores Internos en sus rcs!JCC

tivas arcas y/o especialidades dentro de la empresa. 

Dirigido a: 

Personal de Subdirección, Gerencia o Jefes ele Departamento y Jefes de 

Sección que fungirán co11D posibks Instructores. 

Níu11ero de participantes: de 15 a 20 por curso. 
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Objetivo General: 

Al finalizar el curso, los participantes podrán distinguir los elementos 

que favorecen wrn adecmda conducci6n de la instrucci6n. 

Esto i.qllica: 

- Un ca:rbio en la fonna de presentaci6n de wia sesi6n conducida por ellos. 

- Una valoraci6n más crítica de la actuaci6n propia y ajena en una sÍJJUJ-

laci6n de instrucci6n. 

Contenido del Curso y Tiempo llid.1ctko. 

Introducci6n. 

- Bienvenida y Presentación 

- Objetivos Generales del Curso 

- Expectativas del Curso y Nornt.'.lS para llcsnrrollarlo 

Duraci6n: 1: 00 hora 

I. Proceso de Enseflanza-Aprendizaje. 

- Concepto de Enseflanza y Aprendizaje 

- Diferencia entre el aprendizaje de un niflo y un adulto 

I>uraci6n: 2:00 horas 

II. Preparaci6n de una Sesi6n de Instrucción (!'re-test) 

- Instrucciones y Preparaci6n de la elql0sici6n 

Filmación 

- Rctroalimentaci6n de la filmaci6n 

I>uraci6n: 4:45 horas 

I Il. Conducci6n de las Acti vidmlcs de Enseñanza. 

- Papel del Instructor 
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Participantes y Grupos 

- Comunicación Ver!ial y No Verbal 

- Awiente Físico y ~Linejo del f.s!'acio 

- ~~111cjo de Tensiones 

- Retroalimentación 

- Reforzadores Positivos 

- Variación de Estímulos 

Duración: 1 : 45 horas 

IV. Planificación de las Actividades de Enseilanza (Visi6n General) 

- Planeaci6n 

Realización 

Evaluación 

Duración: 30 minutos 

V. Objetivos do Aprendizaje. 

- Generales 

- Particulares 

Específicos 

Duración: 1 : 30 horas 

VI. Estructuración del Contenido. 

lluración: 30 minutos 

VI r. Tecnicas do Instrucci6n. 

- Expositiva 

Dcrostrativa 

Corrillos 

- Lectura Coirentada 



- Promoción de Ideas 

Duración: 3:00 horas 

VIII. Material Didáctico. 

- Pizarrón 

- Rotafolios 

- Acetatt1s 

- Franelógrafo 

- Notas técnicas 

[)..!ración: 3:30 horas 
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IX. Evaluación de los resultados de Instrucción. 

- Concepto e Ir.iportancia 

- Tipos 

- Instrunentos de Evaluación 

Duración: 1 : 30 horas 

X. Planeaci6n <le una Sesión de Instrucción. 

- Esquema Didáctico 

- Guta del Instructor 

lluración: 1 : 00 hora 

XI. Preparación de una Sesión (Pos t-tcst) 

- Instrucciones y preparación 'de la exposición 

- Filmación 

- RetroalLwntnción <le la filmacidn 

Duración: 7: 30 horas 

XII. f:valuaci6n <le la Sesión y Cierre del Curso. 

lluraciún: 1 :00 hora 
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Metodolo¡¡fo. 

La metodología a seguir de acuerdo a los objetivos planteados y a la se

lección del contenido es la siguiente: 

+método deductivo: consiste en ir de lo general a lo rnrticular. 

+ método activo: se realiza a través de la rarticipación activa de los 

asistentes, en el desarrollo del curso. 

+método individual-colectivo: se realiza a través de trabajos tanto in

dividuales conr:i colectivos, ya sea median to dinám.i-

cas de grupo, ej crcicios, etc. 

~· 

Se utilizarán diversas técnicas de instrucción coro; 

- Expositiva 

- Proroción de Ideas 

Interrogatorio 

- Estudio Dirigido 

- Uiscusión en Pequeños Grupos 

- Simulación 

- Trabajo Individual 

Dramatización 

Phillips 6-6 

Denr:istrativa 
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Material DicLictico y de Apoyo. 

Pizarr6n 

- Rotafolios 

ViJeocassettera 

- C.'imara <le T.V. 
- Tclevisi6n 

- Retroproyector 

- Pantalla 
Focos 

- Tripies 

- Hojas blancas 

- Lápices y pltunas 

- Folders o carpetas 

- Atriles 

- Hojas de registro 

- Gises y borra<lores 

- Ace.tatos 

- Pll.mSn para acetatos 

- ~brca<lores 

- Cinta adhesiva 

- Notas Técnicas 

Evaluaci6n. 

La evaluaci6n de las sesiones se efectuará a través de: 

- Cucs tionarios 

- Interrogatorios 
Simulaciones 

- Verificaci6n <le ejercicios 

- l!laboraci6n <le material d icLictico 

1Jluhoraci6n de wia evaluaci6n 

y una evaluaci6n con respecto a: el uesempcño <lel instructor (es) 

el curso 
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Recursos que se requieren para la realización del curso. 

Recursos Hunru1os: 

., 3 Instructores (dos extemos, una persona del Departamento de Capaci

tación). 

+ 1 Mecanógrafa 

+ 1 Mensajero (en el caso de que no se cuente con esta ayuda en los lo

cales donde se lleve a cabo el curso) . 

Recursos ~L1teriales: 

+ Fotocopiadora 

+ Locales adecuados para la realización del curso (aula ~lia y acondi

cionada, y en su caso habitaciones, comedores y servicio de cafetería). 

A continuación se pres~ntn el esquema diJtictico del curso por días: 



!~11\011\ICCJCW 

l, Proceso de 
E:i::;ennn:a -,\pren 
tlirnjo. 
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Esq.IBll\ 01!\\CTIUl DEL QJ!'.SO Rl'\'l\CJO~ DE INST'llJCJORES 

LOS PART!CIJ'A\11:5: 

• Iniciarán su lnte·
graci6n nll\o grupo 
a trav~s del conoci
miento Je .1l~un:is 
cnracterfsticas )' 
cxpL~ctativas de los 
dl'r.'..1s participantes, 

• llienvenhl.1 )' 
Presentación 

• Rcconoccrfin ul menos 
n 10 de sus compaf\c· 
ros por su nooilirc. 

• Expositiva 

• Mencionarán al menos • Prescntnci6n por 
5 c:1rnctcristlcns pcr parejas, plenn-
son.1lcs de 1 de sus ri:t. 
compañeros. 

• Idcntificnr(u1 los oh - Objetivos Genera · fapositiva 
jetivos del curso, fos del curso 

• Identificarán los 
elementos del procc-
so cnsennnza·npn:ndi· 
:aje, 

• Ocstacnrlin las dife· 
rencias que existen 
entre el nprcnr.li:ajc 
de un nino y un ndul. 
to. 

• E.'=pcctntivas dC'l - Sefüll:i.rán In difercn- • Promoci6n de 
curso y nonnas cia entre sus cxpcc· idl!as 
p<1ra dcsarrcl111r tntlvas y los objC'ti· 
lo. vos prcsentnJo:;, 

Concepto de f:nse-
ilanza·Aprcndi.:a· 
Jo, 

lllfcrcncia entre 
el aprendizaje 
de un nli\o )' lUl 
adulto. 

- 1\ccptarlin las reglas 
de pnrticipoci6n que 
proponga el grupo. 

I~finirl'in con sus 
propias palabras el 
concepto de cnsC'11nnzn 
)' nprcndiznjc. 

Emuncrarán 7 cnractc· 
rfsticns del nprcndi • 
znjc de los ndul tos. 

• Interrogatorio 

- Estudio dirigid 
CUC'stionario 

• Discusi6n en pe 
quenas grupos 

• Atriles 
• Plunoncs 

• Rotnfolios 

• l~otnfoJ ios 

• Piznrrón 

• nota tl'cnica 
• t.i.1cstionnrio im 

preso 

• Verificnci6n 
directo dol lo
J!rO de cnda ob· 
jeti\.'o al fin 
de ca.d:1 nctivi· 
tlntl. 

• Interrogatorio 

1 :DO 

( 10:00 n 
11:00) 

2:00 

( 11 :OO a 
1 :00) 



JJ. Preparuci6n 
de una. ses Hjn. 

Cernida 

l!l. Conducci6n 
de las ncti
v!dadcs de 
cnscnanza. 
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cSQUE.\11 Ull\ILTICO llEL CllRSO FR<MICIO~ n¡¡ rnSTIUJCl1lRf'5 
........ ~"'"' ............... '" 
- Dctcnnitwrlln el ni- - lnstn1ccioncs y 

vcl de conocimic>ntos prcparaci6n de 
y huhilidi.1dcs quC! Ja C'xposid6n 
tienen como instmc- que h;1r.1 c;idn 
tares. particip.'Uttc. 

- Jlrctcst 
( cxposiciCin) 

- Simulnci6n 

• F!Jmaci6n 
S 1 por persona 

WT 

- l.o que solicite 
cndn cxposi tor 

- focos 
- cables 
- vldcocussct tcra 
- cnssctt~ 

- cámam 
- cvnluacioncs 

• IdcntiflcarWi los 
elementos que intcr
v lenco en u1rn adccun 
d.'l conducci6n de la 
instrucci6n. 

- Perfil del Jns- - JJcntificur(m los tfo- - Hxrosith'a - Rotnfullos 
tructor rectos del instructor 

- Participantes )' en cjcinplos dados )' 
grupos con hase n los con-

- Canunicaci6n ccptos vistos en In - Ejcmplifkaci6n - Cuestionario 
\'crhal )' 110 ver sesi6n. 
bn1 - Nota t!tcn icn 

- "1nbientc físico nJ final 
)'manejo <ll'l C'S 

pacto 
• ManC" jo de tt'n · 

sienes 
- ~hnejo de cxpcc 

tativ;is 
- Variaci6n de 

cstfmulos 
- Reforzamiento 
- Rctroal imcntn-

cl6n 

- se hace pos tc
rioimcnt c 

- HctroaUmcntn-
ci6n cscrl ta 

30' 

1 :OO n 1 :31!) 

1 :45 

1:30 .1 3: 15) 

1 :30 

( 3: 15 a 4:45) 

1:45 

( 4:45 n 6:30) 



Dcsí"nnso 

Rctroalimcntn-· 
ci6n de In fil·· 
mad6n. 

Descanso 

Ce-na 

. 111. 

ESQUE'1'1 OlllACT!CO DEL amso FOl\'ll\C[O~ nF. l\."iTRlJCTIJ'IL3 

OBJETIVO rARmlll;\R 

• Identificarán erro
res \' aciertos en su 
condÜcci6n de ln ins 
tnicci611. 

• Con t inua rct ro·· 
alimcntnci6n •••• 

- Menclomirlin los erro
res y nciertos de cn
dn uno de los parti
cipantes en la sinll1-
l11d6n de una scsi6n 
de capad tnci611 1 de 
;1cuc>r<lo u los concep
tos rn vistos. 

• Rctronlimcnta·· 
ci6n simul tl1ncil 
clcl instructor : 
los participan· 
tr.; de In cxpc · 
riencia de slmu
lncl6n. 

lit'!' nTt1•.....,•~-

• Vidco.;asscttcra 
- \'idcocnsscttc 
• Tclcv1si6n 

15' 

( 6:30 a 6:45 ) 

- ObscivncionC's \' 1 : 15 
rctroa1imcnta.'-
cl6n del instru [ 6:45 u R:OO) 
tor n los que 
hacen In cvnlun 
ci6n. 

El instructor 
hncc una c\'lllua 
ci6n de cada 
participante, 
usando 1 n forma 
impresa, 

10' 

8:00 u 8:10 l 

1:15 

8:10 a 9:25) 

9:25 
a 

10:25 
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ESQUIN\ Oin\CTIOJ DEL Cll'lSO l'JRll\CIO.V DE 1:-..'5TRllr.ltlllES 

OBJETIVO PAR'flaJLIR SllBIDI\ 

Ilcsayuno 

1 

IV. PlanifJcnci6n • llctcnninar:ln la irn-- • Plcme.1ci6n 
de las nctivi- portanciu. de plnnc;1r - Rcali:oci6n 
dmlcs de ensc· sus cursos e.Je cap.1ci • Evnlu.ici6n 
nanza. lnci6n. 

\'. ChJ!.!t tvos de 
r\prcndi:aje 

flC'Sc.11150 

VI. Estructura
d6n llel con
tenido. 

• ~tcnninarM la tm-- • ObjL•tiras r.cnc· 
portancia de contar ralC's, Pnrtkula 
con objetivos claros res )' l!spcdfl -
y evaluables cos, 

- Distinguirán los 3 
tipos de objetivos 
de aprendizaje 

• flctcnninartrn la f1.m
ci6n principal de la 
t>stnicturaci6n del 
contenido. 

OIU. ESPECIFICO TECNICAS 

• Concluir~n la impar-- - Expositiva 
tundo de:> que un pro-
ceso de cnscfian:n--
aprcndiznjc cunplu 
cun lus 3 etnpas que 
lo intcgrnn, 

- Red.1ctarfin dos ohjC'- • E..xposJtiva 
t ivos de cad1 tipo 
i:on las curactcrfsti - • l'rnbajo Indivi-
cns scfinlndas en lu dual 
L'Xposlción, 

- l\.~scribirtin los as
prct1Js a toomr en 
cuenta nl cstnu::tu
rnr el l"ontenillo en 
los curso~ lle cu¡m
cl taci6n. 

· Expositiva 

MA1'. DJD.\CTICO l:VAWACIC\'I T!l;\UU 

2:00 

( 7:00" 9:00) 

- Rornfolios • lnterrogatorio 30' 

• Not¡¡ tC'Cnlca ni ( 9:00 n 9:30 ) 
finnl 

- pjzarr6n 

• Ejercicios im·· 
presos 

- Nota t~cnic:t al 
final 

• Nota t~cnka al 
final 

- \'crlflcnc!6n d, 
ejercicios 

- Interrogatorio 

1 :30 

( 9:30 a 11:00) 

15 1 

11 :OO n 11 :15) 

30' 

11: 15 n 11 :45) 



TIMA 

VI 1. T&:nicas dr 
Instrucci6n 

\'III. Matorlol 
Dldllctico 

llc!'cnnso 
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ESQUJN\ 11w1r:nco IJEI. OIRSO RlRll\CION ílE JNSTRllc:rüllES 

- Dist in!,'1.d r.1ri las rn
rm:tcrf st icas de S 
di forcntcs tfrnicas 
<lidáctkns. 

• Jdcmtificari1n los 
dh•crsos materiales 
diwtcticos y su uso 
en Ja instrucción. 

- llisei\.uán al¡.?lmos 
de los materiales 
didácticos vistos en 
la sesión, 

T&nicn E.~posi -
ti\'a 
íéL1lica l\corostrn 
ti va 

- T6cnh:a de Corrí 
llos 

- Tlknicn de Lec
tura Cancnt:1<la 

- T~cnkn de Pro
moción de !tiras 

• Continua t~cni
cas <ll' ins--
trucci6n., .• , 

- Pi:nrr6n 
- notafolios 
- 1\cctatos 
- Frnnclo¡¡rnfo 
• Pcltculas 
- Notns t~cnicas 

- Esccnifk;uán algunas 
de las t~cnic:1s di-
U.1ctkas que m.1s se 
1.'lnpfonn en cursos de 
capaci taci6n. 

- !~positiva 

- Drama ti znci6n 
por equipos 

- F."<plicnrtln 2 ventajas • f:Xpositiva 
y/o dcsvcntnjns de 
cada lUlO de los ma· • llaoostrativa 
tcrlulcs dhL1ctkos 
vi~tos. - f'hillips 6-6 

- Plz<1rr611 
- Rota fo! los 
- t\cct;1tos 
- Rctroprorcctor 

- Nota t~cnkn al 
final 

- Pizun6n 
• (ijs y borrador 
- Hotafol los 
- Jloj.1s rotnfol ios 
- Plunoncs 
- Acetatos 
- plunó'n p/ncctato 
- rctroprorcctor 
- proyector 
- nota t~cnica al 

flnnl 

· llrrunatizacilín 

- ClaboracJ6n de 
material didlk· 
tko, 
{poStl1 St) 

2:15 

(11:.15" 2:00) 

2:00 

(2:00 " 4:00 ) 

45' 

(4 :00 11 4:45 ) 

3:30 

(4:45 a 8:15) 

15' 

(8:15. 8:30) 
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ESQll!-)1\ Din\CTICO DEL amso l'OQ•l\C!O.~ n¡: ISSfR'J.'fflRFS 

OBJETll'O PARTlaJl.AR 

IX. Eval111ci6n de - Dctcnninar:in la im-- • Concepto e im-
port:mi.=la 

Cena 

los resultados rir!:~~~~i~~j~~nlunr 
de lnstrucc16n 

Idcntificar:tn los di· • Tipo!' e Instru-
versos tipos de cm- mentas de Eva-
luacl6n. luncMn 

OIU. ESPF.CIFICO 

- Expl icarltn con sus 
propias palnbras ln 
fin.llidad de ln c\'a· 
luJci6n en ln ins-
tn1cci6n. 

TF.(}llCA 

Expos!th•a 

lnt~rrogatorio 

• txpl!cartln dos vcntn· Phllllps 6·6 
jas r/o desventajas 
ele Jos diferentes 
instnuncntos de c\•a-
Jund611. 

l<IT. DlllAC""' 

- Rotafol ios 

- Pi:mrr6n 

- Nota t6cntca nl 
finalizar 

E\,l.\lllAr"tf"l!J 

- f:laborocl6n de 1: 30 
unn evollUlcl6n (S:30 0 lO:OO) 

10:00 

• 11 :00 



0cS3)1lno 

X. Plnncaci6n de 
unn scsil5n de 
Jnstrucci6n, 

XI. Preporacl6n 
de una se-
sl6n. 
Pos test 

Descanso 
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ESQlfl:-L\ nll\\GrICO flEL lllil<;ll FORl\\CIO~ nE rn'lfüCTORES 

OBJCTIVO PARTIL1JLAR SUBffil\ 

Distinguirán los di· • l:squcma did:tcti· 
fercntcs elementos ca, 
que coníorman lU1 es-
quema di<ltktico y unn - Gufn del ins--
gufa del instmctor. tmctor, 

Dctcnninarán n través • Jnstmccioncs y 
de una simu1Dci6n, prcpnrnci6n de 
los logros alcnn:aclos la cxpos lci6n 
en canparac:i6n con la que hnrá cnda 
primera prdcticu de participante. 
sill1llacl6n. 

- Postcst 
(exposlci6n) 

.•• continun 
Pos test 

on.r. ESPECIFICO TECNICAS 

- Elnhorarán un csqu('- - Expositiva 
ma d ld:ictico y UM - Demostrativa 
guta del instmctor - Interrogatorio 
para la segtmda pnk- - Trabajo ln<livi· 
tica, de acuC'rdo a dunl 
la~ fonMs dadas. 

- Sinulacl6n 

MAT. DIDACTICO 

· Rotnfolios 
- Acetatos 
- Retropro)'ector 
- esquema y guias 

imprcsns 

• lo que solicite 
cada cxposi tor 

- Filmaci6n 8' po - focos 
pcrsoM • cables 

- vidcocassettcra 
- vidcocassettc 
• ctúM.ru 

•. filmaci6n 

El'AWACIC\~ 

• Interrogatorio 

• Postcst 

- se hace poste· 
rionnentc 

rm1ro 

Z:OO 
(7:00 • 9:00) 

1 1 

1:00 

(9:00 n 10:00) 

1 :00 
(10:00 a 11 :OO) 

151 

(11 :OO n 11:15) 

2:45 
(11:15 n 1 :45) 
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F.•;Q!IF-'11 0111\Cf!OJ Oc!. C!lt\50 RJINIC!o:\ llE l.~'>l'RlJC.11lHES 

Comida 

Retroalimcnta-- - Identificarán sus 
ci6n de la fil- errores y aciertos 
rmci6n. en la conducci6n de 

la Instmcci6n. 

Descanso 

XI J. f:\•aluación • Annl i:ar~n l'l nivel 
de Reacción y alcnn:ado en el cun
t"il1rrj• del Cur:.o pl L'!licnto de los ob-

Ceflll de Clausurn 

jctiros del curso y 
expcctatfras pcrsoM· 
les. 

, .. cent inua re
roal hncntacl6n 

• f:\•alL..1ci6n del 
curso por lo:; 
participantes. 

- llcspcJlda 

l.Jencion.1r4n los cno- - Rctroalimcnta-- - Vidcocasscttcra 
res y adcrtos de ca- ci611 de la cxptJ· - Vidcocasscttc 
da uno de los p:n t id riencia de sinu· - Telcvisi6n 
pantcs en la simula-- lnci6n. 
ci6n de wia StJsl6n de 
Capad taci6n, 

- Observaciones 
retroalimcntn· 
cUin del in~· 
tructor y <ll' 
los participan· 
tes. 

- Trab:ijo lndh•i -
dutil 

• Evaluaciones • [\>aluaci6n de 

• Interroga torio 
• P.ctronl imcntn-

c16n 
ralnbr.1s ele dcs
pcdld.1 

impresas rcncd6n del 

• flojas de rotafo· 
IiOs Je la se· 
si6n de l1icnve
nid11 

curso 

i 1 

2:1111 

1 :45 a 3:45) 

2:00 

3:45 a 5:45) 

1S 1 

[5:45 a 6:00) 

1:45 

(6:00 " 7:·15) 

I :OO 

(7:-15 • 8:45) 

9:00 en 
adelante. 
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5.4 REALIZACION DEL CUHSO 

El curso two lugar en un llotel cercano al Distrito Federal, que cuenta 

con las instalaciones adecuadas para este tipo de evento, eligiéndose así por 

las siguientes razones: 

+ el crunbio de anbiente facili turra la i<npartición del curso, 

+ per.idtiría una mayor integración )' convivencia ele los narticinantes, 

+ se evitarían salidas por compromisos e inasistencias. 

La transportaci6n, alquiler de habitaciones, servicio de co'lledor y cafe

tería, estuvo coordinado por el Dcpartmnento de Capacitaci6n de la lnstituci6n. 

La selección de las personas que acudieron a este primer curso fué median

te wm carta dirigida a los Directores de Arca, los cuales designaron e invi

taron a participar a W!O o dos de sus colaboradores. 

En dicha carta enviada, se les recordaba el objetivo del curso )' se les infor

maba sobre las fechas, lugar y horarios del curso. Quedando en total 15 perso

nas, por azar únicruacnte del sexo masculino, de los siguientes ni veles: 

5 personas a nivel Subdirecci6n 

6 personas a nivel Jefatura de Dcpartruaento 

4 personas a nivel Jefa tura de Secci6n 

Se le entregó a cada participante el programa de actividades del curso, 

haciendo hincapié en la puntualidad para el mejor aprovechruniento del mismo. 

A continuaci6n se presenta dicho progrnm.1 de actividades: 

· Primer Día • 

7:00 a.m. 

3:45 a.m. 

PROGHI\.\~ DE ACTIVIn<\OE5 

Salida al ilotel Hacienda Coco,l'oc en autobus especial. 

Llc;;ada a Cocoyoc, <1csaruno e instnlaci6n de los par

ticipantes. 



10:00--11 :OO a.m. 

11:00--1:00 p.m. 

1:00--1:30 p.m. 

1:30--3:15 p.m. 

3:15--4:45 p.m. 

4:45--6:30 p.m. 

6:30--6:45 p.m. 

6:45--8:00 p.m. 

8:00--8: 10 p.m. 

8: 10--9:25 p.m. 

9:25--10:25 p.m. 

Segundo Día. 

7:00--9:00 a.m. 

9:00--9:30 a.m. 

9:30--11 :00 a.m. 

11:00--11:15 a.m. 

11 :15--11 :45 u.m. 

11 :45-- 2:00 p.m. 

2:00- - 4 :00 p.m. 

4:00-- 4:45 p.m. 

4:45-- 8:15 p.m. 

8:15-- 8:30 p.m. 

8:30--10:00 p.m. 

10:00--11:00 p.m. 
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Inauguración del curso, presentaci6n de los participan

tes. Objetivos y Expectativas del curso. 

Proceso de Enseñanza-Aprendizaje 

Preparación de la primera sesión de Instrucción. 

Filmaci6n de las Sesiones. 

Comida 

Conducción de las Actividades de Enseñanza. 

Ilcscanso 

Retroalimentación de las Filmaciones. 

Descanso 

Continua Retroalimentación de las Filmaciones. 

Cena. 

Desayuno 

Planificación do Actividades do Enseñanza. 

Objetivos do Aprendizaje. 

Descanso. 

Estructuración del Contenido. 

Técnicas de Instrucción. 

Comida. 

Continuan Técnicas de Instrucción. 

lbterial Didáctico 

Descanso 

Evaluación de los Resultados de Instrucción. 

Cena 



Tercer Día. 

7:00-- 9:00 a.m. 

9:00--10:00 a.m. 

10:00--11 :OO a.m. 

11 :00--11 :15 a.m. 

11: 15-- 1 :45 p.m. 

1 :45-- 3:45 p.m. 

j:45-- 5 :45 p.m. 

5:45-- 6:00 p.m. 

6:00-- 8:00 p.m. 

B:00--9:00 p.m. 

9:00 p.m.-----

Cuarto Día. 
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Desayuno 

Planeaci6n de una Sesión de Instrucci6n, 

Preparación de la Segunda Sesión de Instrucción. 

Descanso 

Filmción de las Sesiones. 

Comida 

Retroalirncnwción de las filJnaciones. 

Descanso 

Continua Retroalimentación. 

Cierre del Curso. 

Cena de Clausura. 

9:00 a.m. Salida hacia el Distrito Federal. 
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En general, el programa se desarrolló de acuerdo a lo previsto. Algunas 

observaciones relevantes respecto a su realización, se señalan a continuación: 

+ Las expectativas de los participantes eran de tipo genérico, pero no contra

puestas a los objetivos del curso. 

Las normas de participación que fij6 el grupo, se dirigieron a aspectos de 

puntualidad y de respeto 111Jtuo. 

+ Los resultados de las simulaciones se presentan en Ja comparaci6n del pre

test y post-test (ver gráficas y análisis). 

+ En el tena de conduccí6n de las actividades de enseñanzn los participantes 

presentaron un interés especial por el uso y manejo del espacio y de la pos

tura del cuerpc, así como algunos factores que pueden bloquear o focilitar 

el aprendizaje. 

+ En la retroalimentaci6n de la primera filmación, la participaci6n fué limita

da, aunque ayud6 a la identíficaci6n de errores y nciertos la presentaci6n 

del tema de conducci6n de las actividades de enseñanw. 

+ En el tema de objetivos de aprendizaje hubo dificultades de comprensi6n, ya 

que había tendencia a pensar que los objetivos de aprendizaje tenían el mis

mo significado que los objetivos en Administración. 

Así mismo hubo dificultad en di fcrenciar entre objetivos de enseñanza y de 

aprendizaje. 

+ El tema de técnicas de instnicción result6 atractivo para la mayoría de los 
participantes, corroborando el interés de los mismos por las cosas concretas. 

Lo anterior se not6 de mnnern mr.s acentuada en el tema de material didáctico. 

En el diseño por equipos de un material didáctico hubo necesidad de señalar 

algunos defectos, conx> tamaño de la letra y uso de colores. 

+En el tc11" de evaluación de Jos rcsult;idos de instrucción, se hizo mucho én

fasis en la posihi 1 idad de rc;1J izar ev:lluacioncs ínfonm1Jes, lo cual se vi6 



- 121 -

reflejado en el uso que hicieron de esto en la segunda exposici6n(post-test). 

+ El tana de planeación de una sesión de instrucción se present6 de manera mur 

estructurada, lo que fncilit6 Ja comprensión del mismo por los participantes. 

+ En la segunda simulación (post-test) se tuvo cuidado en que se preparara de 

acuerdo a todos Jos temas vistos anteriormente, lo cual se reflejó en presen· 

tac iones más coherentes y estructurndas. 

lle la misma manera la retroalimentación fue hecha con más detalle y juicio 

crítico. 

+ En el cierre del curso, el entusiasmo de los participantes fue notorio y el 

sentimiento general fue de que el curso les habfo sido de mucha utilidad. 

A continuaci6n su presenta la guía de observnci6n, el análisis y conclusiones 

del pretest y postest, así como la cvalunci6n de rcacci6n y los resultados ob

tenidos en el la. 
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1'lJl.lllRil: FEO!A: 

GUIA DE OBSERVACION, 

PRETEST ( POSTEST ( 

1 • Se present6 con el grupo al iniciar la sesi6n: 

1 
no· se present6 

2. Sef\al6 los objetivos de la scsi6n: 

1 
no señal6 

3. !lizo introdix:ci6n al tema: 

1 
no lo hizo 

4. Manifestó conocimiento del tema: 

escaso 

3 

3 

4 
se uresent6 adecuadamente 

4 
señal6 adecuadamente y con 
claridad 

4 
lo hi za con claridad 

4 
con profWldidad 

5.. Rclacion6 el tema con la utilidad que les reportará en la práctica: 

1 
no lo relacionó 

6. Logrd la participnci6n del grupo: 

1 
nadie particip6 

7. Formul.6 pregmtas: 

nlnguna 

3 4 
relacionó aJlllliarrcnte 

4 
todos participaron 

4 
a todo el grupo y de di versas 
maneras 
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B. LlamS a los participantes por su nombre: 

1 3 
a nadie a todas las personas 

9. J\clar6 las dudas de los participantes: 

nunca siempre 

10. Presentó las ideas: 

1 4 
sin orden lógico muy bien relacionadas 

11. Reforzó las intervenciones positivas: 

3 
nunca sicmrre 

12. Usó ejemplos y/o anécdotas relacionadas con el temn: 

1 
no usó 

13. Su volumen de voz fué: 

1 
· bajo y m:mótono 

14. El lenguaje r¡uc utilizó fué: 

l 
mU)' confuso 

15. Utilizó muletillas: 

siempre 

16. Del tema de la sesión: 

1 
se desvió con· 

. tinuaioontc 

3 

3 

3 

17. Mantuvo la atención y el interés del ~upo: 

3 
no la man tuvo 

4 
lns tLs6 y fueron adecuadas 
ni tema 

,¡ 
adecuado al lugar y al grupo 

4 
muy claro 

4 
nunca 

4 
controló las desviaciones 

siempre 
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18. Dirigió la vista hacia todos los participantes: 

1 3 4 
no lo hizo lo hizó y la m.1nejó 

19. Su manejo Jel cucrpo y del espacio físico fue: 

sin 1oovimicnto 
u excesivo 

20. Propició lUl runbientc: 

1 
tenso y de 
desconfianza 

3 

21. Se adecuó a las neces i<lades del grupo: 

1 3 
no se adecuó 

4 
natural y con sol tura 

4 
agradable y de confianza 

4 
tom5 en cuenta las necesi -
<lades 

22. Utilizó adecuadnncnte la (s) técnica (s) de instrucción con base al terna 

y objetivos: 

1 3 
no fué la adecuada 

4 
la técnica propicio lDl ioojor 
aprendizaje 

23. Utilizó materiales dic!.icticos en su exposición: 

inmlccuaJamcntc 

24. Evaluó la sesión: 

1 
no evaluó 

3 

4 
adecuadamente 

4 
evaluó adccuada.'lllnte 

· 25. l!calizó ti! final <le la sesión una síntesis del tema: 

1 
no realizó 
síntesis 

2ú. Se apegó al tiempo planeado: 

se CXCl'di6 o 
le sollró 

3 

3 

4 
sin te ti zó adecuadaioonte 

4 
se a!lCgÓ cun;iliendo con el 
tienmo as igna<lo 
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27. Se despidió <lel grupo al finalizar la sesión: 

1 
no se despidió 

28. Su presentación personal fué: 

1 
inadecuada 

3 

3 

4 
se despidió 

4 
adecuada, limpia 
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GRAFJC.\ DE RESULTAIU5 OBTENllYJS POR PREC1NfA re~ EL PRETF.5T Y E.~ EL POSTES!'. 
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ANALISIS DEL PPJ:'IEST Y 

POS'IEST. 

Los reactivos <le este instr\])\Cnto estfin dirigidos a evaluar as!Jectos m.1s 

objetivos de las e¡;posicioncs r¡uc hicieron los participantes. 

Cooo yn se seílal6 anterionrcntc, hubo una mejora genernl en la estructuraci6n 

y uso de recursos en la exposici6n. 

J\nalisis de los resultados <le la Guía <le Observaci6n: 

En general hay tm racjoramiento de cada aspecto evaluado en la gtiía de 

ubscrvaci6n. Los aspectos en los que se logr6 una mejorfa m.'Ís significativa 

son: (1.5 en adelante) 

-r>resentaci6n de objetivos (2) 

-introducci6n al tema de la scsi6n (3) 

-fornulaci6n de preguntas (7) 

-uso del nombre de los pnrtici•mntes (8) 

-aclaraci6n de dudas (9) 

-utilizaci6n de materiales didácticos (23) 

-evaluaci6n de la sesi6n (24) 

-despedida (27) 

Tuvieron w1a mejoría regular ( 1 a 1.4 

- presentaci6n con el grUpO ( 1) 

- conocimiento del temu ( 4) 

relaci6n del tema con la utilid:1d ( 5) 

- promoci6n de la partic ipaci6n (6) 
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- reforzamiento de las intervenciones (.11) 
positivas. 

- uso de ejemplos y anécdotas (12) 

- mlecuaci6n a las necesidades del ( 21) 
grupo. 

- síntesis del tema al final (25) 

- uso del tiempo (26) 

Tuvieron una r.xijor!a mcnor ( 0.4 a o.a ) 

- orden de las ideas 

- adecuaci6n del vol\JllCn de voz 

- claridad del lenguaje 

- uso de muletillas 

- desviaciones del tema 

- mantenimiento del interés y ln 
a tenci6n del grupo. 

- uso de la mirada 

- manejo del cuerpo y del espacio 

- propiciamiento de un antiente 
agradable. 

- presentaci6n rcrsonal 

(10) 

(13) 

( 14) 

(15) 

(16) 

(17) 

(18) 

(19) 

(20) 

(28) 

Se observa que los asrcctos r¡uc tuvieron una irejora irenor están relacio

nados can el tema de conducci6n de las actividades de instrucci6n. Esto es 

aceptable en cuanto que implica asrectos de habilidad y actitud personal, co

sa difícil de 100dificar en el período del tiempo del curso y según la estruc· 
tura del nlislOO, dirigida a proporcionar wm visi6n general de la labor del 

instructor. 



- 131 -

Por la misma razón el desarrollo m1s significativo de los aspectos del 

primer grupo deberá considerarse con precauci6n, ya que las modificaciones 

o!Jservadas habrá que verificarlas en la labor real de cada instructor y l'lien
tras tanto significan solo tendencias pro9iciadas por el curso. 

+ Por Persona: 

Se observa una mejora general, aunque no hay verificaci6n de las JOOd.i
ficaciones reales logradas en el curso, !'Or la duración e intención del mis

!ID. Era un crumio esperado, pero de carácter global. 
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CAPACITACI0:-1 Y DP.SARRl.JLLO DE PERSO.'IAL 

Forma de Evaluación 

:CURSO: AJRH\CIO.~ DE INSTRUCTORES 

Ln siguiente evaluaci6n tiene comc prop65ito conocer tus impresiones 
sobre los principales aspectos del curso, ya que son muy valiosas para el 

mejoramiento de los futuras cursos que se impartan. 

No es necesario c¡ue anotes tu norri:Jre, s61o marca con una cruz (X) la 

opci6n que más se adectie a lo que sincerruncnte consideras, y en su caso com
pleta ln infornaci6n que se te solicita, 

1. Se cllllplieron las expectativas que tenías respecto nl curso? 

------'SI -------'ID 
Por q~?----------------------------

2. Consideras que se n1canz6 el objetivo del curso? 

·-----'SI Porqu6? ________________________ _ 

3. El contenido del curso lo encontraste: 

Al ___ Satisfactorio 
___ Bueno 

___ Regular 
___ Malo 

Dcm:IS indo teórico v con noca 
----aplicación :ir5ctic.1. · 

____ Ue11t1Sindo pr5ctico y pocos 
conocimiento~ teóricos. 
Con 1um adec1t1dn conl> i nación 

----de conocimicntn}; teórico~ y 
~rficticos. 



- 133 -

4. Que ternas fueron de mayor interés para tí? (~larca dos opciones) 

------Proceso de Enseñanza-Aprendizaje 

------ Conducci6n de las Actividades de Enseñanza 

------ Planificaci6n de lns Actividades de Enseñanza 

------ Clijetivos de Aprendizaje 

------ Estructuraci6n del Contenido 

______ Técnicas de Instrucción 

------ )laterial Didáctico 

------Evaluación de los Resultados de Instrucción 

5. Aprerulí más en este curso cuando: (Marca dos opciones) 

------ Exponía el instructor 

------ Trabajé en equipo 

------ nealicé si:"ulaciones 

------ Respondí pregtmtas 

6. El material que se utilizó para facilitar el aprendizaje fue: (ejemplo: 

notas técnicas, ayudas vistL1les, etc.) 

------ Muy útil 
_____ Util 

------Poco fítil 

------ Infítil 

7. Te gustaría que el curso se impartiera: 

A) ____ con tui ritmo rn.1s lento 

el ri tnlll fué el adecuado 

____ con un rit.>:10 m.1s rá;>ido 

B) _____ e.n w1 nChnero rn:is reduci
do de !1oras. 

____ el nírnero de horas dcdi -
cado mc pareció el ade
cuado. 

____ en un royor nlinoro de ho
ras. 
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S. La integraci6n y comtUücaci6n lograda en el gru;JO fué: 

------ Muy buena _______ Regular 

------ Buena ------- Escasa 

9. Instructores. 

Clave: C.!I. Cannen Jfernández c. 
J.M. 

V. P. Victoria Pardo U. 

A) En general al instructor lo consideras: 

C.U. ___ Excelente ___ Sueno --- Regular ___ l·blo 

J.M. 

V.P. 

B) El conocimiento que tiene sobre los temas tratados es: 

e.u. ___ Completo ___ casi completo __ llc<liano ___ llcfidente 

J.M. 

V.P. 

C) Expresa sus ideas con claridad: 

C.H. ___ Mucho ___ llc<lianmnente ---''oca ___ Nada 

J.M. 

V.P. 

D) Su lenguaje es adecuado y preciso: 

C.H. ___ /rucho ___ Me<lianmncnte ___ Poco ___ Nada 

J.M. 

V.P. 

E) Mantiene el interés y atcnci6n en las sesiones: 

C.11. ___ 1'llcho ___ Mcdianmnente ___ Puco ___ Nada 

J.11. 

l'.J>. 
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F) El ri t:JOO con que mane j6 las sesiones fue: 

C.H. ___ /.luy rápido ___ Adecwdo ___ Lento 

J.M. 

V.P. 

G) La comunicaci6n que estableci6 con el grupo es: 

C.H. ___ Muy buena ___ Buena ___ Regular ___ Deficiente 

J.11. 

V.P. 

10. Organizaci6n y Coordinaci6n. 

A) lJl servicio ele transporte fue: 

---~luy bueno 

___ Bueno -----"'Malo 

B) El servicio de hospedaje y aulas fue: 

---~luy bueno 

___ Bueno 

___ Regular 

___ Malo 

Por qué? ___________________________ _ 

C) El robiliario, equipo y local donde se realiz6 el evento fue: 

___ 1.1uy adecuado 

___ Adecwdo 

___ Poco adecuado 

___ Totalmente inadecuado 

O) El servicio de Cafetería fué: 

___ i,luy bueno 

___ J;11cno 

___ Regular 

___ Malo 



E) Los alimentos fueron: 

-----"Huy buenos 

----"Buenos 
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F) Ln duraci6n y horarios te parecieron: 

-----"Huy adecuados 

---~· Adecuados 

---~Regulares 

-----"Malos 

____ .Poco adecuados 

____ Totalloonte inadecuados 

Porqué? ________________________ _ 

G) La organiznci6n y coordinaci6n del curso fué: 

----'~ buena 

Buena ----
-----"Regular 

____ Deficiente 

Qué cor.ientarios y/o sugerencias liarías para mejorar este curso? 

Fed1a: _________ _ 

GRACIAS POR Til COLABORAC!ON. 
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RESULTAOOS OBTENIOOS EN LA llYALU\CION DE REACCION, 

PregWlta 

2 

Frecuencia 

SI -------14 

:-xi ------- 1 

Por qu6: 

- Se c1m1plieron y sobrepasaron expectativas 3 

- Conochnientos y habilidades utiles para el 

trabajo ----- --- ---- -- - - - - -- -- ------- - -- - -- -

- Desarrollo Personal ------------------------ 2 

- Mayor conocimiento personal y de otros - - - - - 3 

- Aprendizaje ele cosas nuevas ---------------- 1 

- Aprendizaje de conocil'lientos básicos para 

fWlgir conv instructores ------------------

- Es!Jeraba curso de perfcccion:un.iento y encen

tro repetitivo -----------------------------

SI -------15 

m ------- o 

Por qué: 

- Se impartieron los conocimientos necesa

rios para empezar a fungir COIJIJ instruc-

tores ---- --- ---- - ----- -- ---- --- -- -- -------
- Se desport6 la inquietud y responsabilidad 

de enseímr a suhordinados ----------------

- Adquisici6n de nuevos conocimientos encruni-

1U1dos a desarrollo personal y profesional-

- Gr:m aprendizaje alcanzado denotado en las 

filmaciones -- --- - --- - ------ -- --- -- --- - --- -

- Ohjetivo alcanzado en forma general pero 

no a nivel profundo -----------------------

Porcentaje 

93.33i 

6.66\ 

100\ 

º' 
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Pregunta Frecuencia 

3 

• 
El resul
tado de 
cada al
ternativD 
fue con
siderado 
sobre el 
100\ to
tal. 

5 
• El re
sultado 
ele cada 
alterna
tiva fue 
conside
rado so
bre el 
100\ to
tal. 

6 

A) Satisfactorio ------------------------- 12 

Bueno --- -- - - -- - - - - - - - -- - -- - - - - - - - - - - - -

Regular ------------------------------- 1 

~~~lo ---------------------------------- O 

B) Del!laSiado teórico y con poca aplicación 

práctica ---- --- -- -- -- -- -- ---- -------- -

Demasiado práctico y pocos conocimientos 

teóricos - - - - - - -- - - -- - - - - - - - - - - - - - - - - - -

Con wm adecunda cot:Jbinnción de conoci

nientos teóricos y prácticos ---------- 14 

Proceso de Enseñanza-Aprendizaje -----

Conducción de las Actividades de En-

señanza - - ----- ------ --- --- --- - ------ --

Planificación de las Actividades de En-

sefianza ------------------------------- 4 
Objetivos de Aprendizaje -------------

Estructuración del Contenido ---------- 0 

Técnicas de Instrucción --------------

~bterinl llichictico -------------------

Evalmci6n <le los Resultados de Ins-

trucci.ón - - - - - -- - - - - - - - - - - --- -- - -- - - -- -

Exponía el instructor ----------------- 9 

Trabajé en ec¡ui!io --------------------- 4 

Realicé simulaciones ------------------ 15 

Respondí pregtuitns --------------------

\!u)• útil ------------------------------ 11 

útil ------------------------------

Poro útil ----------------------------- O 

lnút i l - --- -- -- - --- --- - -- ----------- --- O 
- -- --------------·-----

Porcentaje 

soi 
13.33t 

6.66t 

o % 

o i 

6.66\ 

93.33\ 

6.66\ 

40.00\ 

26.66\ 

13.33 \ 

o i 
53.33 % 

46.66\ 

1~.33 i 

60.00 ' 
26.66 \ 

100.00 \ 

13.33 \ 

73.33 \ 

26.66 i 

o ~ 
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Pregunta Frecuencia Porcentaje 

A} Con un ritmo lllÍls lento ------------- 4 26.66 \ 

m ritoo fué adecuaclo -------------- 8 53.33 \ 

Con un ritmo ll1ÍIS rápido ------------ 3 20 .oo \ 
7 B} F.n un n(Dnero m.'ís reducido de horas-- 2 13.33 \ 

fü número de horas dedicado Jlle ¡>a-

rcció adecuado- - - -- -- - ---- ------ - - -- 9 60.00 \ 

En un mayor nícncro de horas -------- 4 26.66 \ 

~U)' buena -------------------------- 10 66.66 \ 

3 buena -------------------------- 5 33,33 i 

Regular ------------ ---- ---------- -- o o \ 
Escasa - - - - - - - - -- - -- - - - - - - -- - - - - - -- - o o t 

º1. J,)f. ~ 

A) Excelente 12 11 11 ao .DO\ 73.33\ 73. 33\ 

Bueno 3 4 4 20, DO\ 26 .66t 26 .66\ 

Regular o o o O\ O\ Ot 

B) Completo 11 10 11 73. 33\ 66.66\ 73.33\ 

casi completo 4 5 4 26.66\ 33.33\' 26. 66\ 

~~dfano o n o O\ O\ O\ 
9 llcficiente o o o O\ O\ O\ 

C) Mucho 9 2 7 60.00\ 13.33i 46.66\ 

~~tlianamcnte 6 13 8 40 .00\ 86. 66\ 53. 33\ 

Poco o o o O\ O\ oi 
Nada o o o O\ O\ O\ 

D) rtucho 4 4 7 26.Gú\ 26.66\ 46.66\ 

Medianaoontc 10 9 s 66 .66~ 60.00\ 53.33\ 

Poco 1 2 o 6,66\ 13.33\ Q\ 

Nada o o o O\ 0\ O\ 
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Pregunta Frecuencia Porcentaje 

~ :I& Y..J:,_ 

E} Mucho 8 9 7 53.33\ 60 .00\ 46.66\ 

Medianrunen te 4 4 7 26.66\ 26.66\ 46.66\ 

Poco 3 20 .DO\ 13.33\ (!.66\ 

Nada o O\ O\ O\ 

F) Muy rtípido 6 10 40.00\ 66.66\ 46 .66\ 

Adecuado 9 5 60.00\ 33.33\ 53.33\ 

Lento o o o O\ O\ 0\ 

G) Muy buena 3 15 20.00\ 100\ 33.33\ 

Buena 9 46.66\ O\ 60.00\ 

Regular o 1 33 .33\ O\ 6.66\ 

Deficiente .o o O\ O\ º' 
A) r.tuy bueno ------- .. ------......... -.... ---- 3 20.00\ 

Bueno ------.. -- ---------- .... -.. -........ - 11 73.33\ 

Regular - --- - -- - -- - - - - -- - - - - - - - -- -- 6.66\ 

Hilo --- ---------- .. ---- -- -----.. ---- o O\ 

B) Muy bueno -------------- --- ---- ---- 26 ,66\ 

Bueno --------- ----- --------------.. 7 46.66\ 

Regular ----- -------- -------------- 4 26.66\ 

Malo --- -- ---- ------ --------- ------ o O\ 

10 Por qué: 

- En general un lugar agradable --- --- 8 

- Falta agua caliente ---------------- 4 

- El personal de sen'Ício no muy efi-

ciente ----- -- ---------- -- ---- ---- -- 4 

C) Muy adecuatlo ---------------------- 6.66\ 

Adecmdo ----------.. ----- ------.. -- - 12 80.00\ 

Poco adecuado --------------------- 2 13.33\ 

Totalmente inadecuado ---- --------- o O\ 



Pregunta 

Comenta

rios y/o 

Sugeren

cia..'i. 
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Frecuencia 

D) Muy bueno ---------------C-----~,~~----- 15 

Bueno ------------------~-"~--'----~----- O 

Regular -------------------~------:~----- O 

Malo ------------------------~--2c,----- O ' • ,. •:',r 

F) Muy adecuados --------------------------

Adecuados ------------------------------ 5 

Poco adecuados ------------------------- 3 

Totalmente inadecuados ----------------- O 

Por qué: 

- Se prestó a mayor convivencia -----------

- Facilitó el aprendizaje e integración 

del grupo -------------------------------
- La organización de actividades y temas 

fué adecuada ----------------------------

- Estuvo un poco cansado ------------------

- No se pudo convivir con la familia ------

- No es fácil un curso asi J.Xlr las cargas 

de trabajo ------------------------------

G) Muy buena ------------------------------ 12 

Buena ---------------------------------- 3 

Regular - - - - - - - - - - - - - - - -- - - -- - - -- - - -- - - -

Deficiente ----------------------------- O 

Que el curso se imparta en m.1s días ----

- Que se haga este mismo n nivel m:is 

profundo o haya otro ;msterior mane-

jado m:is profundamente ------------------

Porcentaje 

lOOt 

oi 
. O\ 

Ot 
73.33\ 

20 .oot 
6.66t 

46.66\ 

33.33\ 

20 .oot 
oi 

so .oot 
20.0~~ 

Ot 
Ot 



Pregunta 
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Frecuencia 

- Les pareció bien tal y coioo fué-----------
- Que se :iJn!¡nrta en ioonos dias -------------

Que el ritloo del curso se lleve en 

fonna m.'is lenta, ya que rcsul tó cansado -- 2 

- Que la simulación sea de 10' para prac-

ticar más -------------------------------- 3 

Que se practique m.1s ln elaboraci6n de ma

terial didáctico -------------------------

- 'Jl1e se lleve a cabo en el D.F. -----------

Porcentaje 

·I 
1 

! 

1 ¡ 
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ANAL IS IS DE LA EVALUACION DE REACCION. 

Los reactivos de este instnunento están dirigidos a evaluar aspectos con

cretos que conformaron el desarrollo de este curso. Con ello se busca obtener 

la apreciación de los participantes acerca del servicio de Capacitación pres
tado, 

Del análisis do los resultados de esta evaluación sobresale lo siguiente: 

En general se observa una calificación positiva respecto al curso; anali

zando aspectos específicos, podemos decir que: 

1. M1s del 90t de las personas señalan el cumplimiento de aquello que venían 

buscando en el curso, quedando satisfechos con su participación y logros 
obtenidos. 

Específicamente respecto a las respuestas a la pregunta #2, podemos decir 
que el objetivo del curso se cwnplió en su totalidad. 

Este señalamiento consideramos c¡ue puede hacerse por dos razones b:isicas: 

porque los conocimientos técnicos adquiridos les serían de gran utilidad 

en la práctica dentro de su nueva función como instmctores internos; 

esto ligado con Ja motivación e integración propiciada tanto por el grupo 

mismo, como por Jos instructores (ver resultados de la pre!llJllta 8). 

En el curso se trató de propiciar estos aspectos señalados en el diágnos

tico preliminar realizado, que sin ser tratados fonnalmcnte, fueron alcan

zados por la naturaleza misma del curso. 

2. Loo resultados de la pregunta #4 confirman los puntos analizados en el diag

nóstico, así como las observaciones que sobre el desarrollo del curso se 

lmn hecho con anterioridad, puesto que señalan el interés demostrado hacia 

el aprendizaje de aspectos concretos )' prácticos para una adecuada conducción 

de la instrucción. 

3. En la pregunu1 ffS el 1ooi de las personas indican que la técnica de sinula

ción por medio de fiJ1nacionc,; directas pnnc al alumno en una ~ituación lo 
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más cercana a la realidad posible, lo que hace que al realizarse una acti

vidad tan vivencia! se logre un aprendizaje n~1s significativo. 

Señalan también el aprendizaje directo a través de la experiencia de otros, 

es decir de los conocimientos que impartieron los instructores, específica

mente considerrnnos esto en el aprendizaje de los conocimientos técnicos es

pecíficos de la materia. Quizá el trabajar en equipo )' responder preguntas 

eran técnicas novedosas para ellos por lo que no arrojaron un resultado sig
nificativo. 

4. Las preguntas 7b, 9f, 10f, y los comentarios y/o sugerencias hacen notar lo 

rápido del curso, sin embargo no es una inquietud generalizada. 

Desde el punto de vista del proceso, esta presión se justifica y resulta po

sitiva pues permite continuidad y una mayor influencia sobre los participan

tes. 

S. La apreciación sobre los instructores es positiva en su r.eneralidad, cabe 

mencionar los resul tndos de la pregunta 9g en donde se denota que la perso

na que labora permanentemente en l3 Institución tuvo tuin ~1yor integración 

con los participantes, justificado por un conocimiento más profundo de las 

personas y del medio en que se desenvuelven; pudiéndose recordar también el 

dato interesante de que el total de participantes, así com el instructor de 

la Institución eran del sexo masculino, lo que pudo ser un punto más de iden

tificación. 

6. Los servicios, locales y transportes fueron casi en su totalidad adecuados 

a excepción de algunas observaciones muy concretas que hay que tomar en cuen

ta para su supervisión (ver pregunta 10). 

7. Las sugerencias propuestas se dirigen principalmente a la duración y ritmo 

del curso, así como a puntos concretos donde se desea profundizar más, as

pectos que considerrnnos importantes para el <lesarrollo de futuros cursos. 
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S. 5 EVALUACION DEL CURSO Y ANALISIS DE RESULTADOS. 

El curso que se presenta en este trabajo fue bien aceptado en general 

por los participantes del mismo, tal como se aprecia en el análisis de la eva

luación de Reacción, esto significa que el curso puede ser un buen ptmto de 

partida para llevar a cabo el propósito de foI111ar un cuadro de Instructores In

ternos. 

Sin embargo es necesario lmcer algunos señalamientos técnicos desde un pun

to de vista pedagógico respecto a Ja Planeación, Realización y Evaluación del 

mismo. 

Respecto a lo anterior, podemos decir que: 

1. No hubo wia detección específica de necesidades, sino a partir del plantea

miento general de la problemática, esta se intentó delimitar y corroborar a 

travús de un cuestionario de sondeo, el cual a pesar de la generalidad de 

sus reactivos, penniti6 la señalización de posibles respuestas, dentro del 

marco de singularidad de esta Institución. 

Se recomendaría hacer con anterioridad un perfil detallado del instructor 

deseado que sirviera conKl instnonento de selección de posibles candidatos 

con el fin de lograr grupos más honKJgeneos, esto 11 evaría a planteamientos 

diferentes respecto al curso propuesto. 

2. !.o anterior llevó a diseñar un curso también de carácter general, que sin 

embargo se adecuó a Jo demandado por lo empresa, es decir, este curso fue 

su primera experiencia en esta área y buscaba plantear la posibilidad de la 

realización del mismo y de la aceptación de la Capacitación como responsabi

lidad directa de las jefaturas en sus diversos niveles. 
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3. El curso propuesto fue de carácter introductorio concebido para realizarse 

con una runplia variedad de tem.1s y una significativa limitaci6n de tiempo. 

De esta manera el curso result6 un buen motivador y propiciador de bases 

para futuros cursos complementarios. 

~. Se puede decir que el Objetivo General del curso se alcanzó en su totalidad 

en cuanto a que adquirieron los conocimientos y hnhil iclacles búsicas que fa

vorecen una adecuada conducci6n ele la instrucción. 

Esto se verificó a través ele las evaluaciones parciales realizadas en cada 

tema y el pos test en donde con base a los temns expuestos, se observa tma 

considerable mejor fo en la presentaci6n ele sus ses iones y wm vnloraci6n 

más crítica de su propia actuación}' la ele otros. (Ver."resul tndos de la 
grfifica Pre-Test--Post-Test). 

5. El contenido seleccionmlo para este curso se considera el adecuado en cuan

to que pennite sentar las bases del proceso didáctico y de los elementos que 

intervienen en una adecuada conducción de la instmcción. 

Pero debido a la limituci6n de tiempo no hubo oportunidnd de proporcionar 

mayor práctica en algunos temas que así lo rec¡uerfon: 

Redacci6n de objetivos 

Eluboraci6n de materiales didácticos 

Eluboraci6n de instnnnentos de evaluaci6n 

~tmejo de Tensiones 

VariacMn de estírmJlos 

Sin embargo, como se dijo, este fue un curso introductorio y estas carencias 

que se detectan son un punto de partida para la elaboraci6n de actividades 

de Capacitación subsecuentes en In fonnación ele instructores. 

h. En general, la metodologfa y técnicas utilizadas favorecieron el aprendizaje 

ele los :rltmu1os, al pennitir Wlll particip:r~ión activa ele ellos en el trans

curso de los diferentes t.en<is y reforzando su :iprendi::ijc a través de t•jcr

crdos y pr;ícticas t:Jntn :i nivel grup:il como individual. 
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7. Al llevar a cabo el curso se detectaron incongruencias respecto a la rela

ción objetivos-técnicas, espccífic:unentc se deberá mejorar lo siguiente: 

usar una técnica participativa cuando se busca lograr un objetivo de cate

goría superior: antílisis y síntesis (Ver temas IV y VI). 

8. Los materiales didácticos utilizados facilitaron el aprendizaje de Jos alum

nos y permitieron apoyar los ten'1s expuestos, así como las simulaciones he-

chas por los participantes logrando con ello una retroalimentación m5s sig

nifica ti va. 

Las notas técnicas entregadas a los participantes reproducen fielmente las 

exposiciones dadas, por lo que se proporcionaron al ténnino de cada tema con 

el fin de que sirl'iernn de apoyo, complemento o fuente de información. 

Sin embargo serja conveniente realizar actividades donde se aprovechen m.1s 

estas, como: estudio dirigido y lectura comentada. 

9. El curso se evaluó de Ja s igu lente manera: 

a) Aplicación de evaluaciones parciales do diferente tipo en cada tema, lo 

cual permitió verificar el logro do Jos objetivos particulares y específicos, 

detectando aciertos y errores que pennitieron hacer las correcciones y acla

raciones necesarias. 

b) A través de un pretest y postest (ver análisis del pretest y postest, Capí
tulo V), lo cual permitió obtener datos concretos con relación a los con

ceptos aprendidos y su aplicación. 
Se recomendaría aplicar una evaluación teórica final con el propósito de 

obtener mayores rosul tados de su aprendizaje en relación a todo el contenido 

del curso. 

c) J.~ evaluación de reacción aplicada permitió verificar la parte técnico-ad

ministrativa del curso, obteniendo en general resultados satisfactorios con 

relación ni misno(vcr Carítulo V, ,\n:ílisis de Ja evnlunci6n de reacci6n). 



CONCLUSIONES. 
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COOCLUSIOOES. 

1. El ámbito labornl representa una oportunidad de desarrollo para las perso

nas. Para las enqiresas la formación de su personal significa mayores posi

bilidades de lograr sus objetivos. En este sentido la Capacitaci6n cooo oo

dalidad educativa, juega w1 papel nl1y importante, pues enlazn el desarrollo 

de las personas con los objetivos de Ja empresa, 

Sin embargo, esta ftmci6n solo beneficiará a la empresa y a las personas si 

se constituye como wia funci6n edurnt iva,sistem.'itica y perminente que tenga 

siempre en cuenta la satisfacci6n de las necesidades humanas a través de 

una formaci6n en y para el trabajo. 

2. Uno de los elementos m.'is relevantes del proceso de Capacitaci6n es el Ins

tructor, por ser el responsable directo de la conducci6n del pmccso de 

enseñanza-aprendizaje. 

Es necesario hacer mención que las personas que fungan cooo Instructores, 
deberán de contar .adem.'is de con ciertas características personales y Ul13 

adecuada preparaci6n de tipo técnico )' didáctico, con urm form.1ci6n tal que 

le pe1111ita comprender la esencia miS11k1 del hombre con W1a actitud continua 

de respeto hacia el ser humano, sus valores y una conducta permanente de 

servicio a los demás. 

3. En respuesta a la problemática planteada en la Introducción del presente 

trabajo, se ve cooo necesario dar mayor importancia a la formaci6n de cu.1-

dros de Instructores Internos, que contando con Jos conocimientos y la ex

periencia relativa a las funciones propias del trabajo y apoyados en una 

preparación did~ctka, den respuesta a las necesidades de r<1pacitaci6n de 

la empresa en que laboran. 
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.¡, La estructuraci6n y fonnaci6n de cuadros de Instructores Internos garanti

zaría: 

a) Adaptar la Capncitaci6n a la realidad de la taren que realizan los indi

viduos en su área de trabajo. 

b) Que aquellos instructores foternos que actualmente imparten instrucci6n 

empíricamente cuenten can una prep:m1ción adecuada para desarrollar su 

labor en fonnn m.1s ágil y efectiva. 

e) La posibiliund de que el Jlcpartnmcnto <le Capacitación cubra más rápida, 

amplia )' eficazmente los rcqucr imicntos que en cstn materia surgen en 

la empresa. 

Por otro lado, el contar cou Instructores Internos pennite: 

- lnvol11crar a un mayor número de personas de la mism errpresa, como pro

motores de Capacitaci6n, cosa que influye en un mejor ambiente organi:a

cional. 

- No limitar la tarea de instrucción a la impartida dentro de las aulas por 

medio de cursos sistem.iticos, sino hacerla extensiva al desempeño diario 

<le las 1 abares de 1 personal . 

- Abatir costos innecesarios de recursos extemos, convirtiéndose la em

presa en generu<lora de s11s propios recursos. 

S. F.! sector financiero no acusa graves cnrencias en materia <le Capacitación 

de sus empicados, ya q11e cuenta con recursos oue le facilitan llevar a cabo 

esta funci6n; sin embargo, al igual que en 111.lChas otrus empresas, existe la 

tendencia a la 11tilicación <le rcc1ir,os de tipo externo más que interno. 

El prohlema de la fnnmción de instructores .internos se puede empezur a re
solver a través de artividaues que faciliten la comprensión )!loba) del pro-. 

reso Ji<lúctico y la adquisición de h:ihi 1 iua<les y actituues para s11 con-

<lm·d6n. 
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El curso presentado en este trabajo es una de las posibles acciones o.ue ayu

dan a resolver el problem;1 de fonnaci6n de instructores internos, de 1:1 si

guiente nnnera: 

• Proporciona una visión glob"l de lo que significa el proceso didáctico, 

dando las bases para posibles actividades posteriores de proftmdizaci6n. 
(Ver Planeación del Curso]. 

• Facilita un acercamiento al tipo de habilidades y actitudes que son nece
sarias para la conducción del aprendizaje, cosa que permite valorar las 

características y actitudes personales ante este tipo de trabajo. 
(Ver resul tauos uel Prctest y Postest}. 

6. El curso inqxlrtido no puede ser visto de manera aislada, sino que debe ser 

contemplado como parte de un plan general del Departamento de Capacitación 

de la empresa financiera en la que se llevó a cabo, 

Su contribución a este plan deberá verificarse a través de acciones de eva

llL1ción y seguimiento más rigurosas que no contempla el presente tn1bajo, 

debido a las limitaciones que impuso la nacionalización de la banca. 

7. La estructuración de cursos es una herramienta básica en la 1myoría de los 

programas educativos y por ende en los programas de Capacitación, 

ColOO todo instrumento es perfectible y en su apl icaci6n es donde se detectan 

sus cunlidades y deficiencias. 

El curso aplicado en el presente trabajo, trurbién está sujeto a esta condi

ción. Se han presentado algunas su~erencias para mejorarlo (Capitulo V), 
sin embargo debelii sufrir otras rodi ficaciones para adecuarse mejor a las 

situaciones cnn1bim1tes de la organización a que se dirige, si.nWtáneamentc 

a las reconsideraciones que se hagan al plm1 global de capacitación. 
Esta es 1ma labor necesarü1 que manifiesta el carácter dinrunico de Ja tarea 

educativa. 
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Miércoles lo. de sopllernbre de 1982 lllAlllO OFICIAL 

PODER l~.lECUTlVO 

: . : SEC~ETARIA DE HACIENDA Y CREPITO 
.. PUBLICO 

DL•crelo que cslablccr la 11adun°:tlil:1rió11 de la Que el ícnómcno de falta de di\'l•rsificación 
nanea Prh·ada. del crédito no consislc lanto en no olorcar una 

Al m:1rgcn un sello L'on el E~cudo N.1cional, . f~~~~~~t~~~~~~~d::~.~Í~~¡~~~jo~~~J1.~·f~H~d~e:~ 
que dice: Estados Unidos Mcxiranns.-P~csi· h:lc~r llegar crédito oportuno y barato a la 

dcncia de la RcpUblica. . ~~~r,d~,P;!~c1:~.~¡~1 gg~;~fJ~d~J0~11j~1ilh~td~~1!.~ 
JOS!-: LOPl<:'Z J'OHTIJ.LO, Prcsidcn!c Cons· bancarios y conlando con Ja confianza del públi· 

tilucio11:tl de los Eslados Unidos Mcxic;111ns, en co ahorrador e inversionista; 
ejercicio 1lc la facultad que <Jf Ejcculi\'o confiere 
la (rarcicin J del :nlfculo~tl de la Co11s1ilucil•i1 Ge-
m.:rul d~ la Rt.:p1"1blica, y con fund;unenlo en el tlr· 
Hculo '.!.7 Co11sli1Udonal y Jos arllculos lo., frac· 
cioncs J, V, VIII y IX, 20., Jo., 4o., llo., to y 20 de 

~~ Tacr.~~ Ó'r~~~~~~ªd~\la' ,~1~?i·1i~~~;~¡l,:r3JtJ¡:~ 
F'cder11!, to. y dc•m<ls rc!Jli\'os rfo Ja Ley General 

. de lnstitucioncstle CrCdiloy Orc:aniz:1cioncs Au· 
xiliares; y. · 

COl\SIDr;R;\NDO 

Que el scn·icio po!blico de Ja b:inca y del 
crCdito se habi.i vcnirfo conrc!'iummdo por parte 
del Ejrcullvo Federal, a lra\•és de contra~os. ad· 
ministralivos, en pcrscnas murales con~t11u1das 
en fonr.a c!c sodr•dadcs anónimas, t·on el objeto 
de que colaboraran en la alención dC') servicio 
que el Gobierno no podla proporcionar integral· 
mente; · 

Qui! la l'üflll'~ión. por su propia natur;ilrrn, 

~r ;~~:~;:-~:i11:a~'~.~.~¿~~~ ~~~~~,~,i~'.~!~ 1~~1~1;~r\11~~~ 
th'as o c:oci.1Jf>!:, no se pued.1 lrncu<"oirco diil·cla· 
mente de Ja prcslació~ del scnicio pUl>lico; 

Que Jos' empresarios pri\'ados a Jos que se 
habla conC'c!.ionado el ser\'icio de la banca y del 
crt!cHlo en general han obtenido con creces ca·· 
mrncias de b explotación del !-t:rvicio, crC'.111do 
:idcmás de: .:icuerdo a sus inlcrt•srs, frnómcnos 
monopói1cos con dinero aporlacfo por el ptihlico 
en general, lo que debe evitarse para manejar 
Jos rccursP.s captildos con criterios de inlerCs r:e· 
ncral y dL' di\'cr sif1cación social del crCdilo, a _f}n 
de que !IL·gue a la mayor parle de 1:1 pClhlac1on 
producli\'a y no se siga conccnlraodo t'll las ca· 
pas más favorecidas de Ja sociedad; 

Que el Ejeculivo a mi c;,rgo estima que, en 
Jns momentos .1clu:iles, l3 Administraciün l'libli· 
ca cucnla con !ns elcmcnlos y e."<pCril·ncia ~n!i· 
ci1~nlrs para Ji.u:crsc e.irgo de la pres ladón il~l~· 
eral del ~cr\'kio ptiblico de J.1 banca y del crcd1· 
to, considerando que Jos fondos pro\·icnen del 
pueblo mexic.ino, inversionista y ahorrn~or, 1 
quien es preciso racililar el accrs~ al cr&hfo; 

Que con el objetO 1fo que el pueblo de Mé'=lro, 
que con su dinero y bicneo; c¡uc 11.1 cnlrecado p;1ra · 
su administración o guarda a los bancos, M ge· 
m·rado Ja C'slr1Jch1ra ernnómlca que al'l1Jalmcn· 
te tienen ~slos, no sufra nincuna afectación y 
pm·rla continuar n·cibiendo este importanlc !>t:r· 
vir!o públko)' con la finalidad de que no sr \'can 
disminuicfos en lo más mlnimo sus derechos,!'!! 
h::i lomado Ja decisión de exprupiar por causa de 
ulilidad püblica, Jos bif~nes de las ln~liltH:iouc!> de 
crédilo prh·adas; 

Que lti crisis l·c1mümica por la f1ue í1rlu::il· 

~f:~~~~~~-~id~~:¡j·~i~1lr; ~~j~~~,~r~JdJ~e~~i~·~~ 
todo el si5lema crediticio, íucrzan iguaunenle a 
Ja expropiación, para el manlenirnh•nlo de l::i paz 

~~~:!~i/~:~~~~~~~l~~l~~.¡~;;:,s c~~c~~~[¡i~: S:í: 
11plic:1dón ele 1111a polltit'n de aCdilo que lí'siona 
Jos !:1tc1 t>!-CS de In t·umunidad; 

quie?t~~J ~·1:1~~·~a(;~~I~~~ {1¡:~:~~.~- ~;J:1cr~i~ldi1J:~:~~-~ 
planeación n:1cional, rlf?IJIOf"rfilica y pnrliei;i::!i· 
\'a, requiere que d financi.1rnienlo del dcs:uro-

~~hlk~'.º loº~!º a1uccr~~li~~~i~~~~ r~:t?d~!0:~.~~~i~ 
ni~trados P.ºr el Estado, por s1~r ele interés social 
'S orden putilico, para q1:!.' se 111:111cjln en una l!S· 

tralegia de asignación y orientacit'111 de h>s recur
sos productivos del pais a favor de las grandes 
mayorías; 

Que la medida no ocasiona perjuicio alr.uno 
a los ncrecdo1cs de las insti1uc1oncs credilirias 
expropiadas, pues él Gobierno F'cde~~I, al rras~· 
mir la responsabilidad de la pres1.1crnn del sl•rv1· 
Cio ptibllco g.1rantiza I~ amo~lil~ciñ~ de op('r3· 
dones contr.1ldas Jmr dichas msl1lurrnncs: 

Que con apo)'O l'n la lrci!:;J;1t'lón hancariíl, el 
Ejt'Cllli\'O, por conduelo de la Secrelariil d1~ lla· 
cienda y Crédilo Público, n·alizará las .1criílUl'S 
necesarias para Ja debida org:1nizaci~~ y lunc.i~ 
narnicnlo del nuevo esquema de scrv1c10 crrd1ll· 
río, para ~ue no exisla niu~una afoclíición en la 
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~1·~~~;~:¡,~~ ~',~! '~~~:~,!~.;' rl~~~~Í1~~1\~;i~:~:~n~~~: 
pll•:idos h:ioi.::irios, como los ust1í\rius del servi· 
l'io y los ;1crccdom; de bs instilucio11es: 

litn~;'.~:,'~~J~:~1~~1Ji~~~11s~~)¡~1<~01~i':!ri~i!:o~::!1~~Ó~ 
mil'a por l:i que alrnvicsa la Naci!in y, sobre to
do, ¡i:ir;1 nsegurar un drs.1rrollo c·ronómiro que. 
1ms Jll'rmila, c·on dirit·1wia y r'l11id:ut, ;,!ramar 
IJs md:1s qur ~<· k1 si:i1afado l'n los planrs .!1.· de
sarrc•llo; he tenido :i liiC'n rxpedir el siguic:nle 

Df:CHETO 

AR71í.'lll .. 0 PRl!\U·:Jto.· -Por C':Ju!':1~ tle Uti· 
Jid¡¡d p1'1hlira se cxpropi:rn a íavur di.! la N:1c1ón 
l:is in~lalacinnes, cdiíic:ios. 111obiJiario, l·quipo, 
activos. caj;is, IHh·(•cfas, ~ucursales, ag<·ucias, 
uíirinas. inveni: .. m·s. acc:lmll's o parlicip:idnm·~ 
qi..:• _lt 11g:m rn olr;¡s 1·111:1rc :,;1s, valOil'!!. dt·' ·,. · :-
pk.•;u1, dc1t·1·hns y l11d(Js Jo:; cfem:is 1111KhleJ •: ~n· 
rnut·bl.·s, Pn cuanto st'an necesarios, a juicio de 
fa Sccretarl.1 de llacic:nda y Crcdilo P1ibliro, pro-

1
1ii:tlad de t1!!. lr1slitt.1ciones de Ci l\.filo Privatl;isa 
as que se les haya otorg:1tlo C(,:1t'Psión parn la 

1·1 e~l?.ciOn del servido pjbfico dc lioini.:a y i.:rCdi· 
to. 

AH'J'ICULO SEGUNDO. ·El Jo:jeculivo Fe· 
llera!, pur conduelo de la Secretarla de Jfodrnda 
l' Cn1dito P1U1lico, pn•\·ia Ja rnlrcca de acciones 
y rupon<:s por ¡1arte de lus socios de las inslilll· 
cium·~ .1 que s.e refiere el Arllculo Primero, p.1r.1· 
rá li1 iudcmnización correspondiente en un pl;iz~ 
c¡uc no ciccrdc:-,1 rlc JO años, 

ARTICULO TEHCEl!O.-·l.a Sccrclarla de 
llacicnda y Cr~dito PUblico y en su caso el Banco 
de Mexlco, con Ja intervención que corrc!'ponrl.l 
a las Sl·< retarías r!c Asentamienlos Humanos y OL1 ..is Públic:is y de C1wwrcio, lom;1rán pus~ 
sión inr11edial.a ele J.:s in!-.lilucinnes crcdi:icias 
c~·prr•jliadas y de los hic':·L'S r¡uc la~ integran. sus· 
ti!uytnrlo a Jos acl11;ilr.s órganos de administra· 
ción y cHrccth·ns, asf <"Hno las rcprescnL1rioncs 
que 1rnr:1n dichas in.sliluciones ante cualquier 
a~ociación o instilución y Orr,ano de Admini.stra· 
ción o C.(Jmilé 'férnir.o, y rC'alizarán los ;.ctos ne
C'C'~arios para que los funcionarios de niveles in· 
tcrm1·rlios y, en general, Jos emplearlos b:rnca· 
ríos, conser\'cn los derechos <¡ue actualmcnle 
disínllan, no sufriendo ninguna lesió11 con moli· 
vo de la expropiación que se decreta. 

ARTICULO CUAHTO.-EJ Ejecutivo ¡.~t•dc .. 
ral ~arantiz:trá el pago de ltJdos y cada uno de los 
créditos que trngan a MI cargo las im:litucione.s a 
que se refiere este decreto. 

ARTICUJ.O QUJNTO.-··No son objeto de ex· 
propio1rión el d_incro y valu1t:s prop:t·datl de usun. 

j!~sd~c:~~~;;id,~d~1~ib:~(Jf~f~d~~~r~c(¡J~J::!iit;o~ ~~j: 
:~:1~ibl~~~j~~~ct11~~~~~o~~ ~~16~1 f1~]~J: 1p~~;i~ 
d;1d o dyminio de las instiluci(Jncs a que se rcíie-

re r.I arlfrulo primero: ni larnpoco .son objrlo de 
t•xpropiadón l:as ln.,.t1111cionrs nacionales de 
cH"dilo. fos or¡!ani1:1ciom·s :iuxilh1rcs de cr~dilo, 
ni Ja h:inra mixla, ni el l\:rnro Obrero, ni el Ctli· 
hanJ: N.A., ni lampuco las ofirioa.s de rl'JHl'!>l'O· 
l;ición de eflliclarlcs finandcras del exterior, nl 
las !HIC'llr!>alcs de ha neos f'Xlr:injeros de primer 
orden. 

AHTICUl.O SEXT0.--1..a Secrt'larfn de Jla· 
cienda v Cn\lfilo 1'1ihlko \•igilará co11formc a sus 
alrihuc'iorw.s 1¡ue se rnanlPut:a cum•cnicnlemenle 
el M'rvicio ¡i1iblit·o llr banca y crc'd1to, el que con· 
linu;-,rj 111eslilm1o!_;c por las mi!-.mas t·~lructurns 
.-.Jministr :tlirns. qut se lrau~rm m<1r.in 1·11 cnlida· 
di''.- .Je J;i 1\dministradón Plihlic.1 l·'cderal y que 
lcodrt.n I:¡ 1 itubrid,1d de las cm1ccsioncs, sin nin· 
guna \'ílri.1cil'in. Dicha Secretarla cnnl.irá a 1:11 
fin i·on el auxilio de un CumilC Tl·criico Consulll· 
vo. inl1·r,rado con rt:prest·nlantc~ dl•5ign;idos por 
Jo<; WuJ;,1 .. ~ 111• !:i .. St·crt'lar!:::; de Prugr.1111ar.ión 
y Prt.·.'>!l!Jl.C!-.111, dd r.1trimonio ,. Fomcr.lo Jmlus· 
lrial, del T1:1h;1jo y Previ· ir'in ~oci:il, dC' Comer· 
cio, Relacio11!·:: Exlrri11r1•s 1 A:.t•nlamiC'ulos Hu· 
m;rnos y Ohr.1s 11úL!it·:ls, :isl como de Ja propia 
SecreL1rhs de Harit•mla y Crédito Pl!blico y del 
A aneo de Mi:xico. 

AllTIClJl,0 SEl'Tll•IO.-·Nolirlqucse a lus 
rt•pre~('nl:1nl{'" de las instilut·ion<'-5 de C'rédilo el· 
ladas t•n el mi!-mo y puhllquesc por dcis vtccs Pn 
el OforiuOridal de Ja Fl'tlf.'rnción, para qut• si: va 
de notifkación en c:a!.o de ignorarse Jos domici· 
lios de los inlcresa1los, 

TRANSITORIOS 

PRIMERO.-·El prt•senle Decreto énlrar6 
~~~·~~Íar~~id1c~~giÓ~.ubticación en el Ul.ario O~ 

SEGUND0.-1.os servicios de banca)' crédi· 
lo podrán su~p·ndt•rs1· ! .. :r.!a por dos días hi\biles 
:i p.1rlir de Ja \'i¡:r•ncia de 1·~te Dt•crf'lo, con obje
to de mg:mi1:1r l'om·enlenlemenlc Ja debida 
atención a los usuarios. 

Drtdo l'n Ja rC",.idcncia del Porfcr EjCcutivo 
FC'dcrnl, l'n la Ciud;id de México, Di.slrilo F'cde-
ral, al primer dia del mes de septiembre de mil 
novecirnlos ochenta y dos.-Jusr l.~ipez l'urlJ.. 
llo.--R1ibrica.-EI Sc·crrtario de Gobernación, 
Enrii¡ue Ulh·ares. Sn ntana. -· Rúbrica.-EI Secre
ta rio de Jtelaciones Exteriores, Jurge Caslañe
d.1 .. -Hübrica.-EI Secretario de la Dercnsa Na· 
cional, F~lh: Gah•!in López.-Jlübrica.-EI Se
cretariode Marina, llic:tnlo Ch~raro l.;ira.--·Rú· 
brlca.-t;I Secretarlo de Hacienda y Crédito 
Públiro, Jt'!!olls Silna Henog.-Rúbrica,-EJ Se-
crclario de Pro11ramación y Presupuesto, R1· 
món A¡:ulrre \ 1c:l!i14uez.-R(Jbrica.-EI Sricrcla· 
rio de Paliimunil v Fomento Industrial, Jo!>é 
,\udrCs Olrn:i. -HJtJrira.--EI Secretarlo de C~. 
mcrcio, Jo~¡;e de l:t \'1.•ga Duminguei.--R.:ibrt· 
ca.-1!:1 Secrt'lario de Agricultura y Rccur5os HJ. 
dráulicos, Frand~cn 1t1erino IUbago.-Rllbrl· 
ca.--EJ Secretario de Comunicaciones y Trans-
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k~~~~~~r~~1~~0A ~!.1:1jli;·,~, i~~;~~'}·,~;~!~!~r~~¡,;ri;! 
Públicas, l't·dro ll:unirl'Z \'fi11111c1.- -füibrica.
EI Sccreturio de Educ;iciún Púhlica, rcr11:111dc. 
Solana ;\foralcs.·-RUbrica.· t-:1 Sccrct:uio d[ 
Salubricfad y A~islcncia, .\fario Callt·s l.ó¡1c1 Ne
}!rrle.---füHJrica.--EI Sl'crct;1rio <lcl Trabajo 'i 
Previsión Social, St·rcio G:1rda H;1111rre1,-JltJ. 
brica.-r:1 Sl'crel;-irio de la Reforma Agr.1ria, 
CU'~ta\·o C;ir\'ajal ~1on·110.· lhihrka. -t .. 1 Se· 
crcl:1ria de Turismo, no .. a Lul .\lq:r i:1.-íl1ihri· 
ca.-EI Secretario de Pe~ca, F't·r1rnrul11 B:11ful 
Mi¡;,ucl.·-Rlibrica.-·EI Jefe d1•l Dqiarl.1rncn10 
del Distrito F\•der:il, Carlos ll:rnk Guru:\le1, ·
JWbrica. -r;1 Dil L'clor del lfancode Mé.\íco, Car· . 
lv'I fello.--HliLrica. 

. --000--

DN·r<'lo que 1•sl:1hfrce el l'llnlruf ccnernlilado de 
c:1ml.1i11s, 

Al m:trccn un sdlo con d Escudo N:irional, 
que dice; Est:ulos Unidos Mcxic.1nos. ·-Prcsl· 
dcncla de la fiepUblica. 

J(JSE t.Ol'EZ l'OHTll.l.O, Presirfcnlc Cons
titucional de los Estados Unirlos Mexicanos, en 
1,:j .. 1cicio de la focultad que al Bj1.· ... 11tivo t:onfiere 
J,¡ fracdún (del .11tlculo89 de Ja Ct•1btih1t.:i6n P<r 
ll!ica 1:e Jos Est;uios Unidos Mexicanos, y ron 
f11nda1m nlo rn los Artículos So. de la Ley r-.fone· 
t;1ria de lus E!'ilados Unlrfos M.!xic;1nos; Jo., frac· 
clón 1y20. y 4u. de la Ley íl1·glamc11tari:i di.:I p.1· 
1 raío !:.cgundo del articulo 131 de la Constitución 
Polltica de Jos EslJdos Unidos Mexic;t11os; 115, 
(ract:ión V de la t.ey ,\duancra; 10., fracción VI y 
1illhno p:\rrafo, Jo., 4o., primer 11i\rrafo, So., nu· . 
mera les'¡ y 3, 6o., 7o. y 9o. de la Ley wbre Atri
buciones del Ejcculi\•o Federal eu m¡¡lcria eco· 
nómica; lo., 10, 107 his, 138 bis 9, de la Ley Gcnc-

~~x1ii1~1.~~~I ~~'. 1:i~Ja cJLc~·r~~~~r~ic~' 3;1J 1 :~:11 ~~f::d! 
MCxlco, S. A.; 69 y 75 frat·cio11cs 11 y XVI de Ja 
Ley Ff'dcfíll dC' Turismo; lo., :lo .• Cracrión XIII, 

~~t1~~nuc~f.,ªci6~~0i:.~ ~~.~Ji,~~ i;r~s2~d.~1J~f~; 
para Prt1mu11er la lm·crsrnu i\k:dc<1na y Regular 
la tnvcr:;ión Extrí'njera; :m, .:e ;il G4 y ~1. frac· 
clón VIII, .\parlarlo C, lnci<.:.oc: al, b) y d) del Có-

~!f:cr~i~~d~~fd~Ja~~~t~d~ci~~;e~~~ ,1~"1a>f~:¡~~!~ 
ción para el cjerl'icin fiscal dP Hl82~ y 9o .• 21, 28, 
:u, 32, 33, 34, 35, 36, 42 y ~I riela l .e¡· Org;\nica de 

. la Administración PU:blic::t Federa ; y 

CONSllJEHANDO 

Que el Congreso de la Unión, ha rslólblccido 
en ley, que corrr.;ponde ,11 B:rnco dr Mr~ico :irfo· 
más <le rc{!ular k1 emisic'ln y c1rcul;¡dó11 de lamo
ncd:1, el n•gufar Jos i.:~·mliios sohre el c.xterfor por 
:wr el eje central del sislt'ma crc•diticio mcxica· 
no: 

Que el Congreso de Ja Unión ha establecido 
l'll la Ley Afonelaria, c,uc la moneda cxtranier.1 

no lr.nrlr:\ curso Jrr,al i·n 1:1 República y quC las· 
obligaciones de p;igo en mun<'rla e.-:lranjcra con· 
trald:is dentro y [ucr~1 de la Hepüblica, p;ir¡:¡ SL·r 
cumplidas en ésta, ~e ::.ol\'l'nlar/111 cnlregando el 
c4uiv;1lc1~tc en moneda uacional, al tipo de cain· 
bio que rija en el lur:ar y fcd1a en quc !:.e haga, 
dispu~ición IL'f!al que rt:quil're que el í~jer11ti\'O 

~~:~~~~1~e~~~~~~~iaf~ f!!>ÍCríl atfminislr~ll\'Oi,3 SU 
Que ta cnlr;1da y Salirla efe di\'isas del p:ils, 

como la de rualc¡uicr mercancla, u•quit:r<~n de 
una rc1!11l:1ci1in que sea <lCorde con las m·ct.•sida· 
dC'r. tic la NaciGn, los objcli\'os que se tlesprcndm 
del si::.le111a n;acional 1lc plancadóu y las priori· 
darles que t•xh~~ IHJt•slro ill'~arro!lo económico y 
social, creando y perfet·ciunamlo Jos inslrumen· 
lo" que o;c i1!q11icren p:ira hacer frente a los nuc- . 
vos retus del mu11do actual; 

Que? nm siro pats enfrenta ;1cl11al111r1,k t:('· 

rios prohlcnws de 1.·ar;iclcr financiPro, ,,.-;¡;ina· 
dos, cutre otras c::im::ts, por la ~ituación n·ccsi\.'a 
de la el.'Onumla mun,Jial, que l1a d,•11:1 ininado 
una severa contracción <le los mcrc.1dos parn 
nuestro~ productos rfc ,.,·porl~ción, asf 1..omo el 
cnca1 f'1!im:t:nlo y J;i JnPnor di!.~ombi!idad de 
crédito cxlcrno; 

Que el Gobierno dC' !a Rc·p1iblka ha \'l·nido 
cslab:,:ricndo una Sl'l ic tlt· medida'.. de ;udcri· 
dart y aJn!lle de J;i polltil:a '"'011ó111ica, cuyos otr 
jcli\'os 110 se han podido akaniar cu forma plc
n::i, ¡1n11cipalm1:nle r·or la ~alida inmud· rada ife 
did··:1s hal'i:1 el exterior, con 1a consígulcnlc pre· 
shin dc"su d1·rn:1nda ~ara fines di!:. tintos a Jas im· 

r~~~¡~.~l~~d~CCCl~l~j~~~· ~~~~~~1LJ~¡~J!d~ t p~!~:~~ 
p;¡go del :-;crvido de b dl'uda ¡aiblica 'i privada, 
c-.1u::;rndo ¡ier juidu5 a la puh!aclón y a la econo
mf:t, ¡JOf todcs co1111L"idos; 

Que la N:idón :-e ha \'i!'lo afort.ula rw;~:1th·a· 
mPnh• r·:·n la rPdul'citir,, f:/l'ra de lrn!,1111• d11l¡1 r.1· 
zo11•1hlc, del vnlor de nucslr.1 mom·dJ cu el mcr· 
cado camhiario, poniendo cn rk~t!,., l.i ucti\'id:1d 

J~;~~;~~~f e ~~1 1fi~~~11~ 1~1 J~1,~~1 ~~;:.'ti:-:~\\'O de los 

Que p:m1 c.iranlil<ir el buen íunciunamienlo 
dd !i.ÍSlcma, cvita1ulo tlur:uacioiics <'.UC'Si\'a.., t'n 
el tipo de C'.1mhio de las divisas, se del>f'n 1:limi· 
nar aquellas tran~accioncs· l'~peculalh·:1s, f{Ue 
t('ngan por objt:lo lr.insfl.'rlr fondos al cxlcnor 

c~~f~l;~~\~i:i~!i~idl:~o~ep~~~~l~~í;:~f~;:~d~~ 
1.:on crCditos: 

Que al mismo tiempo que t•s necesario e\·ilar 
los eít•ctos nL·r.ali\'OS, se dl'l)rn dar las h.1~rs pa
ra la r.1ci11nal1Lación en el u"o de las di\'isa~. r~· 
t;:1hlrci('ndo prel;iciont'" en '.l;t1 t1lifi¡¡1l'i611 c1H1for· 
me a las piiorid.1cJ,•!:. n.n:iu11Jlt•s: 

Que pLira 1!arantizar el lo~ro dr las p~i11ri1fa. 
des, es necesario c111t:ndcr el !-t~ll'llla 11;1l·11•n:il de 
pfaneación ~I ámbito del M'clor l'xlcrno, 1•l;1bo-
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r:u1dn prc~u¡mc•stos de di\'i!-.:1:. c·nmp:iliblcs con 

:~~,{~~~sl~~:1~Í~~~~n:~~~;~~;~~~!º~~11~~Li~r':~ 
1-'hlcral; 

Que p;na el debido curnplirnicnlo del pn·scn· 
ll• Dl·t·u•to efe inlcr~s soda! y l!I dc•n püblico y to· 
da \'Cl que: su ejecución arilcrila la coordinal'ión 
en el dt·!:.¡::1cho de asunloS f!íl que lkh:in iulcrvc· 

~;~.~·~·i~~sd~''L~:~dC~~~~:¡J>~~~~~~~~~~er~~~1;~~tir~~~ 
\•icile y provea lo nece~.ario par.1 que tn un llctn· 
pu Jlt:renloriu SC dicten J:JS reglas gcncr:1lcs nt'CC• 
~ari;,s y se rcatin:n los :idos que se rc~uicran; 
he lcnido :::. bi<'n i:r.pcdir el sicuicnle 

m:cru:TO 
AHTJCULO PBl~IJ-:RO.·-l .. 1 o.:porlnción e 

im;•··.rl:ll'i(lfl de di\·i;.as ! ólo f'Odrj JlC\':lrSl' a ca· 
ho Jiur curnluclo del Oílnco de México, o por c;uen· 
la y urJen del mismo. . . •• •. .. . . 

AR'flCLILO SEGUNDO.~ ·Cualquicrá expor· 

~~~~cnao ~!'~~~~1~~f¡~addi~:~~¡~ ~ 1~1~ ~Pi~i~l~~1do1~~ 
el arllculo anleririr, scr.'1 ronsid<'rr.rla contraban· 
do, ~in pc1 juicio· de las :-anciont•:; c¡ue corr~spon· 

· dan a lus infr;,ctor<-"S. 

AH'l'JCULO TEHCERO.· ·T.a moneda· ex· 
:ranjcra o divisas no tcud; :in <"11rso Jcgal en los 
Estados Unidos Mcxic<Jnos. Las ublig;1doncs de 
pago en mont'da cxtranjcr;1 o divisas, contra Idas 
tfontro o fuera rle 13 ílc¡nihlica, para ser cumpli· 
das en ésta, se soh'l'nlarán entregando el cquh•a.· 
lcnle f:n moneda nacional al tipo de cambio que 

~~~,~~,~~J~Bª~ln'l~h~u~n J;~~ -.~~~~1~1-~f~;i ~: 
México, 

AHTIC.ULO L'UAHTO.~-J..\ S<·c1Cl•1rfa· de 
llacicml.i y Crédito Publico y 1:1 Uant:o dL• M<!~:i· 

~~~f ~r;,,'j"~;~~it1i~i~,~~s:~~~l~ ;;~1 Í~~ ~I i~~;~~~\~~ 
ncs, a lravés de depósitos banrnrio~ denomina· 
dos tn mo11Nfa extranjera, sal\'o el c:1~0 a qúe se 
rcfirre el •Hliculo O{•cirno Segundo de 1~ste De. 
cn•lo )' d[' r¡uc no se otorgue crfdilo en tncmcda 
extrnnjcra 'pur k1s lnslilucionl'!s de crédito del 
pals. 

ARTfCULO QUfNT0.-1.a moneda extran· 
jc·r~ o las divi!.as se canjc;irñn en el Banco de 

. M Cxico, o en las instituciont!S de crédito rlel pals, 
que aclu11riln vor curnta y orden de aquél, poi: 
mOncda de curso Jccal, en la equivalencia que el 
el lado Banco indique. 

El Banco de México, directamente o a través 
rl'!l sislema nacional crediticio o las <•nlidíld1~s a 

;¡¡~;~~sr~r;~~ctf~~~ ~:c::~~i1Í~~~;ffj~ ~~era~~! 
diaria, con Jos clemenlos cconó1nlcos cuya consi· · 
dt!raci6n sea pcrlinente para delerminar los ff 
rc,ridos tipos de cambio. 

Tmlas l:is dil'isas c¡ur se CJfllCn en el cxlcrior 
por las personas H:-.icas o morillcs, de nacionali· 
cf,1d mc\ir:rna o c·xtr;mjcr:i, n•.•idcnt<·s en M~xl· 
co, sra t'llíll fuere el aclo c¡ue h~ya originado su 
captaciüu u iPJ~rcso, deber.in ser canjearlas en el 
B:inro de Mé>.:icoo en el sistema nacional lianc3• 
rio y dt' crédito, 9ue ;1cluará por cuenta y orden 
de ;tquc!J, en los lcrminos de csle Dri:rl'lo, .11 llpo 
<le c:unhio ordii1ario fij;11lo por el citado Banco. 

AlfflCUl.O SJ-;XTO.··-L:l Secretarla de Ha· 
cirml.:i y C1 edila PUIJ!ico y el Banco de M~xico 
provccr;in lo necesario p.1ra que los ;u.lt•urlos cu 
l.irjrla~. fl~nédilo que conforme a Ja l.cy M! cxpi· 
d:in en Mhico, sccontraic:m o liquiden enmone· 
eta 11.1rional y !'Ülo .scr\'ir;in p:ir:1 rc.1füar opera· 
cionc~· dentro del 'fcrrilorio Nacional. 

AHTICUl.O SEPTfMO.-EI Banco de Méxl· 
('0, J 11 J\'(•s de 11orm:1s 1lc C'ílrflclcr ccncral, de. 
l•~rrni11:i1 a dentro tfc las ¡iriorid:u!e~ a que ser<:
ficre "'articulo !)icuicnlc, en qué cus~s se aplica· 

~~ ¡tG~We dc~~~~~~r~i~~~i!,n~~f 1lo~~ 1~; ~!~ 
ciales que, en su caso, l·n forma transitoria o per• 
manculc, se rcquicr:in. 

En hulo t•aso, el Oíl.neo d
0

e MCxico o las in!:.ll• 
luciono:os de crédilo que &1cl11én por su cui.:nla, l 
identificarán y ~olicitarán cc\rlula de registro re. 
dcral de contribuyente:-. del solicil.1nlc, en calla 
opt·ración de \'cnta de divh;as que rcalicl'n, y de. 
ber;i11 llev.1r el control de operaciones en un re. 
gislro c!.p~·cial. 

AHTlClll.Q OCTAV0.-1-~I Banco de México, 
por r.I o a trnvCs riel sistema nacional crcdiliclo, 
sólo podrá vender divisas, una vez que se haya' 
~:1lisf ccho la <lcmanrla de divbJs a que se refiere 
este arliculo. 

L.1 °\'t·nl; de dh•ir.:1s al ti¡io de cambio prere
H:ud1il. 1·s¡u:d:1J 11 ortiinario que íije el Ditru:o de 
MCxico, ~'·iics1:n11r<i coníorme a las reglas gen<."" 
mies <¡uc t·mita dicha Institución, a Jos sigulen· 
tes ¡1:ifOS priurit:.irios al exterior, en el orden que 
se indica: 

l. Compromisos JlOr las operaciones celebra•. 
dns por las dependencias de la Admlnlstraclón 
Pt'Jblic;1 Federal; · 

IJ. Compromisos de las entldatles de la Ad· 
ministración Pública Paracstalal, en e1 orden 
que sc1ialc Ja Secretarla de Hacienda y Crédito 
l~úblico: • . • 

in. Cuolasdel Gobit:rno Mexicano a or¡anls· 
mos Jnlernacionales y para pagar aJ personal deJ · 
servicio exterior mexicano; 

IV. Compromi~us de fas lnsliluciones de 
cn:dito y orcanizaclonl's auxiliares, incluyendo 
<.iscgur11doras y afianzadoras;, 

cíon~ a~l~~~!~~;s;: a~i~e~~~d~ cdoe~~ri! 
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~lar y rle m.is bienrs h.1sicos, asl t'<1mo bil·ñcs 
mlerrnrdios. o de capital p.ua liil'ncs hásir.os; 

Vt. Compromisos que dcrivrn de Ja i111por· 
t.1cién de bienes t!c L".1pili11einlrrmrrlios,11 ir.1 cJ 
fur.cion.:1111iento tfc J.i planta indu_.ctri.11 <':dslt:uh: 
en el pals, que se ajuste a ks ohjcti\'c..;, prioí ida
dcs y mcL1s sr.ña!Jdas en los ¡1lan1·"0 11at'inn.1fes 
de desarrollo rconlimiro y s;oci.11, el industrial, el 
agropecuario y íorcsl.11, el ncroimluslri:1I, del:! 
comunic.1cioncs y lransporles, y el de lurismo, 
asl como ti Prourama de Encq;la; 

VII. Compromisos1¡ucdPrivencfola impor
tación <le PQUipos y bic:ncs de l·:1piL1l e inlr.nne· 
dios, que se requil•r:in ¡1.1ra la l'Xp.w-:ión indus· 
trlal y económica dd p:ils conforme a los obJrU· 
vos, prioridades y mel:1s a qtr:! lmcc rf'fcn·11c1a la 
fracción anterior; 

VUI. Co111pro:11iso~ 1!c J.is rmpí"S.1" J•ri\'.:t· 
das o !.OCl:tff'S cunh a idus ron f'lllirfadcs fi ... 1 nde· 
ras del cxlcdor, con ;i11kdo1 hfad a la ft'd1a c..¡11e 
entre en vlcor csle decreto~ • 

IX. Comr,ro'11Í5os t¡ue se consiJcrcn n·l~·c
~..Jrios I'!", las ranjas f;onlerizas y tv:hl!. ú pt:ri· 
111ctros liLr<·S~ . 

X. íll'galfas y compromis;os c.:on l.') e dcrior 
dP empre~~· s naclonílles rnn im·!'r~ión c.,trau¡·c-
• á o e111¡1n•:;;,is c\'lranj1·r.1s QU.! DJ'crcn c11 el (i:t s, 
hasla por los monlos c¡uf' rfrllnninc 1·1 Ctim'!':i(in 
Naclun;,J de lnver3iont.'!i r~xtr.111jcr;1s, rn1;f1-.rme 
a J~1s n:gJ.1s gencrah·s que al cfcdo c111ila; 

XI. Gastos de viaje de personas físicas que 
por razones de negocio, lmhajo o ~;,;1Jud tengan 

·que ir al extranjero; y 

XII. C:aslos de \ii1je de pl'fsro;~as fü.i:·::s 
que con fi1nlidadcs lurlsticas o recrralivas rle-
SNn ~1Jir al c:o:lranjero. · 

AHTIClll.0 ~ovr:~o.-L.1s pC'íMlllílS ffsl· 

~~5c~ ~z~~~;~~~~~~1t'fa~c! ~~;!~1ii~í.d~~i¡,~: ~J;;~ 
nos del artlrnlo anterior, tlche1;·111 l'lln1plir con 
J.ii; rcgJ:ii¡ que al C'Ít•clo e.xpitlan rnnjunl:urn•r.le 
.el St'l.:l •'t:ir!:1 de 1fal'Íl'IU.fa y Crildilo Pllhliro y el 
Bancu l~ MCxicu, 

J...os p<1G1JS se harán por romluclo del Ranco · 
Je Mtxit•o, qull'll pondr:'i las disposiciont.!S de di· 
\'is:a. l'll el exlerior, di1L·clam1ntc o l'n la forma 
qur al • kclo delerinine. 

enli11a~!!~~~OA~~f~fs11~i~i~~P~b~~~~~~~~r. . 
asf ('OIUO fas fnfililUciunt•s df' rr¡lrfilo 'f orcaniza• 
clones .1uxili:.ires, incl11yendo instilurmnes de se
~uros y fi:1nzas, con rnnresión del Gobierno fe
deral, ~e deberán ali~tcnt>r de t:omprar y \'Cnder 
moneda extr;mjera o di\'i.o::as, debiendo lr:tnsfe· 
rlr Ju que posean o Jleguen a posr~r. i11dcpt.!O· 
dienlemenle de donde provenr,an o del aclo que 
les dio origen. al Banco de l\t~xlco Quirn, en todo 

caso y a !.U solidtud, h.11 :'i los p::i1:11s con di\'isas 
C'íl l'l 1•xlrrinr1 para hacer ln:11le ;¡Jos t·omproml· 

tZ~r~~ ~11o~;;~::~J~~~~1~1j~~;1ci1dcf~~Í¿~~J~1cft~t11~ 1~~ 
rrcsponda. · · ,~~ .. 

Los dcpt'1silos a que se refiere csle :1rHculo 
deL1:dn hact•r51! preci!'.1mente el iff;¡ en que se 
rt•cib.111 J,1s divi~:is o moneda extranjera, 

Al!TJCULO fJECJMO PHIMERO.-Los 
¡ircstarlnrr.s de ~crvicios lurfsllcos, las crnpn·:.as 
o cnlid:ulrs ~a1jcl;1s ,1 la Ley de Vi:!s Gt•nc1 a les de 
Comunir:-dlm, l<ts ra::::as de Nmbio aulori:a1Jas 
¡.Jr autoridad rom¡ denle, las PJ:,prf'~::is ronce· 
!.io,::i1 ias o p.::rmisionarias qui.! pr1r sus aclivida· 
tiro:: norm.1lf's n•aliccn o¡wraciones con extranje
ros, as( romo las ('mprcsas que IPt;alrnenlc ope· 

~~1~ JJ~:~;~: 1~1; !:~º;::i~~1•1·~,~iJrX~ f(~~ibi~ 1~0~a~lz:; 
mo,;cd:1 exlr:inj•:1 :1 o d1\'i· as al !ipo lle r,1mhio 
C1rdh;.1rio quL' fije el B1u1co de Mt'.•.'<irn, d1•hi.~nifo 
Je imrwdialo drp•l!'il:irlas rn dirha entidad o en 
las uficin.1s1 suc11:·s.1lt·s o a¡;<'ncias del sistema· 

·nacional crt"Clilkiu, conforml' a las regl:is gene
rales qui.! el dl:,Jo 0.'lnco t•x¡ii1l<1;. 

. En nl11cUn ::.1<;0, las pf'rsr.n<?s risitas=' mora· 
les podrjn \:cudcr Jivi!'as o 1:1oncda extranjera. 

,\l\TJCULO UE<.:J;to S<:GUND0.-1.as su
t:lll ~a les, accnci:1~ u oficinas drl Banco de Mé:xl· 
co, o en su J.:fo1 to. bs im-.tltuciones de crt'•dllo, 
que ºf" r•:n ':l las io .1njas fronlerirns, podrán 
abrir rH•:utas espt..,.·1.1ll's en mom•r!:i t~xtrnnjcra 
para las cmp·L'!u1S m:-or¡ui1adoras d•-' dichas fran· 
Jaso zonas, tiue (·~.rl·n rq~lstrarlas en Ja Secrcl:i· 

~11':e ~~1~~~~~ 1 in"~~c:;·º~~o~~r.,~t~n1~~~¡~~::ra~:~: 
dep(l! Jlpn l'fl dirha r'llf'flf.1, C.:Olllra Ja CUaJ CÍr.lr<fo 
el p::igo dt• ~.11s s:il;irios, ~;islas y ros los, h.1cie!11do 
Ja COll\'C'! ~.:·"na 111t.nt>rl.1 r. ... cion;1J .1J tipo ele c<im· 
bio ordi!.:irio qt1e fij .. • d n:inco cli:- f\Ti':<ico, pu· 
dicndo girar 1·11 ¡nr.r.1•d;1 •·.xl..1nJer.1, el p:1l:ocn d 
c.~ll'1 ft.r rfo !;1 ut .!idad del in\'L"I !oh nis ta. 

L::i .. l!:vh as que Sl' convirrtan en moneda na
cional p.1ra rrali:.;ir los p::igos srii:ila1fos, debl'o 
rán dr¡msilarse por las i11stilurio11cs de crédito, 
al mu11w11!11 de J:i conversión, en el Banco de 
México. 

. .i·'·; 
Las m;tqullador;is lucra d"e 1a zona lronlcri· 

1a, ~·I! :mjelarán a la mhma rfoiposicitin que se 
conli1•nc en cslc arlkulo. . 

La Comisión Nacional de lnvcrsionrs EX· 
tranjeras cxp<'dirá las rl'glas L·ornplcmcnlarias 
para la aplicación de este artículo. 

J.ue~-~~i~Si~~d~~l~~i~¡~~11.~~~º;,n:~~~1~5 d~ <¡g:!~: 
gauismn." inlL'rn.1cio11:1h•s, podrjn asimismo te· 
ner rncnt.1s 1"'J.'cclalL·s en 111011l'da (•xtranjcr<1 en 
eJ nam·o de México. 

ARTICULO DECJMOTF:RC~:Ro.--1.os resi
denlcs de las írnnj;1s fronlcrizas y de fas 1unas v. 



¡11•1J::wlrfl': Jihn·!'. dd p:tis.quC' aC"1t·il1lr11 s11 nrce· 
,11l:u1. IPmfr;\n rfcrN·ho a ;1dquinr una ruot.1 
11w:: .. 11.1l de dwisa:; por 1•t·r!-011:.1, ¡i1t·\·i:l idenlifi· 
,.,,,·iü11 t·o11 su cl·dula d1·l 1 t· 1~is1r,) fc·drr.11 dC' ron· 
1rihuycnll's, romprobadfin de 1 e~ itlt•ncia dl') so· 
Jicit;rnk e in!'.cri¡idón t·n el 1··ni~1rn cmrl'!>JlOn· 
1t1cnll'<¡Ul' llc\·1• la in!>lilud611 dc<:1Cd1to íl''JICCti· 
\':t, c¡uit·n ;1cluar;'J a 1wmlu e y por cuenta del 
ftinco de Mf.xil·o. 

L.1 c·un!:i rn1·m.1!,1) minirna !>l'f,i por el 1.·q1ti· 
\',1lenlc efe la lcrtera p:1rle del !>.alario ml11imo 
¡;1·1ll'ral rnensual de la lona, y se \•t·ndl'rá :11 tipo 
de ct1rnbio que íije el 1;:u1t.·o tic Méxieo. 

,\HTJCULO DJ~Clf..lOCllAh fO.-J.as persa· 
1:a!o qtie 1c·~id;m en tc1 ri!vrio m1eiunal, y q11c por 
cualquier motivo di:!>Nn o ll'n1•,:in 1wc1·.~itlad de 
\'iaj.ir al rxtranjcro, pculr.1111 eompr:1r el monto 
lllf!ximo de divi!'as 1•n un Hilo y por ¡wr!.011:1 que 
!-t~ 1!1·1 r1111i11c a t1.wés de r1·gl:is f!cnt·r.1h·:. por el 
T',J1.1 u de :,f1'..•:ico. Cn 1, •. fo C';io;n, l:i \'t :ila i!c di\.'i· 
!.:is ~e b:ira ;1( tipo de c;,rnbio ordillario. 

Los rl'sidenlt•!:. l'O el extranjero, que dcsCf!O 
internarse en el pafs, dl·cl;m1r,in anle la Oficina 
\du:inal l:is divisas o 1J1(ln1•rla cxlr;mjern que 
lrai¡:::rn ronsigo y';1tlqairir•in :1 eam!Jio de ellas 
rr.nnerla dt• curso legal lºll tc:1 rilorio r.t1ciona), ex· 
pidiéndosrles el ccrt1íicarlo corrrspoi.dientc, 
ml!.mo que al !ialirdd pai!., present:1r;ln •mlc las 
autoridades aduanaks, JJ;ir;; 1¡110:: se les entregue 
,, c.11nbio de monC'da naciorrnl 110 c.1starla, l;1~ di· 
\'Í!':!s rorrespomfü:nlcs. En hi¡lo C'aso, la r:ipla· 
ci1in y cnln·ca de dh·is<!S se hará al tipo de c:im· 
Lío orrlin<trlo que 1 i;a c:n ese ;nomcnlo. 

El B:rnco de M1"xko, a tr;1v~s de disposiciO: 
ries de carticter Ct'lll'ral, podrá sefialar otra for
ma par.; eapl:1r o \•cndcr divisas a los cxlrnnjC·· 
ros, en 1·11mplimicnlo de lo tfüpuc:slo en cslc De· 
crcto. 

ldfflCtJLO DECBJOQUINTO.-J"ara Ja dc
birla coordinación de acciones en la esfera dC' su 

~:ñ~~:~~;.¡d% 1~~:n~r~~1i'1~~.~~.~ r.~~,~~~J:.~ ~~~~: 
Í~~~5c~~~e,k ~~¿~:1"p:'.~~~~~'1Í~1:i~~i's~~~i~~~~~~ 7i~~ 
Curnisió11 Jnlenf'crl'.'larial, inlct:rada por los lilu· 
lares dC' la Srcrctaria de J!nc:icmla y CrCdito Pú· 

~~~~.~¡~~11 ~ª'{~~~~~~~;!~~ ';1e5J~r5~~~~ª1~;iirdo~ 
Relarimws Exteriores, de Ja S1•erel<lfia de Patri
monio)' Fomento Industrial, de la Sl'crl'larla de 
Comercio, de la SC'crrtaria de AGricultura y Re
cursos 1 lirlr.1ulicos, dC' la Secretaria de Comuni· 
~~~~~~es y Transporlcs y de Jil Srrrc~.1ria de Tu· 

Se lm•itará a formar parle de dicha Coml
?iión al Dircclor del B<mco de México y al Prrsi· 
cll.'11le de h Comi~ión Nacionnl flanearia y de Se-
guros. · 

AllTICULO DECIMOSEXTO.-Las dc¡>l'n· 
drncias t·uordinadoras de sector in~lruirAn a Jos 

mJ:auu!. lit." 1frc-i~;¡ n y i•rlminic;;traC"iñn rll1 l:t!. cllli· 
1~.ull·!> ,1!!rtlJI·' 1:• . .; 1ft-nlro lle ~11 ~1·rlor, p:t::i i¡~•e 
;ulo¡itc-n lns mc1.fofas n•·l't·s:u ias p:1ra ¡¡;,e ~e 
l'llmpla <h•bidamenlc lo d1!-.¡11u•slo en cslc Dl·rrc
lo y \'i1:ila1,ln,1:~l h c.~Ít.T;J de su rompcl<'r.l'i:t., de 
!:.U l'stricla o!."l.:l\':incia. 

All'J'ICUl.O llr;c1:.1os"PTIMO.-Cuoi· 
1¡uil'r pL'rsona íisir;1 o moral, c¡ul' n·ciba rlivis;is 
J>nr em•nla y 011!1. n tlel ílam~o de r.TCxico, y 1~n 1 :s 
l'llln•gUl' ese dla o el di:1 h.ibil si(!uienlc, 1fcl1e1 ;i 
cuLrir l.i~ i11ll'fC'<;t'S muratorios y bs ind1~mr•i1.a· 
cic..nl's pur los tf;1ños y perjuicios que su •• ctua· 
ciOn c.1u~c, inilq11~11cfi1.•111l'1111.·ntc de la d.:!I.~ 11ra1 

1 cvoC';il'ión del pcrmi~o o concesión o de la ~~in· 
ción 1¡uc lí' cor~1·<;pomla r1111f11!'tnC a dc·1 echo, 

AHTICUl.O OJ·:Cl:OIOC.TAVO.- .J..os r~t~is· 
Lros y l:!s nulo1 irncio11cs :1 que se refü•rc t·stc llc-
uclo, ~cr;in rcvorado!. eu;indo rl bc11l!fici;.rio in· 
rnrr:-i 1:11!.1J~ed.1dc~11 omisimH's, haga un uso in· 
1'd1ic1n d" J.:. 1·1·rn·~p1 n.li1·11h's cvnsl&rnc;;is 11 au· 
tori/:11.:ioues, t1 em11~t;1 c11:1lqu11~r otra "iolaeiün a 
Jo di~pucslo en el prc~ente Dce1 clo, 

l.o anll'r:or se aplic:irá sin pc:1 juicio de Ja im· 
posición de las s:rneinnes y exigibilidad ele las 
11·~¡musaliilidades que procl•t!.1n. 

'fl!,\NSJ'fOHIOS 

. Pll111H-:RO.-El prl'scnle D~crclo c11lr;1rá 
en \'igor el di;i dl• !-11 puhlic::1ciün en el Diario nn. 
d:il ele la Fcder:ición. 

SEGUNDO.·-Sc aLror,.1n los Decrelos que 
1·!.taLlc1·en reglas para :ilendcr requerimientos 

~~o~~~5= 5iaª ~Je~u~d~·~b~~~~gci~Ja~~i ~r~:c~J~ 
F.o. de la Ley Monct:uia de los Esl;1dos Unidos 
Mc:Aic;inos, publir;idos el JR de agoslo de 19!t?., en 
el Jlbr lo Oíici;il d~· Ja Fl·dt•i :1ción, asl lOlno Jas 
rc~b.::. <":;:edid;:~ ¡~ar Ja S·:t rct;irf a rlt• Jl;irirncla y 
crc:rlito PüLliroy C'I D;1nco de México, para el J13· 

~~ ~~ :~~,~-~~~.~~ 11,';~~1l~~:r:s1 ~:,~1 ~Í1 ~~1¡1=~1~5 ciílt~:~'~ 
Ja ft.•deración el 13 c!l! .1go~lu de 1982; y se rlcro
g:in las dt•más di~pnsiC'iones que ~e oponcah a) 
prt·!>enlc Ot·crC'lo. 

'J'ERCEHO. -l.:1s im.titucioncs de cn~dilo 
que hubieren 1ecihido dt•p6!-.1lus bancarios clene>
minados en moneda exiranjera, constituidos 
dt•nlro o rucra de la Hcpúlllica, para ser rcstllul· 
dos l'n l'sta, Pnlrcr,ando ?Jll l'quh•alentc enmone
da naciun:il al lipodet·.11nbioquerijcel Banco de 
}.léxico, no dchcrán ~t·r p.1gmlos n1rdiante situa· 
ciones en moneda cxtranjl'ra al cxl~riur ni lrans· 
feridos a sus sucursales o al!cr:ci;:is en el cxtr.in
jero u olrus cntidadt-s fin;u1cieras del exterior, 

Se t'liminilrán a su vcncim~1•nlo todos Jos dc--
1.tisilf'!; h;1:1t'...trio!i 1.n 111011. i-!.i nlr::njera, loscua· 
les s1•rán liquidadus al tipo di: eaui!Jio que a t'Sa 
frcha haya rij<Jdn el naneo d~ i·1éAieo. 

Se eliminarán asimismo a i-u vencimiento to-
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1fos los crCJitos ~n moucd.1 t·xtra11j~rn, dcbiltldo
:-;.c amorl\1.1r iult·rt·~cs )' pri11dp.:1t l'n moneda n:t· 
cion:1lj h;-¡dcm!o la rom•(·rsión al ll¡io de c\1mbio 
qm.• h;1y.1 fij;1do el Daneo ch: M61co. 

' 
\',1d~,ud~~~~ia;j;1~s1 i:J~1~~~.~~~~e~ ~11~1!i!º1~c>~~~~ 
d Articulo Sexto, con muli\'O d(• ope1·at:iuncs rcil· 
lizadas f'OO anlPrioritfad í1 fa Vi~1·nci:1 de \'SIC OC· 
crcto, se ;ijusl.1r.1u rlc acu1·rrlo ron l;1s rl·{!las gc-
nt-r.ill's qt1c t~xpida el Jl¡inro de ~l~>.ico. · 

QUINTO.--L:.s Scn·ct.1rhs tlc Est.:i~Jo, t n la 

·d~~:,'\~ce~~l~,fJ~f;~~~~~;\~~ ~~:,~:;¡¡~~) ~l:~¡¡1~1~~í~~: 
Ocre es.le Dl't·1 eto en u:1 l)l:110 i¡uc :u• c.\CPtfa de 
10 tlb~ l1jbih:s a partir dl: que t·nll e 1~11 vi!1Pf, tfc· 
bknrlo puhlit•;1rl11s en r.-1 Diario OCid:il 1k l:i 1-'c· 
drr;1t·ión. 

. Durnnte el mismo lapso, las im,tilucioncs 1.Je 
crédllo t'Stabll'ccr."\n los n·cístms a que ~e refie
re c::lc Oet:f(~lo, H'f!t)n 1as instrurcion!'S que al 
P.frcto dicte la Cr.misión N:icionat f'.,1m'· riJ y de 
Sc~uras. ·· 

Oado en 1a Ci\ldiid de l\h:>.ico, Dh1rito F'cdc· 
r:il, J.I primer dia del 1nf'S ilc !i~pticmhrc de mi1 
nO\.'t..'Cicntos orhcula y rl11s. ··'""é l.ci¡u:t Pm·ti· 
llo. ·-HúLri<'n,· -F:I Sccrct.1ria de Gobl:rn.1dón, 

gniirtuc Uli\'O\n'S ~an!:ma.--H\"ihrira. -t-;l!iC'Crt'· ~ 
Urio 1ft? Hcl:1cim1c5 r~:(krinr('S, Jnr~c C;1,1ai1e- . 
1!a.· ·Rübdca.- -1-:1 Sc•cn•!.nio ile b ))efon~;;i Nrt·, 
cil'ri.tl, Vélh: r.:1ldn 1.1ipct.· -ltúbrica.- J~l Sc
cr;•\;irinrlc Marin<l, 1:k;i11lo Ch:\prn 1.nra.-1111· 
kic~.- -r:1 Sccrt'1:1rio d~ 1t.1eiemla y Cr~dito, 
i~1il11ico, .k.,1'1.; ~ilrn lh·nog.· ·ll\01bric.1. · 1'~1 ~<!
crd:irio de l'rnur11m::id6n y Pn ::upuesto. Jl3. 
rntín A¡!drtc \'t·l~11¡11et..--HiJbrk11. ·f-~! Scc, d::i· 
río tfo Pat1"illlV)1io y F(l111cnlo Trnh.'>lri.1f, .to~é 
,\mlrl-s Cllt'yrn, Húhrka. -1·:1 S1•crcfariu de ro. 
1nl.!rcio, Juq~l' tle la \'t•g:t Oomin:~u<'I.- -l11ihri· 
ca.--r:I Se-crL•l:irl•1 de ,\gricultura y ílecun·"~ lli· 
1lr,1ulicus, !·ºr:rntisco ~kd110 U~ha1!0.-H11l1ri· 
ca,· -1':1 So:crel:-trio de Coinunkacion~s 'J Trans· 
portes., Emilio ;\J1ijica ~to11tnya. -Hlihric~. -l-:1 · 

r,~¡\!,¡~~: ~ :01 ~ !~:,;~ ~~~:; ~: ;~~~:~~~ l !i ::~1~~ n¡t ü Lr ?~;.~~ 
,..;¡ ~t('íCt:1rio 1lc Etlucílción Plibli1·a, f-~(·rnamlo 
:.:.11:wa -'h·rah''i.· ~Htil.idt·a.· r:I Su:10tario de. 
~:1lu\.rícJ:ul y .\c,b\

0

1'11L"Ía, Mario Call1•s U,¡icz .':e. 
t:rcte.- -H.Ulirica.- r:I S1•nc1.:trio tlcl Tr;1hajo y 
P1cvisión Soc-i;:il, ~l'll!lu C.;ndn Ha111lrl't.·-RÜ· 
bril':i.···EI Sec1 ctmio de la Reforma Acr,'.jria, .' 
Gu'>la\'o tarraj:il ;\1on:no.- H:rlirica.- L;1 Se·. 
cr.::t~1ria 1h.' T:1ri!-mo, lln'.·<' l.111 ,\Jcgrl:t.- ·Hiíbri· 
en. El Sl"c1 l.':r1rio lle Pe:;ca, l-.. enrn111lo ll:rfful 
Mi1;11rl.· -íltikica.-10:1 Jcfo del Ocp;1l"lame1.10 
del Di.,.trilo F'1~rlf'r'11, Carlos llanl.: Cuni:Het. -
íltihrira •. ¡.;¡ DirN·h1rrlC'J Bancoclcf\ll!xlco, Car. 
los ·rdlo. nübdra. 

CIRCULAR No. lDS·IV·IC·IR, Qllf; CONTIENE LA TABl,.-\ QUE: t:UNSIGNA LA f~Qlll\IAl.f;N. 
CIA Df: L,\S MUNP.DAS U•; UIS DIVf:HSUS PAISf:s CON l·'.I. 1•f:so Mf:XICANO, p,\llA 
BFEeTOS FJSCACt-.:s. D\Jíl,\N'i'i': El~ ;\JES J)I~ SEl''l 11~;\WHE n¡.: HHI?. 

Al mMgen un sello c:on ~1 ~:si.;udo N.il ioM.l, <tue dice; Es!adus. Ur.hfos ,'\fo.l\k~dtus.--Si·ncta· 
da de ll:icicnda y Crédito Pillilico.-Dil"ección General lle t'rldito J 'WhJico. ---Dirr-l'l'ión de rolltica 
.Monelaría 'I CreCIUicla. 

CIHCIJLAB NUM. :ws-l\'·lD-18 . 
ASUNTO: Tabl<t que l'On~igna la f'quiv.1lcncia de las moue<l:ts de los 1.linrsos p.1fSf'S (on el peso 

mexican~, para erectos r1::cales. 

El Arlkulo 23 del Código Fbc.11 de ti F<·dcr:1d6n 1·~ l;ibh~ct! lJUl' eu.1ndo para los par.os de 
créditos riscales, se n·r¡uiera C(IO\'l'rtir monC'd~!. cxtranjc1:1s;:, r·v~os mc.,h .. ·;1nvs o '-'kcH•rsa, e1 
cj,lculusc d1.·C'IU.U.áconform1' il ltt!. eqUi\'alcnciilS c¡uC' fije la Sct:n•l<Jrla de lfadenda 'J CrCc!ilo ru. 
b1ico, mediante acuerdos que cnlrar:111 en vigor cJ di;1 llt.• ~u publiC'.1ció11 en d ni:1rio OC\d;,I dr l;i_ 
Frrlcracióny qui! re¡~ir,fo dur:tn!c el lf>rmlno que M' C!'.labl1·1l'il l'fl lo~ mbmli!i arucrdos, los c\.fales 
podrán ser moditic3dos en t't1:1lquil'r tiempo por la pro¡1ia Sl•cn·trtria de Jfacicnda y Cri·it1lo l"'ubli· 
co cuandu~ca nL•cesario: y, en su párrafo tcrccro~L·iia .1 quc la~ eantidades que 1fcb,1n rl'L'<1mfarse 
en eJ extranjero, se cubrir."'ln t~n moiw1Ja del pais t•rt IJUC ~l' h:1ga Ja rl'c~nnfoción. crwvirlit'm'o"-l' la 
sncncda eJ1lranjcra a m1•:<k.1na r<1nforme a lo di.sptwt-to 01nh'ril)rmPnlc. · 

Para lo!-> d1•rlo~ mrnrionadni;, con h;1sc 1!n I.:t farnU:id QUC' k cunfw11.· <'I ril~1tlo prt:c~·plo, l'~l_::i 
Sl'Crelarfa Jw lcnido;1 bit•n dC'lcrminar que du1 .1nte cJ me!'. de ~1·pti1:111L1 e dl' 19tt1 el tipo de l'Jt11h10 

~J6~ ~~g~~!fe;~~:.e~e:~~~~id~~I~: j~~~o~d1~~~~:d~Í~n~~~~~~~~~~~~t1~~i;~f l'~'j~;~~i~~~l':'n~l!'~!:;~Jj: 
catión de Ja labla de equivalencias se har~ CO!J la frecuencia c-orrespondiente. 
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J\1fscs ~foncd;is 
f.c¡uivalcncia de la monc,L1 

C'Xlrnnjcra en pC!sos 
mexicanos 

Alhania •• • • • ••• •• . • • • • •• • • •• Lck ••••••••••••••••••• : 
1\Jcm:u1ia ............. , . . . . . . l·~1rco ~ ,, . , .•...•.• , .••• 
Alca.in fa IJcmocrfitica .... , , ,., ~L1rco .....•........ / ..• 
,\rabia Sauúiia ••••• , •••.•• :; • Rlyal ••• : •••••••••••••• 
.\rgcl ia .................... ,' Dinar .. , .. , •........... 
Arr.cnt ina ... · .......... , . . . . . Peso l\\Jcvo .. , .........• 
J\ustr.11 iri ...•.•.•.•...• , . • • • D6Ia'r .. , ........ , . ,, •.. 
Austrio •••••••••. ; •.••• ;. ••• Schillin& ••••.••.••.•••• · 
!l.1h:u~1s • • . . • • • • • • • • • . • • • • • • • Dólar ••••••••.••••••••• 
harhatJos . ;, . . . . . . . . . . . . . . . . . lJ6lar .. , .... , . ,, .. , . , . , 

~~~ !!~: : : : ·. ·. · .. · ·. · .. · .· ·. ·. ·. ·. ·.·· .... · ..... Franco . , . , , ........•... Boliviano ••••••.•••••••• lir:1sil ................ ; , . . . . Cruzeiro .•........ , .· .. . 
Rulgaria . • • . • • • • • • • • • • • • • • • • l.cv •••••.• : •• •••••.••••. 
C.1na•l5 • . • • • • • • • . • • • • • . • • • • • • Dólar ••••••••••..•••••• 
Colcmb~a ... :., ........... , .•••. :Peso . ..•. , ......•..... ·: 

Corca del 1-:orte ••••••••••• 
Corca del Sur ••••••••••.•• 
C:osta de )brfil ••••••••••• 
Costa Rica ..••. , .......•.•. 
Cuha •.••••••••••.••••••••• · 
rurazao ..... , ......... ,- , .. 
Lñc·coslovflquia ';, ...•.. : .• , 
Chile .•••••••.••• '" ••• ., •• : 
01ina Popular ........... .. 
Chipre •• : .•.•••••••••••••• 
Din.11n.1rca ... , ....•.....• , • 
f:.cu.1Jor ......... , ........ . 
Egipto .•...............•... 
flnira1.os Ar.lbes Unhlos ...• 
España •••••••••••••••••••• 
~$~:id~r. Unidos ..... , .... , . 
C~J~}l~3 , , ,, , ,.,, ,, , , , , , , ,,, 

F111p1nas ••••••• , ..•••.••• 
Finl.:u_idi~ ..... , .......... . 
Francia ................ · ..• 
Gab6n ••••.•••••••••••••••• 
Ghana.': .................. . 

g~~i:r.~:~~~.:::::::::::::: 
Guatemala ................. . 
Guyana •.•••••••• · ••.••••••• 
llaiti .••••••••••• · ••••••••• 
llolan~~ •••.• : ••••••••••••• 
lbnduras Bri t:ínkas ... , . , . 

llon •••••• , • ; ••• ; .••••• 
Won ••••••••••••••••••• 
Franco •.. , • •. :·;,o ... ,·. · 
Colón ••••••••• : ••••• ;. 

~~~~;i~.::: :~:: :.:·:·.:::: ::. 
Corona ..•.. ;., ...•.••.• · 

; Peso· ••••••••••. ; ••••••• · 
Yuang ••••••• ··•· •••••• 
Libra .......... , ·"· ••••• 
Corona •••••••••••••••• 

fib~: : : : : : : : : :·::-:~:::::. 
Dirhrun ••••.••••••••••• 
Pc.c;ct3 .•••• " ••..••..•• 

~~~r.:;:::;::j'.::::::: .. 
Peso • , •.•.•.••.•.•.•.• 

. ~;~~º· ::::::·::º:;:·::::: 
F'ranco ....•...• , ...•.• 

· h~~vo C~i ••• ·.-_. •••••• ; 

no coti.z.6 
41.6745 
41 • 664 o 
30.7650 
23.3100 

0.0027 
i08.4120 

5.9220 
105.9030 
54.6000 

2. 17 35 
2.3835 
0.5565 

111.4680· 
84.3465 

2 .1 ººº 
no cotizó 

0.1512 
0.3423 
2.4255 

;io cotiz6 
59.0500 

.• 17.2095 
· ..... 2 .• ?.785 

54. 1300 
234.1500 

11.9700 
. 3.3600 

129.1500 
2~.6650 
0.9240 

105. 0000· . 
51.1140 
12.8625 
22.4805 
1t1. 9625 

no ccitjz6 
.. 38.8500 

178.5000 
169.0500 
·105. ºººº. 

42.0000" 
21 .1050 
37.3420 
53.2350 

1Jondur.1s República ..... , . , 
llong Kong ••• : ••••••••••••• 

'1~f~'~. :·:::::: ::: :: : ::: ::·:. 

L1lira ••••••••••••••••• · 
Dracma •••••••••• • : ••• • · 
(\1ctzal ••••••••••••• •· 
Jólar •••••••• , •••••••• 
Gour<le ••••••••• ; • ;. • •• 
Florín •••••••••••••••• 
Dólar ••••••••.•••••..•• 
l.cmpira '· ••.••••••••••• 

·~~T~~·::::::::::::·:::: " 
52.7100 
17.7975 
3.4125 

. 11.1300 
, lodones i~ ..........•. : ... : . 

lrak ..••.....•.•.•••••.••• 
Irán •• : • •••••••••••••••••• 
lrland~ ••••••••• ·: • .... : •••. 
Islandia ••••••••••• · ••• ; ••• · 
Israel ...•.•••••..•••••••• 

Rupia •••.• :.: ••••••••• 
Ru1•ia • •• : ........... ; •••. 
Djnnr .•.•.•....••. •··. 
Rlal ••.•..••••••...•.•• º" 
Libra ••••• · ••• : • •• •· ••• 
Corona ·;: •.•.•...• ·-··: · 
Shekcl ; •.••••••••••••• ·:· ··. 

o. 1664 
358.0500 
.1.1340 
147.0000 

10.5000 
6.1950 
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Paises 
F.quiv:ilcnci.a de la mOm~la 

Monedas extranjera en, pesos · 
. , mexicanos · 

Italia Lira .......... ;........ 0.0745 
Jrun.1ica ....... : . , .•....••• ' ·IJ6lar· .... , .••• :·•...... 59,8500 

Jap5n · · · · · ·· · · · · ·· ':. · ::. · . y.o
0
1·"nar".", •• •• • • • ·.:.·. •• ·.:.'.· ..... : •• •• • •. Jor<l<tnia , •...•. , .. : .....•• 

Kcnia ..................... Shill!ng .. ;;,; ..... ;: ... . 
Kuwait . ... .... .. ...... .... Dinar:: .. ;.,,',,., ..... .. 

!:fü:~~: ~ ~ ~ ~ ~ ~ < ~ ~ ~ ~ ~ ~~ , rF·,i~tac~i.~.i·~.··~.·,·•~.·:~.~;.: .. ~ ... :.:.: .~··.~.r.: ..... : :.: :.: .. ~ 
~fartinica .•.... , ·.... .• . . . . _ ,., 

~~~~~~~~.::::::: :·:: :: : : : :~ ~·córd.~ba',i'·'·;.:'.~~·~:;· ... . ·.: .. :· 

~~~~;:::~:•••••·••••••• ;~~m;~mrn::~·· 
[~~,L. .. ,C-:Y ~Lcu~.·~·:·:·!.••:.·.;·;· :.:¡·:···•.:.• ••. ~:.~·.·:.:: .•. · 
RtLaania ••••••••••••••••••• 
S>lvaJor .......... :....... Col6n . • .-; ... ;;,,;;;:.:.: •. 
S~negnl .... ,............... Franco .. ;,;,,:;: ... ;.;.,. 
~!n~apur ·: ............. ~.. !J6Iar ..... ; ; ••••••••• .,. S1na...................... Libra ................. . 

Sri l..l!lka (CeDán) •••..•• ~~~!~;:.:::·:·:::::::·:::::: 
~~~!ª .:: : ::: : :::::::: ;: ::: Franco ................. . 
Surinnrn . . . .. . . . • . . . . . . . . . • Florín .................• 
Tai!.1ndia (Si;i:n) .: •.•••••• · Baht ......... ; ......... . 
Ta11.::u1 ia ............. .-. . . . . . Shi llins ............... . 
Trinidad y Tobago·......... llSJar ................. .. 
Turquía ................. ; • Libra ................. . 
U.R.S.S. . .. .. ... .. .. .. • • .. h'ublo .............. ; .. .. 
Uni6n Sud Mrica11a .. • .. • .. Rai~ ......... ., ........ . 
Uruguay .. .. . .. • • • .. .. .. .. • roso ............ , ..... . 
\'c11czucla .. , ............ :. Bolívar , ............ , •• 

ViCtn;un ......... ; ........ . 
Yugosl.1via . , .. , .....•..... 
Zaire ...... , ............. . 

i'>11g ................. . 
Dinar ................. . 
Zalre ................. . 

Ó.3990 
316.0500 

11.6550 
36·7. 5000 

22.8375 
45.8640 

259', 3500 
19.1925 
17.2200 
10.5000 

159.6000 
15.4350 

. ¡·9,9575 
10.7100 

105'. ºººº . o .8400 
0~1185 
1. 2285 
1.5645 

105.0000 
105.0000 

23.5200 
42.5250 

:.·u.3444 
so.2s45 
27.3000 
»5.3550 
16.9050 
48.6255 
59.8500 
4. 987 5 

13.0lOO 
45.1500 

110 cotiz6 
144.9000 

91 .8750 
8.2950 

24 .4440 

34 .2615 
3.0450 

19. 42.~n 

0 
Para ~cl.crminar et lm,por!e e~ moneda nacional de la relem::ión de irnpurstos que se causen 

fa ~~~~~~~¡Ó~·d~~~ que !as m~!1t11c1oncs decrédilo p.1cuen por invc~siom·s en moneda exlranjera, 
b' . currt~spon •l'n!c lnnncda exlr.injcra a pesos mel.:1c<1nos seh·u i al tipo decll 
r~~~~~fv~~l1t111c el A aneo de Aféxiro, S. A., t·n cJ Dia1 iu Ofiri~I l'I dia que ,~\·i;a h~c~r~c lrt rclt·n~;'J!; 

.Atcntamt·nle. 
Sufra1io J.:!t'clivo, No Rcelecdón, 

• A1'0 OF:I, GENERAL VICENTE GUERRE!IO 
México, D. F., a 77 de ac1•!ilo de 1982.-EJ Subsecretario de Hacienda yCr~dJlo Público, Anto. 

nJo Enriqul' Savl1nac.-Rl1brica. 
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