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regren e1 tratam1ento de 1os problemas en las empresas ‘del pai:

D1r1g1r pprsonal es una actividad que todos los- gerentes presumen ha-

'ce'. pero 1a realidad nos demuestra que pocos son. 105 fue la l]evan

+a cabo -en forma adecuada.. Esta tarea’ enc1erra ta] 1mportanc a: omo 1a
,'empresa misma, pues de hecho es el cerebro que genera 1a energia para .
s que el motor de la empresa pueda trabAJar y asf produc1r los benef1C1os'"

que 1a soc12dad requiere.

Cada d1a se general1za mds la idea de que la ex1stenc1a de un equ1po de
",gerentes capacitados en una empresa es tan necesar1a como” e\ ‘contar conf'
un_excc1ente equipo de produccién, esto es precisamente el mévil para -

Jla-realizacidn del presente trabajo, en el cual se destaca la importan-

cia que representa 1a capacitaci6n en 1os altos™miveles de mando. = = =

Debemos convencernos de que adn el desarrolio de nUestro pais, encuen--
tra sus bases en el sano crecimiento de las d1versas ramas 1ndu5tr1a1es

,que s§lo podréd fortalccerse mediante una profunda evo1uc16n en materia




:La capaC1tac16n adecuada de 105 gerentes es. una’ de 1as herramientas mas:f
"efectlvas con que cuentan Ias empresas para lograr una verdadera 0rgan1 
4zac16n. Swn embargo‘ aun en la actua11dad, la funcién gerenc1a1 es po—
sib1gménte 1a menos favorecida en 1o que @ capacitacwon se refiere, Vng]
oﬁstante' la ]og1ca de los hechos se ha 1mpuesto. y nueqtra 1egws1ac16n
en mater1a laboral ya contempla 1a s1tuac16n e]evando la- capac1tac\on :
a“rango de derecho de] trabaaador y oblxgacidn del patrén A1gunas --

grandes empresas de nuestro pais ya: cuentan con programas de capac1ta~-

cién en sus cuadros gerenc al

do-con e11os, .casi: no son ap11cados Q: 105 m1smos gerentes son apat1cos

e've on tr15teza que aun contan [

Todavia en la actua]idad muchos consideran ala capacwtac16n como un --V‘IVIVd

—.,'instrumento enfocado un11ateralmente a 105 -aspectos. operatlvos y tecn1-

'de la estructura organizac1ona1 Una cusa no exc]uye

'5010 se on1enta el estud1o al aspecto gerenc1a1, por ser en uestra op1i




'nibnimhyipéftiﬁuléf} ﬁh:éspe;t e ninguna:anpresa,puede,daréé;é]nlyjo =

‘»Se pretende ,entre otras €Dsas sens1bi11zar 'quiEnes déhe intefésak L

;]as aportac1ones de 1a capa 1ta' eles gerenc1ales Por otro --

Jiado. se |ntenta demustrar que el estab]ecimzento de programas de capa-

‘c1tac16n a estos n1ve]es. no s1gn1f1ca un qasto. sino que as una auten-

1

‘tica 1nver516n



'con'u adecuado p1an de capacitac16n 2 gerencial se cptimiiarallaﬂ‘

; :'productividad de 13 empresas

sto.gue por

1 ‘Incrementar ‘ product1v1dad de:los gerentes

- 6(» Busaar la superac16n y el desarru]lo personai de 1os gerentes, a1f—l-.




"*fta' se reallcen de manera eflcaz y ef1c1ente sus objetuvos y se ej

'cuten de manera satisfactorxa sus p1anes y programas de trabaJo. . :

Induc1r a los gerentes para e1 meJnramientn de’ 1as re1ac1ones 1nter

,nas de Ja. empresa. y las exterfias ‘én’ aquel1os casos que ‘asi-lo” re
Jqu1eran,‘y consecuentemente, 12~ imagen de 1a misma y ia de su55;0m4 ’
*ponéhtes. i S
- iD.;'Habilltarlos para que esten en cond1ciones de; 1nf1u1r con'sent1do
] pos1t1vo y en una actitud act1va en e1 meJoramient ; '

cios que prestan

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA:

< Contlnuamente hemos observado que los camblos que sufre Ta estructura -

) ’Torganlzac10nal de ‘una”enpresa, debido a s crecimient desarrnl1o de

ésta, or1gtna que se incrementen dreas de superv1sion a n1ve1 gerencia]
ys por tanto, se deba capacitar a las personas que desanpenen func10ne5»

de coordinacifn, toma de decisiones, supervisién y control de los recuy,




. La cv::apvét:"ftaéikén_a‘ni\}e'l gerencial establece la necesidad de 1levar a ca

~“bo un plan de capacitacin de manera formal, que permita detectar defi-
ciencias en el desarroilo de las funciones del gerente, asf como las ~-
posibles :causas.que generan desviaciones en el cumplimiento de objeti--

_:vos-de 1a propia-empresa.
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CAPLTULO 1

CONSIDERACIONES GENERALES




1.17. CONCEPTO DE CAPACITACION.

En el ambiente empresarial suelen manejarse indistintamente tdrminos --
como: Adiestramiento, capacitacién, desarrollo, entrenamiento y forma--
ci6n de recursos humanos, para referirse al medic que conduzca a desem-
pefar con mayor aprobacién las actividades que le han sido encomendadas.
En realidad, estos térmipos originaron en la época en que estuvo en au-
ge el movimiento de 12 administraciSn de Taytor y Fayol. A partirde -.
los conceptos heredados por ellos, se han desprendido algunos otros de

varios autores.

Analizando estos términos, observamos que aiin existe confusién en cuan-
to a su significado. Sus diferencias son sencillamente nominales y se
manejan por 1o general para efectos didicticos, no obstante, conviene -

presentar 1a opini6én de diversos autores de reconocido prestigio:

E1 autor Isaac Guzmén Valdivia, dice que "E1 adiestramiento se entiende
como la habilidad o destreza adquirida, por regla general, en el traba-
jo preponderantemente fisico". Desde este punto de vista el adiestra--
miento se imparte a los empleados de menor categorfa y a 1os obrerecs, -

en la utilizacibn y manejo de mdquinas y equipo.

La capacitacion tiene un significado mds amplio, incluye el adiestira--

miento, pero su objetivo principal es proporcionar conocimientos, sobre
todo en los aspectos técnicos del trabajo. En esta virtud, la capacita
cibn se imparte a empleados, ejecutivos y funcionarios en general, cuyo

trabajo tiene un aspecto intelectual bastante importante,



E1 desarrollo tiene mayor amplitud aun, S'Ighifi(:é el progreso integral

del hombre, y consecuentemente, abarca la adquisicidn de cono'cimientos;
el fortalecimiento de la voluntad, la disciplina del caricter y la ad-
quisici6n de todas las habilidades que son requeridas para el desarro- '
110 de Tos ejecutivos, incluyendo aquellos que tfenen mds alta jerar-

qufa en la organizacién de las empresas.

Por otra parte, a decir de Edwin B. Flippo, profesor de administracibn
de la Universidad de Arizona, U.S.A., "El entrenamiento es el acto --
por medio del cual se incrementan el conocimiento y las capacidades de

un empleado en 1a ejecucién de un cargo particular”.

E1 ticenciado Francisco Hinojosa Sinchez, sostiene que "La formacibn es
el proceso que proparciona conocimientos, desarrolia habilidades y modi
fica el comportamiento técnico, econbmico y social del hombre para lo--

grar una actitud positiva hacia el trabajo".

La formaci6n, en términos muy generales, tiene dos conductos para alcan

2ar su objetivo:

1) E1 adiestramiento, proceso de ensefianza de los conocimientes y de -
las habilidades profesionales, indispensables para la ejecucifn del
trabajo {penetraci6n en la teorfa y en la técnica para familiarizar-

se con la actividac hasta conocerla).

2) E1 entrenamiento, proceso de perfeccionamiento profesional, que con-
duce al dominio de la actividad, repitiendo ésta constantemente, ba-
jo un método igual en todos los casos, hasta lograr que el trabajo -

se realice a un nivel profesional.



- En otros férminoS,uél']iCénc d

nhdieétramjgntp;es.Qfobqféigna
para que un trabajador';épéffﬁm
elemental, ‘mientras que ﬁapé;}tar
do supe;iqrral idié;i}amienib"; '
Del anélisis #e_logréonceﬁtééganféfiorés,.ée‘inf§ére‘queé'Ei"hecésério :";f
: ,djferpnciﬁr uﬂd(de1v6tfo;»aﬁhque como ya se dijo, 1a confusibn que ex{g
“teen ;uaﬁtb a:estéé'términdé es solamente. nominal, toda vez que al ha-'

) blar\&g cua1qu{éra de ellos (incluyendo el entrenamiento y la formacién).
'.néé‘eﬁiaiéﬁos'refirfendo a un mejoramiento en las actividades y actitu- -
des dél-indivi&uo, a una superacién personal, sea dentro o fuera: del f..$;'
centro de trabajo. En esencia, e1 objetivo del adiestramiento, capaci-
ta;!dn;'desarr011o y formacién de recursos humanos, es el mismo: Ejecﬁ-
tar con mayor aprobacibn las actividades que le han sido encomendadas, -
sGlo que en diferentes grados de evolucidn de acuerdo a las necesidades
y‘posibilidades de la industria, es decir, la capacitacifn se encuentra
en uh grado superior aj adiestramiento, en consecuencia, para capaci--

tar es menester adiestrar previamente.
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DE OTRA FORMA EXPRESADO .

ADIESTRAMIENTO Habilidad
0
0s igual ¢! Destraza
Habilidad o Desarrollo 4+ Conocimientos
CAPACITACION
o
es igual a:
Adiestramiento +  Conocimientos
Habilidad o Destreza + Conocimientos
+ Voluntad y Cardcter
DESARROLLO °
8s Igual a: Adiestramiento + Conocimlentos + Voluntad y

Cardcter

[}

Capacitacion + Voluntad y Cardcter




e refiere a desenvo]vimiento y proyeccion,
‘Se refiere a ejercitar; y

" se yefiere a dar cauce evolutive,’

’ -if,Para 105 efectos de este trabajo, interesa solamente 1o que se refiere

lra la capacitaci6n, por lo que conviene adoptar un solo criterio que no
permita confusiones y que deje esclarecido el concepto que a nuestro --
Juicio, consideramos el mds representativo: "La capacitacién es el pro-
ceso que provee al individuo los conocimientos suficientes y necesario;
que 1o hacen apto para realizar una actividad determinada®. Con este -

criterio estamos en posicién de poder apreciar lo que significa la "Caf"

pacitaci6n Gerencial”, que es a 1a que se orienta el presente'éstﬁd1ojl




© 1.2 1QUE ES CAPACITACION. GERENCIAL? ~
:'Antes que nada conv d jar c]aramente establecido que los esfuerzos

‘ de este trabajo se dirigen hacia 1os niveles gerencua\es.»

“En v!rtud de io anter1or 1hteFeSd dejaf c1aro qué debemus entender por'f
gerencia. Una definicién breve. peru no por ello incomp]eta. serfa la ‘

',siéuiente. i

Gerencia; Es e} nivel jerdrquico dentro de una organizacidn. cuyos éle;
-mentos- humanos tienen 1a facultad de decisibn y la responsabi

11dad de conducir los destinos de 1a negociacién.

De esta manera podemos identificar al gerente con la func16n de dfrigir;
conducir o guiar, sin que afecte de modo alguno las exéticas denomina--
clones que suelen dérseie, como: presidente, vicepresidente, director,-
subdirector, ejecutivo en jefe, y alqunas otras que en los {(1timos afos

han tenido aceptacitn en el medio empresarial.

De 1a definicién de gerencia, se desprende que al individuo con l1a fa--
cuttad de decidir y con 1a responsabilidad de conducir leos destinos del

negocio, se le conoce como Gerente.

En opinidn de William H. Newman, "E1 Gerente es 1a persona que realiza
las cosas, trabajando con hombres y empleando recurses; para alcanzar -
este objetivo, coordina 1as labores de los demis en lugar de ejecutar--

Tas &1 mismo.

v

De una manera por demis sencilla, W.J. Reddin define al Gerente como.--




lo genera] consiste en un conocimiento eSpecializado y en’; 1a habi]id d;
para desempefiar esa especialidad. La habi11idad técnica capacita . 
quien la posee para 1levar a cabo. la mecénica ex1gida en la ejecuciﬁn s

de un trabajo en particular.

La habilidad humana, como 18 sugiere el nombre, inciuye la aptifud‘para .
trabajar con otros, obteniendo la cooperaci6n de quienes se encuentran

en el grupo de trabajo. Por ejemplo, incluye la capacidad para comuni:
car ideas y convicciones a otros y comprender lo que 10s pensamientos y 7
actitudes de Tos otros tratan de comunicar. Ademds, el ejecutivo con -
habilidad humana reconocer 1o que aporta a las situaciones, y a su vez,
los ajustes o cambios que puedan hacerse a sus aportaciones, como resul

tado del trabajo con sus asociados.

La habilidad conceptual incluye la capacidad para visualizar a la empre
sa como un todo, para ver e) gran cuadro, para imaginar todas las diver
sas funciones comprendidas en una situacifn o circunstancia dada. Es -
1a habilidad conceptual la que capacita a un Gerente para reconocer 1as
interrelaciones y los valores relativos de los diversos factores que se
entremezclan en un problema administrativo. En términos generales, 10s

trabajos administrativos en los niveles de organizacibn inferiores, re-




7 qu1eren m&s habilidad tecn1ca que : )
'nizaciona!es elevados s relat1vamente mayor 1a: neces1da

'1conceptual y menor la hab111dad técn1ca

fSoﬁ_aceftados Tos conceptos de George R. Terry, en cuanto ayqueflasahé—f;
bi\idadés que debe tener tedo gerente se resume en 13s tres meﬁcidhadas
anteriormente, aunque en realidad 1a habilidad conceptual es consecuen-'
cia misma de las habilidades técnicas y humanas, ya que no se pueden --

imaginar todos los conceptos diversos que comprende una situacidén o cir

cunstancia dada (habilidad conceptual), cuando no se tiene un conoci--

miento especializado del proceso o actividad especifica (habilidad téc-
nica), es una organizacién y se desconoce el comportamiento de grupos -

_de personas (habilidad humana).

En otras palabras, para que un gerente pueda tener una visi6n general -
de su empresa en todo momento, es menester comprender las actividades -
éspecificas que supone el drea funcional que maneja dentro de la organi
zacidn, teniendo siempre presente las peculiaridades de la rama indus--

trial a que pertenece la empresa.

De 1a misma manera, debe conocer las actividades dei personal para ima-
ginar en un momento dado, las posibles relaciones de las personas ante

una situacidn especifica.

Ahora bien, "Es indispensable que se entienda que la gerencia asi como
el -gerente, son tales por la funcién de direccidn y no como en muchas -
ocasiones sucede en Yas empresas en 1as cuales se utiliza el término de

Gerencia o Gerente como un nombre relevante para 12 persona a la que se



L 1e as1gne,rsin que desarro11e rea1mente 1a funci6n relativa a emanar de
,1 cisiones para marcar el rumbo del negocio. A este respecto, se sefiala
que el gerente es la persona que desarrolla las funciones de la geren-?
cia, ya que es bien sabico que el simple nombre no hace el puesto, sino.

que la actuacién de 1a persona es la que io constituye.

Ya hemos visto, en el tftulo que precede a éste, 1o que es capacitacibn,
por 10 que no es tarea diffcil ahora definir a nivel gerencial, de ---

acuerdo a 105 conceptos vertidos en este momento,

En Estados Unidos suele conocérsele con el nombre de “Executive Develop
ment", que traducido al Espafiol, dirfa "Desarrollo Ejecutivoe”. No tie-
ne demasiada importancia el cambio terminglfgico, mds bien interesa ---
saber el sentido propic de 1a capacitacidn gerencial, sin importar, co-

mo To hemos dicho, 1a denominacibn que le den los diversos autores.

As{ pues, la organizacidn internacional del trabajo (01T} 1a concibe --
como formacibn de ejecutivos, manifaestando que “€s la actividad dirigi-
da hacia el futero desarrollo de los conocimientos y talentos de la - --
prictica gerencial y la modificacién o cambio en sus conceptos, actitu-

des y habilidades".

Nosotros definimos a la capacitacifn gerencial como: "El proceso que ~-
provee al individuo los conocimientos técnicos y administrativos, que -
1o mantienen en posicibn de decidir y conducir con mayor aprobaci6n los

destinos de una organizacién”.

E1 fin que persigue la capacitaci@n gerencial es nob]e y tiene efectos



secundarios de ayor 1mportanc1a para a. s'

ral, 1a meta es. Una mayur product1v1dad que enera mayo




1,3~ INPORTANCTA DE LA CAPACITACTON GERENCIAL"EN LA INDUSTRIA' MEXTCANA

vTodos 1os'recﬁfsbs con que cuenta una ufganizééiﬁn son téhinecéSariﬁé 51;
como importantes, sean materiales, humanos, financieros o téenicos. :Nb
obstante, es justo veconocer que 1os recursos humanos no tienen punto -
de comparaci6n en su participacién en las actividades de cualquier orga
nizaéidn productora. E1 ser humano es quien inyecta sangre a la empre-
sa, y Tos resultados positivos o negativos dependen en buena parte de -
&1,

Podemos afirmar, que es el hombre el elemento ndmero uno de cualquier -
organizacidn. Destaca por su importancia, su participacibn en el sec--
tor industrial mexicano, cuya empresa demanda mayor productividad en --
esta época en que nuestro pafs inicia el despeque industrial para conso

1idar la economfa industrial.

La productividad que reclaman las empresas industriales, dificiimente -
se logrardn sin una adecuada actuacidn de las personas encargadas de ad

ministrar los recursos con que cuenta la empresa.

Para darnos una idea de la importancia que reviste el hecho que los ge-
rentes sean capaces, basta hacer mencién a3 George R. Terry, cuando ---
dice: "Los gerentes capaces representan uno de los principales actives
de cualquier empresa. E1 mejoramiento de este importante activo puede
considerarse a 1a Tuz de 1a misma inversi6n como otro activo, es decir,
resuita lucrativo contar con los mejores, y la formacién de ejecutivos,

es en realidad, una inversifn que requiere planeacibn, sincronizaci6n,-



orientacién cuidadosa y un juicio'hadufo pafayféndimjentqt méximos

Por-otra parte, “fn cada empresa es_e) conjuntode ejetufivgs‘g1 que’:
desempeha las actividades de mayor trascendencia y el que tiene las mis
grandes responsabiiidades, asegura Romero Betancourt, es importéhte. -

por lo tanto, atender al desarrollio de este grupo”.

Es incuestionable pues, 1a importancia de centrar nuestra atencifn a la
capacitacidn en los niveles gerenciales de la industria mexicana, donde
no s6lo es necesario, sino urgente, como lo demuestra la realidad de --
165 hechos actuales, Es comin en nuestro medjo, encontrar en estas em-
presas a gerentes que mis o menos conocen sobre la mitad de la pirdmide
(Fig. No. 1) hacia arriba, iPero, que sucede con )a otra mitad? fQué --
" tanto saben en realidad de 1as operaciones de linea: de los diferentes
departamentos y su forma de trabajo; sobre Yos trabajos de estos depar
tamentos; sobre la organizacifn informal existente; de la extensifn -
que tiene cada unidad en relacifn con el todo?. Ser "capaz o encontrar

se capacitado” implica conocer estos aspectos entre muchos otros.

Con mucha frecuencia existe la ceguera gerencial respecto de los nive--
les bajos de la organizacién, que en resumidas cuentas es donde se To--
gran los objetivos de 1a industria; donde se elaboran fisicamente los -
productos; y donde, finalmente, las decisiones se materializan en forma
de resultados, Las ideas y las decisiones son emanadas de Jos niveles

gerenciales (parte superior de la pirdmide organizaciopal), pero estas

ideas y decisiones tienen efecto, se materializan, se convierten a la -

realidad en los niveles operativos (parte inferior de la pirémide orga-
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" nizacional); de manera tal, que si las ideas, 6rdenes y decisiones de -
arriba se van 2 cristalizar abajo, de capital importancia es que éstas
encuentren sus bases en un amplic y profundo conocimiento de Ya cues--
ti6n que se trate. En consecuencia, las decisiones deben provenir de -

personas de incuestionable capacidad para el efecte,

Esta es precisamente la importancia que tiene la adecuada capacitacion
en 10s niveles gerenciales y quienes se encuentran en estos niveles, --
tienen la facultad de tomar decisiones, siendo éstas definitivamente, -
1as que Hleven al éxito o al fracaso a una empresa, Si existen gerentes
incapaces, la toma de decisiones se realizard sin fundamentos, Tuego se
ejecutardn las Grdenes, y los resultados obviamente serdn negativos, --
© Por ello, es imperativa la necesidad de conocer las funciones que se de
sarrollan en la base de 1a pirdmide, el aspecto técnico de la rama in--
dustrial de que se trate y el comportamiento humano, as§ como lograr --
una visibn general de la empresa para que haya fundamentos en las deci-

siones.

La capacitacién gerencial busca satisfacer los aspectos mencionados, ya
que, como se dijo oportunamente, provee al individuo Tos conocimientos

técnicos y administrativos, y éstos conducen a buscar "ideas". Por ---
otra lado, recordemos que la capacitaci6n presupone un adiestramiento -
previo que conduce a lograr "habilidades", Esto es suficiente para es-
perar una buena actuacién de quienes dirigen, porque es justo y por de-
mds necesario, que los pilotos de 1a industria mexicana conozcan debida

mente los mecanismos de la nave que manejan.
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CAPITULO T

. BENEFICIOS. QUE. OFRECE LA CRPACITACION ..

GERENCIAL




2.1 TINTRODUCCTON.

Ya era justo considerar a la capacitacisn como 1o que es: La,piéﬂfa.éth e

gular_péra elevar el nivel de productividad de las empreéés{ iConj1a§f¥ 3
nuevas disposiciones legales, 1a capacitacifn se ha expéndido a . una ve-

locidad sorprendente.

§i bien sabemos que &sta debe darse a todos los niveles jerdrquicos de

las empresas; como ya se ha dicho, aquf nos ocuparemos solamente de --+ -

qufenes tienen por misién dirigir los rumbos de las negociaciones...

Lamentablemente 12 efectividad de los programas de capacitacion es me--
nos notoria en los niveles gerenciales, que en los operativos e interme .

dios de 1a organizacién.

Esta situacidn es por 1o regular provocada por 1os gerentes generales -
o directores, que tan solo se conforman y piensan que es suficiente cop
ceder esporédicamente cursillos o seminarios (generalmente de relacio--
nes humanas), con uno, dos o tres dfas de duracidn, a los cuales incly

sive, ellos mismos no asisten en muchos de 10s casos.



‘_‘e cua1 fuere sy obJetivo. si no cuenta con el apo

ryo de la a1ta erencia de 1a empresa rara vez obtiene los resultados -

‘ apetec1dos‘ Decimos esto porque observamus que ]a mayorfa de. 105 geren.
.'tes genera]es de las compaﬁias donde se realizé la encuesta. mostraron

una actitud de rechazo hacia la capacitacién de sus co1aboradores

‘No deberfan'n]vidar gue ellos mismos se encuentran incluides dentro de
*77105 ni#eTé; gerenciales, y en consecuencia, conviene que también parti-
cipen derlos programas de capacitaci6n. Si los que se encuentran en el
vértice de 1a pirdmide organizacional, no apoyan las ideas para la ade-
cuacidn de 1os programas de capacitacibn a su empresa, estardn siendo -

7155 bf%meros en impedir resultados positivos.

Por otra parte, existe la creencia de que un programa serio de capacita
¢in a ese nivel, implica grandes gastos. En cierta forma tienen ra--
z6n, mas nosotros dirfamos que un programa debidamente estructurado de

acuerdo a las necesidades reales de 1a empresa, que se implemente con -
los métodos de capacitacifn e instructores adecuados, de manera tal, --
que responda a las aspiraciones de la empresa, ciertamente resulta ser

un gasto, pero un gasto que se recupera, es decir, constituye una inver.

si6n que verd finalmente sus frutos en las utilidades.

Por lo mismo, las miximas autoridades de esta empresa deben saber y te-
ner siempre presente los beneficios que la préctica efectiva de estos -
programas, a nivel gerencial, arrojarian en su negociacién. Conviene -

por otra parte, que los responsables de la capacitaci6n de 1a empresa -



al presentar a la alta gerencia los programas de capacitacién, éstos -- -

vayan acompaiados de 1os resultados que Se espera obtener de los mismos.

Enunciaremos ahora algunos de los beneficios que ofrece 1a capacitacifn
_gerencial, directamente a la organizacifn, Tal vez ya 1o han dicho mu--
chos, por 1o que, nada nuevo vamos a decir, no obstante, esperamos que
el manifestarlo una vez m&s contribuya a abrir una posibilidad con las

autoridades empresariales.

Asf puas, la capacitacién gerencial:

- Reduce la incertidumbre;

- Mejora 1a toma de decisiones;

~ Permite el mejor aprovechamiento de los recursos de la empresa;
- Mienta las relaciones entre el gerente y sus colaboradores; y

- En general, fomenta las actitudes positivas hacia el trabajo.

Lo anterior genera consecuentemente:

- Relaciones humanas arménicas;

- Mayor productividad;

- Abatimiento de costos;

- Mejor calidad de Yos productos;

- Prestigio de la empresa;

- Incremento de ventas;

- Competitividad a nivel internacional;

- Desarrollo gerencial dentro de 1a organizacién; y

--En general, el buen desempefic de las actividades de 1a empresa.



‘;-Es;incuestionable;*pﬁés. que la capacitacitn gerencial juega un papel -

-7demlsivo en: la e]evacidn de los niveles de preductividad de las organi-

: zac1ones industr:ales, 1as cuales en conjunto contribuirdn de manera --

":muy importante al desarro]]u econdmico del pafs.



L E ]éé fnversiones en investigacién queire;1izah;§h‘todbsfjos campos., .l
Afortunadamente. el gobierno de nuestro pai§ ya se ha'befgétado'de ello
y ha efectuade numerosas inversiones en este rengldn. Uno-de los d1ti-
-m&s Togros es precisamente 1a Direccifn General de Capacitacidn y Adies
tramiento, que significa una buena inversién y que abre posibilidades -

para realtizar efectivos programas de capacitacién a nivel gerencial.

La importancia que tiene 1a buena actuacién de los dirigentes para sus

empresas, es tanto como 10 es para el gobierno de 1a repiiblica. La ca-
pacitaci6n efectiva de aquellos, genera beneficios para las empresas, ¥
debemos admitir que el futuro econdmico de México, depende en gran medi

da de la productividad de las industrias.

$i las industrias obtienen buenos resultados, los beneficios no son pri
vativos de ellas, sino que éstos tienen un efecto muTtiplicador o reac-
ci6n en cadena, En términos mis claros, si la actuacién de un dirigen-
te es buena, esto se reflejard en sus empleados y, por lo tanto, en los
resultades de la empresa, traducidos en utilidades, parte de las cuales
recibird el fisco a través de los impuestos. Ahora bien, estas recauda
ciones, a través del fisco, serin invertidas on obras y servicios que -
favorecen a la colectividad, como se verd en el siguiente punto. Ademds
de 1o anterior, et buen funcionamiento de estas empresas, la adecuada -
coordinacién de sus funciones y la acertada ejecucifn de actividades, -

traerd consecuentemente un alto grado de calidad de los productos, 1o -

-desarrollo econmico de"los pafses més industrializados, se-atribuye =



Tque permlt']ré a estas urqanizacwnes compet r.ene mercado internacio- .

.nal y asi. estar en posicién de exportar sus productos. contrihuyendo -

_con esto a robustecer la economia nacwnal

Como podrd observarse, estos beneficies en cadena, generados por 1a ca-
pacitacién de quienes coordinan las actividades de estas organizaciones,
acelera y fortalece el crecimiento industrial y econSmico de nuestro --
pafs, contribuyendo de esta manera a disminuir su deuda exterma y lo--

grar menor dependencia de otros pafses.



“."2.4 - 'BENEFICIOS A LA-SOCIEDAD,
""" Ya se mencionaron los beneficios que ofrece 12 capacitacifn a nivel ge-
rencial, al gobierno federal., Ahora podemos mencionar Tos que recibird
la colectividad, 1a que a fin de cuentas, son mera consecuencia de los

beneficios recibidos por el gobierno federal, ya que &ste es el encarga

do de regular la sociedad,

Hemos dicho que la capacitacin "PRODUCE" buenos dirigentes y &stos ge-
neran mayor productividad, es decir, propician mayor produccién al mis-
mo costo u obtienen 1a misma cantidad pero a menor costo. Esto contri-
buye a que la sociedad en forma conjunta sea favorecida por miltiples -

beneficios, a saber:

ﬁ) Elevacitn del aivel de vida de la poblacién;

b) Recibe mejores productos y en mayor abundancia;

¢) Disminucién de precios en los productos (mayor poder de compra);.

d) Aumento de medios educativos;

e) Mayor seguridad a 1a comunidad;

f) Mejores servicios pliblicos; y

g} En general, fortalece la situaci6n econdmica para el bienestar del -

hombre.

Ahora vemos con mds claridad cfmo la productividad en estas empresas, -
propiciada por la capacitacidn en sus cuadvos gercnciales, puede contri
buir a aumentar sus utilidades, beneficiando al mismo tiempo a nuestro
gobierno y a toda la sociedad. De aquf se desprende la denominacibn de
beneficiocs con "EFECTO MULTIPLICADOR™ o “REACCION EN CADENA". Estos --



i -0:Menor; grado; de manera-directamente

1a: |5|;od;ic tividad de :]ha empresa que ‘nos

“Por lt‘v);anteridi',"lé ‘capacitacibn no s61o debe preocupar al gobierno, --
..Sino t::amb4ién 2 :todés 1zs industrias u organizaciones manufactureras, --
Yy por supuesto, a 10s gerentes de ellas, que son a fin de cuentas los -

generadores potenciales de los beneficios que hemos mencionado en este
capftulo.



CAPITULOD III

"ASPECTOS LEGALES EN MATERIA DE CAPACITACION

sua=

R | IR



3.1 OBSERVACIONES PRELIMINARES,

La capacitacién cobra dfa con dfa mayor importancia en nuestro pais, --
por Ser ﬁn factor decisivo en la productividad de cualquier empresa. --
Tal es:la trascendencia que tiene el qontar‘coh personas capacitadas --

dentro de una ‘'organizacién, para aprovechar de manera 6ptima sus recur-

$05, que necesar1amente las autor1dades de] gobierno federa] tuvieron -

que volver a mirada y prestar 1a'de da, te‘cidn a este aSpecto.

modestas y ]ejanas. Estas medidas 1ntentan solucionar e }prob1em de -

~>la fa]ta de product1v1dad en las organizac1one5 de nuestro pa1s

Hoy en dfa ‘es ob]igacidn del patrén, establecer planes y programas de
. capac1tacidn y adiestramiento para todos los puestes y a todos Tos. nive

y 1es existentes en su organizacidn.

,,:ﬁAﬁora bien, conviene precisar para los fines legales expresados erilos ©
puntos posteriores, 1o que se entiende por trabajador. Para ello, acu-

dimes al Articulo 8 de la Ley Federal del Trabajo, que dice:

“Trabajador es la persona fisica que presta a otra, ffsica o moral, un

trabajo personal. subordinado",



' tividad humana. 1nte1ectua 0- material independ1entemente de] grado'de;

tablecimien

cho’ de & UNAM. Dr. A]berto Trueba Urbina ¥ Jorge Trueb

‘f1can a-los trabajadores de confianza en.

‘a)-Altqs empleados: Gerentes,‘adminiétradores. direﬁforés, fepresenfan-
tes del patrfn; y .

b) Empleados de confianza en general: Son los propiamente, hablando de

- tfﬁbajadores de confianza en razon de sus funciones, esto es, que --
para que tengan este cardcter se requiere que las actividades que de
sempefien en Ta direccibn, inspeccidn, vigilancia y fiscalizacién, --

dentro de la empresa o establecimiento, sean de carédcter general”.

Bajo este orden de ideas, es razonable pensar que ios gerentes a quie--
nes se refiere nuestro estudio, se encuentran considerados en los Arti-

culos 8 y 9, transcritos textualmente de la Ley Federal del Trabajo. -



’Ios gerentes tamb'len est&n con51d

; Pnr 10 tanto

‘{nizacmnes de nuestro pafs.




F’adiestramiento. E1 9 de enero de 1978 fue publicado en el Dtario Ofi—-

_ﬁ",c1a1 de la Federacwn, el Decreto que reforma 1a fraccifn XIII del apar
tadq “A", para quedar como sigue: "Las empresas, cualquiera que sea su

- .actividad, estardn obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capaci-
tacidn o adiestramiento para el trabajo. La Ley reglamentaria determi-
nard los.sistemas, métodos y procedimientos conforme a 105 cuales Jos -
pationes deberdn cumplir con dicha obligaci6n", (4) La Ley reglamenta--
ria aludida, no es otra que la Ley Federal dei Trabajo, }a cual, a raiz
de 1o anterfor, también vendria a refermarse en aspectos de capacita--
:—_'cjgnry‘radiestramiento. entre otras cosas. Esta cuestidn, por su profun
da importancia, merece ser tratada con més detalle en el siguiente pun

to.



,eral de1 TrabaJo se m0d1f1cara ¥ adiciona— :

: ra en To eferente; al,aspecto que nos ocupa



: rabaJ contenia d ntr - de sus cathulos. a'lgunos aspectos;ij-:

‘ir'elativos a’ 1a educac16n y capacitac16n de los trabasadores de manera

o __ais]ada e 1mprecisa, situacién que daba ampHo margen a los empresar‘ios

para- permanecer ausentes o indiferentes a eHo. “Tal es. e'l caso dei

Artfeulo 132, en sus fracciones XII, XIII, XIV Y XV, esta ultima »ac--m;
tuaimente reformada; Articulo 180 fracciﬁn III reformada y del Art1cu1o

283 fraccibn VIII-f..

“Su publicacién fue hecha en el Dﬁr‘io_ Of1c1hl' de la .Fé’derarcidvﬁ. el 23 S

de abrit de 1978, y entr6 en vigor el dia lo. de lﬁ;yq del ’m1smo aﬁo;~ se :
incluye el capitulo IIT Bis del Artfculo 123, incisos del A al X de‘- 16.

Ley Fedefa‘l del Trabajo. .

La Ley Federal del Trabajo fue adicicnada y reformada, a fin de regﬁlar
entre otros aspectos, las materias de empleo, capacitaci6n y adiestra--
miento y establecer los medios adecuados para su aplicacifn, Resultaria
tal vez, inapropiado incluir aquf todas las reformas y adiciones a esta
Ley, en 1o relativo a capacitacién, por 1o que nos concretamos a enun--

ciar solamente la d1tima y aquellos Articulos que consideramos mis rele



El Art1cu1u 25 ya indica ciaramente que en el esc ue - o) engan las_

T cond1c10nes de trabajo de 1a empresa se debe indicar que e'l trabaJador

"ser'é capacitado o adiestrado de acuerdo a los planes ¥ programas esta--

-b'lemdos 0 que se establezcan en la misma.

£1 Artfculo 132 en su fracciGn XV sefiala 1a OBLIGACION DE LOS PATRONES
DE PROPORCIONAR CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO A SUS TRABAJADORES.

El Articulo 412 fracci6n V establece que el contrato-ley deberd conte--
ner las reglas sobre las que se elaborardn los planes y programas para
la implantacidn de la capacitacién y el adiestramiento en la rama indus .

trial en cuestién.

Cabe destacar por otro lado, el rigor de la Ley en cuanto a multas y ~- .
sanciones por parte de las autoridades competentes, a las empresas que
no atiendan 1as disposiciones en esta materia. Al respecto, la frac-- )

cién 1V det Articulo 878 reformado nos dice:

"Se impondrd multa, cuantificada en los témminos del Articule 876, por

el equivalente:



V. De 15 a 315 veces glfsq]afié‘m{njmﬁVgéhéfa1. al patrén que no cum--
pia cdni1013iéﬁuestoipofffa fracd{6ﬁ Xv'dei Artfeuio 132. La multa
se,ddp1icafé.lSi‘iafiﬁrééulﬁridad'ho es subsanada dentro del plazo

que conceda péré ello",

Para complementar lo-anterior; en el Artfculo 876 reformado, se mani--
fiesta que: "La cuantificacién de las sanciones pecuniarias que en el -
presente TTfu1o se establecen, se hard tomando como base de cdlculo, la
cuoté diaria de salario minimo general vigente en el lugar y tiempo “en

que se cometa la violacidn".

Por si lo anterior fuera poco, el mismo Decreto adicional a la Ley Fede .
ral del Trabaje en el Capftulo 11T Bis del Tftulo Cuarto, que trata de
forma exclusiva la capacitacién y adiestramiento de los trabajadores. -
Asf pues, resulta conveniente destacar algunos artfculos del mencionédo
capitulo (7), ya que constituyen la parte medular de las modificacicnes

y adiciones a la lLey mencionada,

Artfculo 153-A: Todo trabajador tiene el derecho a que su patrén le --

proporcione capacitacifn o adiestramiento en su trabajo, que le permita

elevar su nivel de vida y productividad, conforme a 1os planes y brogrgﬂ K

mas formulades, de comin acuerdo, por el patrén y el sindicato o sus --
trabajadores y aprobados por 1a Secretarfa del Trabajo y Previsién ---

Social.

Comentario: Puede observarse ¢6mo la capacitacidn se eleva al rangoe de
derecho del trabajador, y consecuentemente, se desprende la obligacién

det patrén de proporcionaria.



'—‘a quedara a cargo de 105 patrones cubr1r las cuotas respectlvas

--trabaJadures n que la capacitac1on o ad1e5tram1entu se proporcxone )

'iestos dentro de Ta’ m1sma empresa o fuera de e11a por conducto de perso"l

fna] propio. lnstructores espec1a]mente contratados, 1nstituc10nes,

1» cue1as u organismos especialwzados. o bien mediante adhes16n a 105 sis- S

;temas genera]es de Trabaao y Previsidn Social. En caso de tal adhesiﬁn{'

ﬁ'ArtTEu16 153-04 Los cursos-y programas de capac'taciﬁn o adiestramie

-to de 1o traba:adores. podré formarse respecto a‘cada“establecimiento;

. ;;:Arfféulo 153;E‘ La capacitacién o ad1estramiento & que se-refiereel

‘Artﬂcu\o 153 A, debera 1mpart1rse al trabaaador duran 5.
'-1‘Jornada de trabajo sa1vn que, atend1endo a la natura]eza de ]os servi-..?"

.cios, patrén y trabajador convengan que podrd- 1mpartirse de otra mane-:',f
'_ﬁ'ra a51 como en el €aso_en que el trabaJador desee capac1tarse en’ una -”;f
actiV1dad distinta ala ocupacxén que desempeﬁe, en cuyo supuesto, 1a -L'

capacitaciﬁn s@° realizar& fuera de 1a jornada de trabajo. e

"}:Ahtiéﬁ16\153- La: apatitapjﬁn y'eiﬂadiestram1ento debéran_tener:pof(f ‘

ct 1dad asi comu proporcionar\e 1nformaci6n sobre

7'f'ap11cac16n de: nueva tecno1ugia en ella;



s1stir puntua]mente a los cursos, sesmnes de grupo y demés achvi

dades que formen parte del proceso de capacitaciﬁn [} adiestramientO"

11, Ktender las indicaciones de las hersonas que'impartan 1a capédita:{

ctibn o adiestramiento; y cumplir con los programas‘respgct1VoS; 9 SN

I!l{Presentar los exdmenes de evaluacifn de conocimientos y:de aptitud

que sean requeridos.

Comentario: De esta manera se estard motivando a los -traba.jadore’s a que
_ obtengan el miximo rendimiento de los programas de capacitacién., Es --
juste que si tienen el derecho a la capacitacién, también tengan debe--
res.atendiendo a ella, Asi la Ley coadyuva a obtener la eficacia que -
““se espera de 1os gerentes de nuestro estudio, lo cual se traducivé en -

mejores resultados para la empresa.

Artfculo 153-N: Dentro de los quince dfas siguientes a ta celebracién,

revisién o prérroga del contrato colectivo, los patrones deberdn pre--




;{Cy*ErengiﬁnVSopia1. dentro de los primeros dfas de los afios impares, -
7516§‘p1aﬁé$-y pfﬁgramas de capacitaci6n o adiestramiento que, de comin -
acuérdb'coﬁ'1os trabajadores, hayan decidido implantar. Igualmente, de
J‘ herﬁn'infofmar respecto @ la constitucidn y bases generales a que se --
2;{;@j§tér&,ei funcionamiento de las Comisiones Mixtas de Capacitaci6n y -

“: pdiestramiento;

;:Artféu107153;0 Los planes y progremas de que tratan los Articulos -

ET?'ISB N: y 153 O deherén cumplir los siguientes requisitos:
I.'H Referifse a per{odos no mayores de cuatro afos;
~f lI; -Comprendertodos. 10s ‘puestos y niveles existentes en la empresa;

1. Precisar las etapas durante las cuales se impartird la capacita--
cifn y el adiestramiento, al total de los trabajadores de la empre

s5a;

"IV:VVSeﬁa1ab'é1'bibtéﬁimiénfé'ﬂe §e1ecc16n;'a través del cual se esta--

b1ecera el orden en que serén capacitados los trabaJadures de un -

: mismn puesto y categoria



Artfcqu 153 S" Cuando e1 patr6n no e cump m en oﬁa a ub11gac:6 _"

_ presentar ante la Secretaria del Trabajo y PrevisiGn Soc1a1 los planes

y programas de capac1tac16n y ad1estramfent0, dentro de] p]azo,que ;nf? _,i

rresponda, en Jos términos de los Artfculos 153-N y 153-0, o cuando prs
sentados dichos planes y programas, no Tos 1leve a la préctica, serd --
sancionado conforme a lo dispuesto en la fraccitn IV del Articulo 878 -
de esta Ley, sin perjuicio de que, en cualquiera de los dos casos, la -
propia Secretarfa adopte las medidas pertinentes para que el patrdn cup

pla con la obltgacibn de que se trata.

~ ArtTculo 153-U: Cuando implantado un programa de capacitacin, un tra-
bajador se niega a recibir ésta, por considerar que tiene los conoci--
mientos necesarios para el desempefio de su puesto y de)] inmediato supe-
rior, deberd acreditar documentalmente dicha capacitacién o presentar y
aprobar, ante la entidad instructora, el examen de suficiencia que sefia

le 1a Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento.



CCAPITULO IV

- REALIDAD GERENCIAL EN LA INDUSTRIA':



’ 'y:"-‘ciones con aparente .comp1ejidad que son fécﬂmente superadas en las 1n-

fi‘dustrias transnac1ona‘les. Y decimus c0n aparente comp]ej1dad. porgue -
no_son. s1tuac’iones dificﬂes para qu{enes poseen los conocimientos y ca
pacidad suficientes para obtener los resultados que se esperan de acuer-
do con su puesto; y es que, en 13as industrias de nuestro estudio, es =-
frecuente encontrar a gerentes (hay dignas excepciones) que tan 5910 e

aptican en el ejercicio del mando y la autoridad, aquello que aprendie- i

ron de la préctica comin de sus maestros, de sus padres de sus Jefes

anteriores o de alglin amigo, que asY como &1 son empTr‘Icos. .

Es incuestionable que 1a industria mexicana de nugst}‘p-_'m%di
cuentra por debajo del nive\Ide productividad desead‘o'.r_ La;ca_ux
de diversa Tndole, sin embargo, no podemos negar que uno delosprob'l
mas que mds las aquejan es, sin duda alguna, la falta de ’cap'g_a’é‘ii%r_::ib.rl\‘

de su personal.

Las recientes disposiciones legales en esta materia obligaron a l‘os em-
-presarios a incluir programas de capacitacién dentro de sus em;r)rresras; -
por desgracia esto se ha limitado a los niveles operativos y de supervi
sibn ‘en,ﬂgunos casos; situacién aceptable desde luego, pero ... iy en
Tos niveles gerenciales, qué?, ies acaso que la estructura 'Oi"c_;‘éfr'\'i‘ia'g:"ié;':;
_nal ta_n' §610 se compone de niveles operativos?. Creemos que la capar;i- :

tacibn es necesaria, y debe darse a todos los niveles en 'l_a 1ndu_rstr"‘1a_*,"—_i:
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?Esto hubiera sido suficiente para saber que e1 tamaho de r
tra es representativa, no obstante, para estar més seguros- de ello, se
empled Ta férmula utilizada en el método probab11istiqo_para determierﬁ_ .
nar el tamofio representative de una muestra, cuando ‘s trata de”pobla--
ciones infinitas como es el caso que nos ocupa. La'fdrmu1a'(1) que ‘men

cionamos es la siguiente:

n = 4 p g
&
Donde:
n = Tamafio de 1a muestra.
p = Probabilidad de que se realice el evento.
q = Probabilidad de que no se realice el evento,
s = Error permitido {elevado al cuadrado de varianza)



-Ahora bien‘

=.4(0.90) = 0,36 ,
0.0121 - 0.0121

- n = 29,75 personas

Esto quiere decir que con una confiabilidad del 95%, aceptando un error

méximo del 11% en los resultados, la muestra suficientemente representa

(010X 0.90) -
Sloan?

tiva para nuestra encuesta, es de 29.75 gerentes de 1as 1ndustr1as dL o

nuestro pals,

Para este estudio se lograron entrevistar a treinta y un gerentes de em

presas de la industria electrodoméstica, es decir, se rebaso Ia cant1--if’

dad {29.75) de gerentes necesarios para contar con una: mqestradrepresen

tativa. Esto favorece la situacién, pues disminuye el érfpf pérmitido' 



- Sustituyendo: .cbtenemos:

s = 4{0.10 x 0.90)}) = 4(0.90) = 0.36

3 3 3

s = 0,0116129032 = 0.1077 = 10.77% de margen de error.

El resultado indica que el margen de error posible es menor aiin al que.
‘establecimos en un principio. Se refiere, por 1o tanto, que entre ma---

yor sea el nimero de elementos de la muestra, menor serd.el margen. de - -

error existente en los resultados.

Para el presente estudio no es necesaria tanta precisiﬁn. pues de hecho

sabemos 1a situacibn actua1 .en’que se encuentran los gerentes & que nos

:referimos. Aumentar e1 numero e >

e

ementos de 1a muestra {gerentes), -



amén de. que hubiera signihcado y

: si agotadora.

v s6lo hubiera hecho més vo'luminoso y ta'l vez més confuso este trabajo, =

incremento en e'l :osto de 1a 1nvesti‘.'

. gaci6n y en: el t'iempo de reaHzac d entrevis as d1seii‘o de cuestw-v.'

nario, ‘de hojas de tabu]acién de’ resultados y de gr&ﬁcas. Tabor de por.




4.2 ENCUESTA PRACTICALA EN EL DISTRITO FEDERAL Y ESTADO-DE MEXICD. -

METODOLOGIA:

Una vez que se han determinado e] tipo de encuestas, tas caracterfsti--
cas y definicién del universo, y e] tamaiio y método de seleccifn de la
muestra, entraremos a 1a fase dindmica; la encuesta practicada en-el --

Distrito Federal, que intentaremos resumir en Jos siguientes puntos:

4,2.1, Considerandoe 1 tipo de personas a quien fue dirigida la encues

'ta, y teniendo presente lTos propbsitos de ésta, se diseid un cuestiona- -

rio que 1lamamos: "Cuestionario breve para niveles gerenciales" (Ver --

anexo No. 1 en tos apéndices).

Este cuestionario consta de 21 cuestiones, i1a primera parte cOntempla -
"General idades", y se refiere a preguntas de cardcter general, relati--
vas a la pesicién que guarda el gerente entrevistado en relacién con la
compaiifa; la segunda son "Cuestiones Especificas" y se refiere a cues-
tiones directamente relacionadas con 1os aspectos que mis interesan pa-

ra determinar la actuacifn en estas empresas.

4.2.2. Posteriormente se procedi6 a las entrevistas de los gerentes de

empresas 1ndustriales electrodomésticas.

4.2.3. Cuando se hubieron realizado todas las entrevistas (treinta y -
un cuestionarios), se disefid una tabla en la que se contemplan las res-
puestas al cuestionario. A esta forma disefada se le tituld "Indice de
Convergencia" {ver anexo Ho. 2) en virtud 1a suma de cada rengldn nos

indica la cantidad de gerentes que se encuentran en el concepto del ren
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"4 3 PRESENTACION oe AS NDUSTRIAS ENCUESTADAS AS :
qus FABRICAN ’

" Los resultados arrojados por la encuesta realizada a una mueétfa' €er;f;",f
. tréinta}ﬁzun‘geréntes de empresas electrodomésticas del Distrito Fede--

:Lira1.y.¢stado:ﬂe México, se presentan a continuacibn:

'fﬁEﬁ'§ﬁéﬁt§[aVgineralidades:

< INDUSTRIA: PRODUCTOS QUE FABRICAN:

*'BLACK AND DECKER, S.A. DE C.V.  Aspiradoras, calentadores, batido--

ras, citrymatic, cuchillos eléctri--
cos, cafeteras, conectores miitiples
microhornos, asador, licuadoras, ---
ptanchas de plastico y metdlicas, --
1émparas, ventiladores, sierras cala
doras, taladros, esmeriladoras y pu-

1idoras.

BRAUN DE MEXICO Y CIA. DE C.V. Exprimidores, procesadores, rasurado
ras para cabello, secadoras y remode
ladores para cabello, relojes de cuar
z0 de mesa y pared y enseres menores

eléctricos para cocina.

FRACCIMOTORES, 5.A. Bombas. motores, ventiladores domés-

ticos.



* PRODUCTOS QUE” FABRICAN

" INDUSTRIA: .

- CERIEM, S.ADE L

" HOOVER MEXTCANA, S

ntiladores

lcuaduras domésticas ¥

JdeVuso doméshco‘

- Pi{éduc tbﬁ ,d_e, "I Tneaj-'ﬁ1an'g:a ide ‘marcas:

General Electric, Cinsa, Easy y =

. Excell,
.- Lavadoras; s'ecado'ras*/de 'r‘opa." expri-

‘ .:.;._m'ldores. refmgeradores enfr'cado--r .
“ores de agua. lavavajﬂ1as, calentado

res de agua y productns industriales.

KOBLENZ ELECTRICA, S.A. ' Aspiraqoras‘domésticas. esmeriles, -

javapisos, lavadoras de ropa, regula



" InoustRIA:

“MOGUN, S.A. DE CiV. .

PRILIPS MEXICANA, S.A. DE C.V.

 SUNBEAM MEXICANA, S.A. DE C.V.

. PRODUCTOS QUEFABRICAN

- MOTORES HC-MILLAN, S.A. DE C.V.

tostadores de pan-y ventiladores.

Esmeriladoras, motores subfracciona= -

rios, motores monofisicos, motorre--

~.dhctores, miniventiladores, motobom-

ba recirculadora, polipastos eléctri

cos y pulidoras trifésicas.

Alumbrado, 14mparas de {luminacidn,~
cafeteras, depiladoras, estufas de -
gas, exprimidores de ¢ftricos, frei-
doras, lavadoras, licuadoras, plan--
chas, refrigeradores, sartenes eléc-
tricos, secadores de pelo, tostado--
res de pan, ventiladores de mesa, --
pared y techo, televisores, afeitado

ras, aspiradoras y batidoras.

Batidoras, cafeteras por goteo, ex--




 INDUSTRIAS: 'PRODUCTOS GUE: FABRICAN:

““'primidores, v-fr'e'id‘oras, licuadoras, -
i b'-l-:motor. subfraccionario. motor fraccio
' ,‘na'ri‘io._ planchas, procesador de ali--
- mentas, sandwiches, sartenes eléctri
" tos, seguetas de mano, tostadores de

“pan-y waffleras.

INDUSTRIAS ELECTROLUX, S,A: DE Aspiradoras, barredoras, aspiradoras ~

C.V. . """ domésticas, comerciales e industria-

‘Tes, enceradoras para piso, pul ido--

.’ras para piso, refacciones para aspi

radoras y pulidoras.




~ 4.4 NECESIDAD DE SUPERACION GERENCTAL EN-

TEE ané1isls de los resu]tados que arrojaron neul tasffeali?adaé -

“enla industr1a e1ectrodoméstica en el ‘el Estado de
:’Mex1co, reveian que los gerentes no\an se deseara, --

;‘pero e &Cu&1 es la ‘causa de todo estu?. Ho se«1e da 1a debida impor=1'*

1jtancia a 1a capacitacidn a estos niveles ves comun encontrar a 105 AT

' soeios de la compaiifa en los puestos mds aItos.“

'E1 problema es serio, pues al conceder estos puestos no se detienena
“pensar si esas personas poseen la preparacién y la capacidad suficien- ™

te para desenvolverse adecuadamente ep sus actividades y resolver pro-

blemas a los que tienen que enfrentarse en el desempefio de su cargo, -

Las irregularidades y desajustes en estas industrias son cnnsechenc1a
de 1a improvisaci6n y la carencia de fundamentos técnicos para la toma

de decisiones.

En muchas ocasiones el gerente general o el gerente de &rea toma deci-
siones basadas en actuaciones de gerentes de otras embresas. nada mis
porque™les salié bien" pero al aplicarlas a la suya resultd ser un fra
caso. Existe 1a ceguera gerencial, en el sentido que quieren adoptar
métodos de oiras empresas aunque no sean congruentes, aunque sean aje-
nos a la rama industrial en la que se desenvuelven, y el resultado es

obvio.

Los dirigentes de estas empresas debieran entender que las decisiones
deben ser producto de un profundo conocimiento de su rama industrial,-

porque existen situaciones de algunas empresas que no se pueden injer-



te aspxrar an ser mejor no es en absoluto neqat1vo. todo lo contra

rio; pero si \o es~cuando el'fruto prometido por un nuevo ascenso O --
;del ya obtenido produce tal"ansiedad interna, que todo:lo
‘demés‘(tecnica obJet1vo orqanxzaC|6n, sociedad y clientes) pierde su

sign ficaﬁg, el gerente entonces desvirtu§ Yos caminos que 1o hicieron

.éQ f a}fpuésto que ocupa.y los que todavia le.quedan por recorrer, -

w]p'qhe_és peor afn. La compulsién del triunfo lo torna insaciable; de
_béer un hecho-paralelo a sus acciones y a las de su equipo de trabajo,-
‘el lucimiento, ahora personal, pasa a ocupar el centro de su atencifn,

asi como el acaparamiento de beneficios mis "sonantes".

E1 ingeniero Antonio Sabido Sequra dice aue: “Conviene crear una con--
ciencia empresarial en México que entienda y acepte que si queremos --
ser algo, debemos formar personal capacitado, aunque el proceso sea --

mis caro y Yento que piratearse a los técnicos de otras empresas".

ta opini6n del ingenierc Sabido Segura, no podia ser mds oportuna, los
dirigentes de las empresas de nuestro estudio debieran autosensibili--
zarse y optar por la'capééitaéién,'ya“qﬁe es de ellos de donde emanap
las decisiones més 1mportantes ¥y son ellos los que definen el rumbo de
su empresa.  iNo.es Justo. acaso, ped1r una superac16n en su actuacidn

gerencial?




podemos darnos cuenta de la neces1dad de contar co_ autént1cos dimgen'

tes en 1a industria de M&xico, por ello, precisamente urge dar 1a so\ub.
c¢i6n que reciama nuestro pafs a este problema. La-fuerza prnductwa.-‘_
como ya se mencion$, se localiza en los niveies inferiores deb ofganizé_
cifn, pero para que estos niveles produzcan, 10 que de. e.'l"lyosise ”esvpera

es menester la direccibn y control por parte de los gerehtes. ‘81 las .

personas responsables de dirigir las empresas no cuentan co‘ni_la‘ _sufi-’4
-ciente capacidad para influir en el &nimo de sus trabajradorr'eié. 10 nd
probable es que los resultados sean negativos. De agui se d’errriv,ar_, LR
obvia necesidad de 1a capacitaciéin en los cuadros gerenciales de:“l_a's-’».

empresas a 1as que se origina este trabajo,

La industria mexicana requiere de gerentes con la capacidad para desa-
rroilar sus habilidades de direccién, con mentalidad abierta y facili-
dad de comunicacién para captar y transmitir los puntos de vista, suge
rencias y recocmendaciones de otras personas, ya sean superiores, infe-

riores o del mismo nivel jerdrquico.

Es conveniente sefialar que algunas personas piensan que el gerente na-
ce y no se hace, 1o cua) hasta cierto punto es gorreclo, pero tambin
se debe aceptar que las cualidades innatas del individuo necesitan s:er
desarrolladas. Asimismo, se admite que 1a persona que no tiene cuali-
dades, diffcilmente se pyede desarroliar satisfactoriamente y que aque

11as personas que tienen grandes cualidades, pero que nunca l1as han --



“'La capacitacién’enlos cuadro

“mente en la_industria‘mexican

37t6§?ac;uale§;:

'f'Cuandd 56“1é§'déléi‘verda&érn_séhfido'y 1a importancia suf1c1énteza:?.:’::‘:
'Zflbé'pfbgtémééldé capacitacién a nivel gerencial, entonces podremos con: -
ifar,con vef&aderos d1riq§ntes de empresas, 10s que estardn en condicig"
~nes de revitalizar las org#nizaciones para las cuales trabajan, incre-
mentando asf la productividad y robustecimiento, por otra parte, la --

aportacién a la sociedad a través del gobierno federal.

En 13 medida que 1a industria de nuestro pais cuente con verdaderos --
dirigentes, la sociedad pedrd aspirar a un mayor bienestar, y nuestra

economia entonces tendrs el equilibrio.



CONCLUSIONES



" SEGUNDA

o gerentes -de estes empresas soh’ socios “de Jas m!smas. y es

JERCERA:

y'industrla e]ectrodomeshca. revelan que gran parte de 'los

“comiin que desempei'ien sus funciones ineficazmente, deb1do
-al desconocimiento de fundamentos técmcos para adminis

_trar y_ tomar-decisjones:

‘t,a‘ybaj.a'dur en forma individual. Este razonamiento también

l anélisis e 1os resu]tados que arroaaron Yas® encuestas

Vrachcadas en el Distrlto Federal y. Estado de Mexmo a la

fe tividad y ‘preparacifn de dirigentes genera mayor ---

roductividad en la empresa, pero ademds, se produce una -

."reac,ci_ﬁn;en :cadena o efecto muitiplicador, que extiende -

0s beneficios al gobierno federal, a la comunidad y al --

s, vdlido ‘cuande no existen auténticos dirigentes, enton-- '

~cessel -efectb muttiplicador es negativo.y sé disemina en :

toda Ia sociedad como 1o desmuestran los: hechos actua]es. :



COQUINTAY -

SEXTA:

SEPTIMA:

,'cida enr

:,;rencial

centros de estudtos super1ores de Méx1co, cuyas carreras -

se relacionen con actividades propias de una empresa, reci -

ban formacién que incluya técnicas de direccién de interre’

Taciones con otras instituciones (teoria-prictica) afines,

en virtud de que cualquier puesto gerencial tieme como fun - -

cifn bisica la direccién de recursos humanos y de activida
des en el 4rea que le corresponde, de acuerdo a su profe--

sién o especialidad.

-La capacitacin, a nivel gerencial, en la industria mexica

na, es una necesidad manifiesta por la evidencia de los --
hechos, pero 1a resistencia a Ya aceptaci6n, de los diri--
gentes de estas industrias, la convierten en una necesidad
encubierta, que requiere de metodologfas sistemiticas para
comprobaria, Por lo tanto, cualquier plan y/o programa de
capacitacién debe partir del estudio para la determinacidn
de las necesidades en 1a materia, cuando estas son encu-

biertas.

La capacitaci6n a nivel gerencial no es un gasto, sino-una

auténtica inversifn.




COCTAVA: . E1.6xito de la cap

" en funcién directa s )

‘para glabarar programas’d




RECOMENDACIONES. - MODELO PROPUESTC PARA LA CAPACITACION

GERENCIAL EN LA INDUSTRIA MEXICANA

EazsrusaRs =z




' ’que 10 mot1van. es decir. dehe ex1stir una Just1f1cac16n para realazar-

( Este hecho solamente 11ustrat1vo. nos ‘conduce a exponer algunas --
:consideraciones que dieron: 1ugar ai presente estudio, y con &1, propo--
ner un mode]o que contribuya a mejorar el desempeio gerencial. Asf --

pués
CONSIDERANDO QUE

- Quienes se preparan en los centros de estudius superiores de México,-
en carreras que de alguna manera se relacionan con actividades propias
de una empresa, deben encentrarse en condiciones de dirigir personal, -
ya qﬁe tendrdn que enfrentarse al elemento humano en las labores pecu--

- 1iares.de 10s centros de trabajo.

- La productividad es un factor determinante en el avance econfmico de
un pafs, y que precisamente la capacitacidn efectiva de los cuadros di-

rigentes contribuye a generaria.

- Las empresas demandan mayor productiQfd‘ sobretodo”en este momento

en que nuestro pafs inicia nuevaﬁed; defﬁ"dustrial_para conso

lidar 1a economia nacional.

necesidades. de.capaci:



o ;- Una cantidad muy signif'lcativa de los responsables de conducir los---’
destmos de estos centros ]aborales, desempeiian sus funciones gerenc1a-,
les por debajo de su potencial real, debide a que carecen de herramien-r

ta administrativa que los obligan a actuar en forma'empfrica yecasi -

siempre con métodos obsoletos que implican mayor esfuerzo’ffsi;n_y‘mgnenx‘j:f_ ’

tal.

- El1 bienestar social depende en gran medida de la product1v1déd‘de,gs-:¥
tas organizaciones y que para que pueda existir esa product1v1&ad-sg re

quiere definitivamente de la eficacia gerencial.

- E1 objetivo de la capacitacién no es solamente que los gerentes ad--
quieran conocimfentos, sino que los apliquen en su empresa y obtengan -

resul tados.

- Es conveniente aprovechar el apoyo que en este momento conceden las -
autoridades para la capacitacifn, realizando estudios serios de las ne-
cesidades reales en la materfa y elaborar planes y programas congruen--

tes con Ta realidad de nuestras empresas,

- En el Artfculo 123 Constitucional y la Ley Federal del Trabajo, deter
minan que la capacitacién es un derecho del trabajador y una obligacién

del patrén, y que debe darse para todos 1os puestos y a todos los nive-




_mas generales que se estab1ezcan y que se registreu

"’_Sde1 Trabajo y Previsldn Sncfal ¥ que. en caso de tal adhesién. quedard

,‘a cargo de los patrones cubrir las cuotas respectivas. -

,PrOponemos un modelo que si bien no pretende dar so1uciﬁn absoluta a -

'ﬁrlas irregularidades citadas en estas cons1deraciones, por lo menos s~ :

‘una alternativa que intenta revo}ucionar 1a: op{nidn, crear 1nquietud ¥
conciencia empresarial, y asf dar e] primer paso hacia 1a so]ucidn de]

; prub!ema




" QUE LAS AUTORIDADES EDUCATIVAS:

2.2.-

2.3

'l.]es de productividad en plazos relativamente cortos.

2.4.-

2.5.-

QUE LOS GERENTES:

2.6,-

"2, OBJETIVOS DEL MODELO. -

ICOnSiderén 1a‘ih65}poraé16h7d' alhhﬁé materia

se encuentren re]acionadas con actividades propias de unatem-—‘f: )

presa.

Fomenten las relaciones de actividades de estos centros entre

_siy con empresa;; de manera que la formacién profesional ‘de -

105_estudiantes-tenga un cardcter interdisciplinario, que se

- en;uéntre enriguecida con la practica en las empresas.

Cuente con cuadros gerenciales capaces de incrementar sus nive

Logren mejor calidad en sus productos y consecuentemente, mayo
res utilidades, que las sitien en condiciones de competencia -

con las empresas a nivel internacional.

Cumplan con las disposiciones legales en materia de capacita--
cibn y adiestramiento, sin que signifique un sacrificio para -

ellas.

_ Obtengan resultados mis dignos de suﬂfunqién.aéréﬁéipll )



0 de-los recursos de la empre-

“ " Actden como verdaderas agentes de cambic dentro de la organiza

;yiﬁn; hacienda uso de Tas técnicas aprendidas, Ja creatividad

y el esfuerzo sostenido.
2.9.<. - Mejoren Ta toms de decisfones a su cargo.

7(2;10;;' Actualicen y aumenten sus conocimientos y habllidades y corr1

T - Jan deficiencias en el desempeﬁo de sus funciones.

QU LA SOCIEDAD:

"z;ii;-‘— Elevé su nivel de vida.
T2.12.- Cueﬁte con mayor poder adquisitivo.
2;13.- Reciba mis y mejores productos.

2.14.- Disfrute de mejores servicios piblicos en general.
3.~ DESCRIPCION DEL MODELG.

Este esquema denominade Modelo (1), Yo consideramos una respuesta préc- "
tica al problema que refieja 1a situacidn actual de los gerentes,

- S¢ ha dividido en dos etapas:

- Planteamiento a Targo plazo;



- Planteamiento a corto plazo.

En el primero, se pretende destacar la participacién que debe tener el

sistema de ensefanza superior para formar buenos dirigentes; y en el --

sequndo se busca orientar a estas empresas sobre la manera de obtener - -

una adecuada capacitacifn y adiestramiento de su personal, sin detrimen

to de su economfa. Se presenta por otra parte un Programa de Capacita-

cfon a nivel gerencial que haga realidad el incrementc en la productivi

dad que demandan las empresas, y que contribuya de manera inmediata al

desarrollo de Tos recursos humanos, con actividades sistemiticas, pla--

neadas y controladas,

3.1.-

Planteamiento a Jargo plazo:

La mayorfa de los gerentes son gente que ha egresado de algin

centro de estudios superiores y actualmente estas escuelas pre
paran yna gran cantidad de gente joven que pronto intentard --
participar en el mundo empresarial. Esta situacibn nos abliga
a tomar en cuenta al sistema de ensefanza superior, como aspec
to de primordial importancia para la adecuada formacidn profe-

sional de esta gente,

Las actividades de cualquier empresa fabril estén determinadas
por cuatro dreas fundamentales: Recursos Humanos, Produccin,-
Finanzas y, Comercializaci6n. Existen carreras cuyos progra--
mas se orientan a una drea especifica de la empresa, asi pues,

tenemos por ejemplo:



" RecUrsos Humano:

‘Contadurta PﬁbHca. Adninistracién, e

‘Relacianes Comerciales, Adwinistra=-’

“einl

B Sih}—l_:emb'a'}gd en_cualdufera’ de 1os casos: se requiere enfrentarse al ele-
" mento humano.que pdrfsurcf.fmpfejida’di hace mds diffcil Ja labor del eje--

Teutivo:

V_j‘AsT, crems que el problema de la formaci6n de dirigentes en México, -
. estribé principalmente en las escuelas por una parte, y en las empresas
por 1a otra, de manera que por 1o pronto aienderemos Jo concerniente a
1as primeras, aln cuando sabemos que se trata de una solucibn a futuro,

es un aspecto que no podemos ni debemos olvidar.
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- localizarse en todas las dreas de la organizamén (

Produccién, Finanzas y Comercializacién).

. en ]as carreras que se orientan a organizadones produutor Si. La__sr m g
representativas por su amplia participacitn en la vida empresav*-iélf."f'?if
- som: Adlﬁinistracidn {se incluye también Administracién Industria\.. --
. Acirr'l'ﬁnistracidn Turfstica), Ciencias de la Informitica, Contadurfa Pibli
ca; Relaciones Industriales, Relaciones Comerciales e Ingenierfa Indus-
trial, aunque también existen otras carreras como Ingenierfas Especifi-
cas {Textil, Mecdnica y Eléctrica) y Psicologfa Industrial. Es de
capital importancia que estas escuelas aprendan a coordinarse, ayudar
se y entenderse entre sf, de manera que 1os futuros profesfonistas -- °

se vayan procurando una formacién de tipe interdisciplinaria.

Por otro lado, conviene fomentar las relaciones con 1as empresas para

que los estudiantes a través de ellas, logren poner en Vpré'ct1ca sus = e

conocimientos adquiridos {tipo plan escuela-empresa).

- Establecimiento de maestrfas en DIRECCION DE ENPRESAS, obligatorias




a todos Tos egresados,
‘De Esta ﬁdnéfa. se asegurarfa, para las organizaciones productoras, el
‘contar con personas verdaderamente aptas para dirigir grupos.humanos. -

3.2.- Planteamiento a corto plazo:

No basta solamente proponer una solucidn a largo plazo, ya que
en caso de 1levarse a efecto, han de pasar antes varios afios -
para observar sus resultados. La situacién actual nos obliga

a sefialar prioridades, por lo que presentamos a continuacién -
un programa (Anexo No.4 ) para contribuir a hacer mis efecti--

ves y rentables los programas de capacitacifn.

Y.
%i«'\.\“
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A.- - FLUXOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA ELABORAR UN PROGRAMA DE CAPACITACION

Cualquier actividad que demande resultados positives y consistentes, exi
ge una adecuada planificacifn que asegure esos resultados. Para elabo--
rar un programa de capacitacifn resulta necesario definir claramente 1o
que se desea lograr, seleccionar los métodos de instruccion mis adecua
dos y el o 10s instructores idéneos para ejecutar el programa, asi como

ta forma de evaluar los resultados de éstos.

Los pasos que se proponen para la elaboracifn de los programas de capa
citacibn a este nivel, se visualtzan de manera fécil en el fluxograma -

siguiente:



ESTUDIO PARA LA DETERMINACION DE LAS
NECI:SID/\DES DE* CAPACITACION GERENCIAL.

S Ri‘gvis:ién;dc,l .
Objetivos en "
1os Niveles®

- Andlisis y:ch-
- leripeion de

Pucstos.

CGerenciales T T
S “Medicion. del. De-:|.

7 de’la  Evtprosa.s

“lseémpedo Gerenciall| @

Inventario . d

- DIAGNOSTICO "DE
'NECESIDADES DE
CAPACITACION, .

RY

JERARQUIZACION [)L

N!:cwmnrs " .

= u;_

. DEFINICION DE
"OBIETIVOS DEL. -

" PROGRAMA ¥ -




~ APLICACION -
_PRACTICA

EVALUACION DE -
[0 RESULTADOS.

‘CONTINUIDAD
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CSELECCION'DE Los || 7777 e
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ETERMINACION® DELAS" NECESIDADES . DE' CAPACITACION.GEREN- - -

. DIAGNUSTICO UE NECESIDADES DE CAPACITACION.

ﬁW@ﬁ@Eﬁmmm. _~;;¥f}ff
 DEFlﬂI£I6N.DE 0BJETIVOS DEL PROGRAMA.

' B;S:#o‘nsL PROGRAMA.

APROBACION ¥ APOYO DE LA ALTA GERENCIA,

DETERMINACION DE LOS GERENTES-CANDIDATOS PARA ;Lfcuﬁéoﬁ;i~

SELECCION DEL(0S) METODO(S) DE CAPACITACIUJ.' :

SELECCION DE INSTRUCTORES.

EJECUCION DEL PROGRAMA.

APLICACION PRACTICA.

EVALUACION OE RESULTADOS, Y

CONTINUIDAD.



© 6.- PERSPECTIVAS DE LA CAPACITACION: GERENCIAL .

.Es aventurado asequrar que la capaciféciﬁh gerencial tomard su yerdngtf';fr‘f

ro papel en poco tiempo. Esto constituye todo un proceso que exige el-.: e

sostenido apoyo del gobierno federal, por una parte, por la otré, un -

comprometido esfuerzo de los empresarios, adem§s de exhaustivos estu-—.,;rJ—J

dios e intensa labor de quienes intervengan en ellos. Sin embargo, Crg"f‘

emos que en la actualidad seremos testigos de importantes avances al -

respecto,

E1 primer paso es que los gerentes se convenzan que su actuacifn se pue
de ¥ se debe mejorar. Si no aceptan esto, no se partird de bases sufi- .
cientemente s611das, Después, ellos mismos deben confiar en que una --
actuacitn mejor les dard miltiples satisfacciones en ¢l trabajo, colo--

cdndolos asf en el camine a Ja autorrealizacién.

E1 modelo que proponemos responde a las disposiciones en materia de ca-
pacitacién y tiene como propSsito, promover la efectividad real de esas
reformas y adiciones al Articule 123 Constitucional y a 1a tey Federal

del Trabajo. Se busca que el gerente de nuestro estudio, individuo que
intenta sustituir la intuici6n o la préctica por la técnica administra-
tiva, deje de ser el hombre puramente empirico e intuftivo, para pasar

a ser el ejecutive técnico consciente de su funcibn social y de su in--
fiuencia en el bienestar comin. Tal vez suene jactancinso decir que se
hardn eficaces a estos gerentes, pero de esto precisamente es de 1o que
se trata, cooperar con un granito de arena en la solucidén de este pro--

blema, que ataca directamente a nuestro pafs.



ne de 1a misma manera, invertir un poco mis de dlnero en e1 estu 1o‘y
aprovechar al méximoe el programa de capacitacién, que hacer]o al:vapo

¥ desperdiciar asi 10§ recursos y el esfuerzo puestos en: el m1s‘

Ahora bien, este modelo de ninguna manera aspira dar solueién 1nmed{ata o

2 la actual situacifn que prevalece en esta materla E] primer prob]e-
ma con el que se toparfa esta proposicidn, que 1nc1uye a todas 1as ra--
mas industriales existentes en el pafs, serfa la 1nsuf1c1encia de ins-~
tructores especialistas. Es menester, entonces, iniciar por capacitar

a los instrﬁctores a fin de que cuenten con una fundamentacién s81ida -
en aspectos de psicologia aplicada, pedagogia y metodologia instruccio-
nal, que les permita desenvolverse mis acertadamente en su especiali---

dad.

Como pasa en cualquier situacién donde interviene el elemento humano, --

siempre existirdn casos en que haya falla, y el modelo que proponemos. - ...

no escapa, desde luego, a esta posibilidad. No obstante, con todas las. -

Jimitaciones gue en 81 existen, puede servir de pauta para futuros ---

planes,



Para f\nahzar no o]vudemos que 105 gerentes en forma conjunta,

1os responsables de prop1c1ar un ambiente de prosperidad en- la indus.
“tria y en 1a sociedad, ¥ que el aprovechamiento de los recursos genera
mayor productividad que darfa a México una imagen mis digna ante el

- concierto internacional. La capacitacidn de estos dirigentes, . enton--. .

ces, es el presagio de un mafana prometedor para la industria de nut;é-f' e

tro pafs.
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L2 "véées'afaﬁo‘*( )

ler qué7'”:~f

Podrfa usted: inafééris :
vel. Gerencia] en esta 1nstituci6n

*no‘( )

SI ( )
tPor qué? o
Podria usted mencionar cuﬁntas veces al afio se programad dlChOS -
eventos o L : :
1 avez,ql afio (‘)~,‘; R J'Veceé a1 afio ()

4‘veces al.amo{ ). .

Considera usted que esta institucién esté a] pendiente de capaci-‘

M)

d tgbAciyacién'S‘N#efr»5 :




. 'Cree usted que dentro de esta 1nst1tuc16 existen studws revws e o

A s Juicio c6mo considera usted que, podrian er. motivados 'Ios Ge-
- rentes p"ra que asistan a. 1os ':_der Capa tacién. v o

,.De acuerdo a su cr1teno, podrfa 1ndlcar LCuéles “son: 105 nasos que '
“generalmente’ sigue esta instituc‘iﬁn para que los pmgramas de Capa
c1tac16n sean efect1v05. :

12,- Al seleccionar los temas que se imparten, cree usted que estos —-
sean adecuados a las necesidades de los Gerentes,
_ 51 () No ()
13.- tPodria indicar cuiles son 1os beneficios que se obtienen una vez -
capacitados los niveles Gerenciales? )

14. - Considera usted que para lograr una adecuada capac1tac16n de] per--A ol
sonal, es necesario el apoyo de instructores: i ' ;
a) Internos ( } b} Externos { } ‘ ¢ A{nbo;ﬁ"( )

15, - iQué espera obtemer de su actividad laboral? . 7 0

16.~ En base a su experiencia, describa las 1abores que desempeﬁa, y en:
su concepto califique esas labores que desempefia- como:

a) Muy bien efectuadas ( ) b) Bien efectuadas ( }: "
¢} Regularmente efectuadas ( ) :



L ibor que?

732, ala tmparticin de cursos

tPor qué?

Gracias por.la aten&iﬁn'prestad&;
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 ANEXO 4.~ METODOLOGIA.DE LA INSTRUCCION %

E1 programa se desarrolla a tray

:Aiones teérico préct1cas,: ’

apoyindose en las técnicas de 1nstrucci6n, 1ntegrac16n y dinamicas de

grupo; recurses y auxiliares: didéctlcos A su vez, el part1c1pante, P

por medio de la préctica constante adquiere habxlldades 'y destrezas que”
le permiten utilizar Lorrectamente Tas tgcnicas. métodos y_matetialrf

para desempeiiar el puesto de trabajo. Durante la instruccibn se esta--. i

blece el proceso de evaluacidn, t111zando lns 1nstrumentos de med1c16n‘

a fin de corregir los errores del partlcipante.



'NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR

~-DATOS GENERALES DEL PROGRAMA:

’  ' Sistema General: INDUSTRIA ELECTRODOMESTICA

Nombre:

Duracisn:59.05 itrs. |

Puesto al que se dirige: DIRECTORES Y GERENTES

_{Area ocupacional:

PRODUCCION-ADMINISTRATIVA

ESTRUCTURA DEL PROGRAMA:

0BJETIVO GENERAL

CONTENIDO GENERAL
DEL PROGRAMA

METODOLOGIA OE LA INS
TRUCCION

El participante efeg
tuard un mejor de-
sempeiio de sus acti
vidades gerenciales,
aplicando el proce-
s0 de supervisibn,
direccifin y control.

1. Motivacién, induc~
cién y sensibiliza
cién.

2. Proceso administra)
tivo,

3. Proceso de toma de
decisiones.

. Comunicacidn.
. Motivacidn.
. Liderazgo.

. Administracifn de
personal.

8. Mejoramiento per-
sonal.

9, Relaciones Humanas

10, Seguridad e Higie
ne.

~N h !

ET pregrama se desa--
rrolla a través de de
mostraciones tedrico-
précticas, apoydndose
en Jas técnicas de --
instruccidn, integra-
cién y dindmica de --
grupe; recursos y au-
xiliares diddcticaes.

A sy vez, el partici-
pante, por medio de -
Ta prdctica constante
adquiere habilidades
y destrezas que le --
permiten utilizar co-
rrectamente las téeni
cas, equipo ¥y utensi-
1105 para desempedar
el puesto de trabajo.
Durante la instruccidn
se ¢stablece el proce-
5o de svatuacidn, uti-
1izando 105 instrumen-
tos de medicibn a fin
de corregir los erro-
res de} participante,




NOMBRE 0 RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITANTE:

[nowBRe DEL MopuLO: 1. Motivacion, Induccién | DURACION: § Hrs.

OBJETIVOS PARTICULARES: 1,1 E) participante analizard la importancia

de ser capacitade, asf como los beneficios que le proporcionari-la --

capacitacidn.
TEMAS Y DBJETIVOS ACTIVIDADES DE DURACION HRS.
SUBTEMAS PARTICULARES INSTRUCCION TEORIA | PRACT.

. EL PARTICIPANTE]
\bicacién de [l.1.1 Enunciars k.1.1.1 E1 instructor 145

1a empresa den Ja impor- evalia el cono-|

tro de la indus| tancia de cimiento sobre

tria electrodod 1a empre- el tema por me

méstica. sa dentro dio de una se-
de Ta in- sién de pregun
dustria tas y respues-
electrodo tas.

mestica: b 1.1.2 E1 instructor

forma grupos
de trabajo pa-
rd que los par
ticipantes ---
enuncien la im
portancia de <
su empresa den
tro de 1a in-<
dustria.

Instructor y -
participantes

comentan los -
resultados.

E1 instructor
concluye el te
ma. i




ESPECIFICOS

- ACTIVIDADES DE.
~ INSTRUCCION

 DUPAC]

TEORIA

{PRACT.

. ‘Estructura or-|:
-“| génica.dela

EL PARTICIPANTE

1;1 2.Déscribi-
~o . rd 1a es-
T tructura
" orginica
. de su.em

“presa;

-~ {Ubicacibn del”
‘| participante”

dentro de la

‘jempresa;

1, 1 3 Ident1f1-

card sy -

‘ubicacidn
ciidentro de
“=-latorgani
“izacién de
+-SU. empre-
sa,

1.1.2.1

1.1.2.2

C |13

1.z

1.1.3.1

“rrillos, des-

E1 instructor
introduce el
tema por medio
de una sesifn
de preauntas
y respuestas.

E1 instructor
da el tema,
usando la téc-
nica expositi-
va.

Los participanj
tes, usando 13
técnica de co

criben la es-
tructura orgd-

" “'nica de su em-|
- presa,

Aia2a

El instructor
y los partici-
pantes comen--
tan los resul-
tados.

El instructor
resume y con-
cluye el tema.

£l instructor
explica el te-
ma. mediante

ta técnica ex-
positiva.

1:15

1:00




SADBIETIVOS!

DURACION HRS '

7 |Impor tane
o trabajo

Describi-

'Vportancia
“de su tra

PARTICIPANTE |
ré 1asim-’

1.1.3.3

1.1.3.4

1.1.4.1

Sl.1.4.2

1.1.4.3

1.1.4.4

‘resimenes elabo)

preguntas y
respuestas, el
instructor da
a conocer a ca
da uno de los
participantes
su posicibn
dentro de la
empresa,

Los participand
tes en base al
tema expuesto,
identifican su
puesto dentro
de ta organiza
cién de la em-
presa.

E1 instructor
concluye el te
ma.

El instructor.
explica el te-
mna. mediante -
la técnica. ex-
positiva.

Los participan-
tes describen
la importancia
de su trabajo
en un resumen.

El instructor
y Tos partici-
pantes comentan
cada ung de los

rados,

E1 instructor
resume y concly
ye el tema.

TEHAS % “ ACTIVIDADES DE _
” SUBTEMAS 5| ESPECIFICOS INSTRUCCION [ TEORIA | PRACT.
" 1.1.3.2 Por medio de - '




TEMAS Y
. SUBTEMAS

. OBJETIVOS .
_ ESPECIFICOS

ACTIVIDADES DE

INSTRUCCION

DURACION HRS,

TEORIA | PRACT,

) Vehtajas de- 14
capacitacidn.

1.1.5 Menciona-

1,1.5.1 E1 instructor

réd las very hace preguntas
tajas que exploratorias
se obtie- a los particgi-
nen .por . pantes, a fin
medio de de detectar el
~1a capaci nivel de conoci
tacion. mientos acerca
o - del .tema.
. 1.1.5.2 E1 instructor

171753

S pe15.4

retoma las apor]
taciones de los
participantes,
explica las ven
tajas,

ET instructor
solicita a los
participantes,
mencione las
.ventajas que
se obtienen en
la capacita--
cién.

E1 instructor:

resume yiconcly;
ye el tema, i)

1:00




TECNICAS DE
INSTRUCCION

—

INDIQUE LAS TECNI-
CAS DE INSTRUCCION
A EMPLEAR POR CADA
OBJETIVO PARTICU--
LAR.

Exposicién oral.
Corrilios.
Grupos de trabajo,

Preguntas y res-
puestas.

RECURSOS

|___DIDACTICOS
INDIQUE EL RECUR
SO DIDACTICO A
EMPLEAR POR CADA
0BJETIVO PARTICU
LAR,

Pizarrén,
Rotafolio,

Proyector de ace
tatos,

Acetatos,

" EVALUACION

INDIQUE .EL PROCESQO DE EVALUA
CION A EMPLEAR POR CADA 0BJE
TIVO PARTICULAR.

Para evaluar este midulo se
establece un proceso de me-
dici6n de nivel de conoci--
mientos del capacitando, =--
por medio de preguntas y --
respuestas orales,

Durante el desarrollo del
mbdulo, se evaluaré al capa
citando 2 través de practi-
cas y se utilizard la esca-
la estimativa de adelanto y
préctica, asi como pruebas
objetivas,

Al fipal de} médulo, a tra-
vés de una prictica dirigida,
el capacitando demuestra la
totalidad de los conocimien-
tos adquiridos,




NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR:

NOMBRE DEL MOBULO:

2 broceso Administrativa Duracién Tot:

5:00 Hrs.|"

OBJETIVO(S) PARTICULAR(ES):

2.1 E1 participante analizard el Proce-

so administrativo para llevar a cabo sus actividades.

2.1.1.2

2,1.1.3

2.1.1.4

Ei instructor
hace una eva-
luacifn sobre
e] conocimien
to del tema
por medio de
prequntas y
respuestas.

Ei instructor
explica el te
ma usando la
técnica exposi
tiva.

Los participan
tes en base a
la exposicion,
enuncian las
funciones que

corresponden

a un jefe

TEMAS ¥ OBJETIVOS ACTIVIDADES DE DURACTON KRS,
) SUBTEMAS ESPECIFICOS INSTRUCCION TEORIA {PRACT.
7 1EL PARTICIPANTE
Generalidades [2.1.1 Enunciard|2.1.1.1 E) instructor
(funciones del las fun-- coordina una
llefe) .- - ciones dindmica de
que Co-- rompimiento
rrespon- del hielo, a
den a un fin de inte-
gerente grar al grupo.




- L OBJETlVOS ACTIVIDADES DE DURACION HR51
ESPECIFICOS INSTRUCCION TEORIA | PRACT.

’ TEMAS Y S
: SUBTFMAS

2.1.1.5 Los partnclpa%
tes realizan

) preguntas y cof
mentarios refel
‘rentes. al tema|

. 12,1.1,6:E1 instructor
B aclara.dudas

-y concluye el

tema. :

L’PARTICIPANTE
2,1,2.1 E1 ‘instructor
: forma qrupos
de trabajo pa~[- -
g ©ra que-definanl -
vas, pro-| - el término“ob-
gramas y Jetivos",

21, Z’Mgncxona-

' A‘terﬂat‘V“S 7 Presupuest 3 1.2.2 E1 instructor

: s o tes nece-| evalda, con la

Politicas : sarios paj participacin

RS B ra 1levar| del grupo los |-
Programas a caho resultados de
» sus acti- 1a dindmica.

; PnasupuesLo vidades
S adminis-

trativas. 2.1.2.3 EV instructor

explica los ob
Jetivos, alter]
nativas, pro-
gramas y presuj
puestes necesa
rics para 1le-
var activida-
des administra]
tivas,

2.1.2.4 Los participap,
- tes mencionan
las alterpati-
vas, programas
Y presupuestos
necesarios pa-
ra realizar -«
las activida-
des administra
tivas,




.3'

- ACTIVIDADES

DURACION HRS

ENSTRUCCIGN

TEORIA | PRACT.

Principios

Genera1idadgs

3 Describw-
Soré chmo -
'crganizar
305 ‘recuy.
50S° para
.el -mejor
logro de
los-obje-
tivos pro
‘puestos.

e s

2.1.3.1

2.1.3.2

2.1.3.3

2.1.3.4

2.1.3.5

" concluye el te

El instructor.
aclara dudas y

ma,

El instructor
mediante la
técnica de co-
rrillos hace
al grupo anali
zar y definir
el concepto de
organizacién.

E1 instructor
explica el te-
ma mediante 1a
técnica exposi
tiva.

E1 instructor
forma qrupos y
le solicita --
que describan
en un resumen,
cbmo organizar
los recursos -
para el mejor
Jogro de los
objetivos pro-
puestos.

Al término del
ejercicio se

analizan los rq
simenes, actuag
do el instruc-
tor como modera|
dor, T

El instructor
concluye el te
ma,




TEMAS-Y.

*OBJETIVOS

ACTIVIDADES "DE"

-~ DURACION HRS. |

Direccin
- putoridad -
. Comunicacién

Servicio

Jzacibn.

' -FEL PARTICIPANTE

2.1.5 Describi-
rd las ac

necesaria
para diri
gir a su
personal

-hacia los

-objetivos
~estableci

. dos. - '

Cj2.1.4.3

tividades

“SUBTEMAS |~ ESPECIFICOS - INSTRUCCION TEORTA | PRACT..
Integraci6n 2.1.4 Sefalars 2 1 4.1 E1 instructor,| 1:00 § :
B T los recur. usando la téc-

Seleccién 505 nece- nica de didlo-
ol sarios pa qos simultd--
Integraci6n ra satis- neos, solicita

: facer la a los partici-

etapa de pantes definan

la organi el concepto de

"inteqracidn".

2.1.4.2 E1 instructor,
utilizando 1a
técnica exposi
tiva, explica™
el tema.

E} instructor
forma grupos dd
trabajo y soli-
cita a los pard
ticipantes se-
falen los re--
Cursos necesa-
rios para sa-
tisfacer 1a -
etapa de la or
gamzacmn
2.1.4.4 El instructor.
concluye el
tema.

El instructor
explica el te-
ma utilizando
g Ta técnica ex-
- positiva.

2.1.5.2

2.1.5.1

£]1 instructor
forma qrupos, .

una dindmica
~ejemplifica el
tema ‘dado.

¥ por medio de |- -
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CTEMAS-Y .| " OBJETIVOS ACTIVIBADES DE DURACION HRS,
- SUBTEMAS | - - EopECIFICOS. INSTRUCCION _ [TEORIA | PRACT.
el T 2.1.6,3 BV participan
te describe --
las activida--
des necesarias
para dirigir a
su personal.

2.1.5.4 E1 instructor,
conjuntamente
con Jos parti-
cipantes, con-
cluyen el tema

6:Menciona- |2.1.6.1 E1 instructor | 1:00
réel-ti- desarrolla una
po_de con dindmica de
trol nece grupo para la
sario pa- definicidn del
ra el lo- concepto "Con-
gro de trol”.

los obje- 1 1 6.2 £1 instructor,
retomando las
aportaciones
de los partici
pantes, exponeg
el tipo de con
trol que se re
quiere para el
logro de los
objetivos,

2.1.6.3 E1 instructor
forma grupos
de trabajo y
desarrolla un
ejemplo del te
ma, al final =
los participan
tes elaboran —
un resumen se-
fialando el ti-
po de control
para el logro
de los objeti-
VoS,

?.1.6.4 E1 instructor
concluye tema.




TECNICAS  DE
- INSTRUCCION

RECURSOS
DIDACTICOS

EVALUACION

INDEQUE LAS TECNI
CAS DE INSTRUC-
CION A EMPLEAR
POR CADA OBJETIVO
PARTICULAR

Técnicas orales,
de integracidn y
dindmica de gru-
po.

Técnicas orales

y demostrativas
(por el alto con
tenido préctico},
por medio de di-
némicas de gru-
po.

Técnicas demostra
tivas com mesa re
donda y estudio
de casos

INDIOUE EL RECUR
S0 DIDACTICO A
EMPLEAR POR CADA
OBJETIVD PARTICY
LAR

Rotafolio
Acetatos

Proyector de ace
tatos

Diapositivas

L&minas ekp1ica-
tivas

Documenta con la
informacién

INDIOUE EL PROCESC DE EVALUA
CION A EMPLEAR POR CADA 0BJE
TIVO PARTICULAR

Evaluacién inicial con pre-
quntas y respuestas para ob
tener el nivel de conoci--
mientos del participante --
por cada tema.

Durante el desarrollo del -
programa se evaluard al par
ticipante mediante précti-
cas, utilizande la escala
estimativa.

Al término del médulo se eva
luardn todos los conocimien-
tos adquiridos, mediante una
prueba escrita, abarcande to
?os Yos objetivos del mbdu-
0.




NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADDR:
NOMBRE DEL MODULD: 3. Proceso de Toma de Decisiones Duracisn 3:10Hrs]

OBJETIVO{S) PARTICULAR(ES): 3.1 E) participante analizar§ los elemen-

tos a considerar en la teoria de decisiones.

TEMAS Y- 0BJETIVOS ACTIVIDADES pf L DURACION HRS.}
SUBTEMAS | ESPECIFICOS INSTRUCCION TEORIA| PRACT. |

EL PARTICIPANTE
Definicibn del [3.1.1 Sedalard |3.1.1.1 ET1 instructor 1:15

problema. las carac por medio de
teristicay didlogos simul+
de los prd téneos obtiene
blemas en de los partici
el ambien pantes su opi=
te laboral nidn de la im-

portancia de
definir correc
. . . tamente un pro
N T blema. -
: 3.1.1.2 E1 instructor,
retomando las
aportaciones
de los partici
pantas expone
el tema.

B.1.1.3 E1 instructor
forma grupos
de trabajo y
solicita a los
participantes
elaboren un re
sumen en donde
sefialen las ca
racteristicas
de los proble-
mas en el ambi
to laboral.

.1.1.4 Al finalizar
los participan-




OBJETIVOS

TEMAS™Y vl ~ “ACTIVIDADES DE DURACION A
~SUBTEMAS | “ESPECIFICOS | = INSTRUCCION | TEORIA| PRACT.
ST tes exponen el

tema,

3.1.1.5 E1 ‘instructor
concluye. el
tema,-

'Recopllacxnnéde3 1, 2 Describl- 3.1.2.1 €1 instructor | 1:05

S ra chmo - induce a las
“srecopilar . participantes
-y evaluar ©al tema, por

= dacinfora | medio de una
L macién ne sesidn de pre-
-cesaria quntas y res-
‘paraita . puestas,

-?gﬂg:t?l; [.1.2,2 €1 jnstructur.
‘de solu- mediante la
cién ; técnica exposi-

R tiva explica el
tema,

3.1.2.3 E1 instructor
farma grupo y
solicita a los
participantes
describan el

desarrollo de
la recopilacién
Yy evaltuacién de
la informacidn.

B.1.2.4 Al final del -
ejercicio, los
participantes
y el instructor
comentan los rg|
sultados.

7'3.1.2.5 EY instructor
. concluye el te-
ma.
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CIUTEMAS Y
=2 'SUBTEMAS

OBJETIVOS
. ESPECIFICOS

ACTIVIDADES DE

DURACION HRS.

INSTRUCCION

TEORIA | PRACT.

> |Toma de deci-
.Jsiones

3.1.3 Mencionarg
cémo seleg
cionar
las mejo-
res alter
nativas
para la
solucidn
del problg
ma

3.1.3.1 BY instructor
explica la --
forma adecua-
da de seleccidg
nar alternati
vas para la
salucidn de
problemnas.

3.1.3.2 E1 instructor
forma grupos,
les proporcio
na un caso
para resolver
y les solici-
ta mencionen
cémo seleccio
nar 1a mejor
alternativa
para su solu-
cibn.

3.1.3.3 E1 instructor
y-los partici
pantes comen-
tan el ejerci

cio.

3.1.3.4 E1 instructor
resume los

puntos claves
y concluye e}

tema.

0.50




TECNICAS DE
INSTRUCCION

RECURSOS
DIDACTICOS

EVALUACTON

INDIQUE LAS TECNT
CAS DE INSTRUC--
CION A EMPLEAR POR
CADA OBJETIVO PAR-
TICULAR.

Técnica de rompi-
miento del hielo.

Exposicifn oral.
Grupos de trabajo.

Corrilloes.

INDIQUE EL RECUR-
SO DIDACTICO A EM
PLEAR POR CADA
OBJETIVO PARTICU-
LAR,

Pizarrfn.
Rotafolios.

Documentos con la
informacién.

Proyector de ace-
tatos.

Aﬁetatos.

INDIQUE EL PROCESO DE EVALUA-
CION A EMPLEAR POR CADA OBJE-
TIVO PARTICULAR.

Para evaluar este médulo, se
establece un proceso de medj
ci6n del nivel de conoci--
miento del capacitando, por
medio de preguntas y respues
tas orales.

Durante el desarrollo del mé
dulo se evaluard el capaci--
tando a través de pricticas
y se utilizard la escala es-
timativa de adelanto y pric-
tica, asf como pruebas obje-
tivas.




NOMBRE 0 RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR:

NOMBRE DEL MODULO: 4. Comunicacién.

Duracién

total: 4:40 Hrs

OBJETIVO{(O) PARTICULAR(ES} 4.1 E) participante aplicard las técnicas

para establecer una Gptima comunicacién.

DURACION HRS.

nica de corri-
Nos, solicita
a los partici-
pantes senalen
los elementos

TEMAS Y OBJETIVOS ACTIVIDADES DE
SUBTEMAS | ESPECIFICOS INSTRUCCTON TEORIA | PRACT.!
EL PARTICIPANTE
Formaci6n de | 4.1.1 Describild.1.1,1 €1 participan-| 1:00
la comunicac ity rd los te lee y comeni -
de aprendizaje objeti- ta los objeti-
VoS ¥ vos ¥ los con-
Jos con- tenidos del mé
tenidos dulo y fija --
del mSduy las expectati-
1oy lo- vas del misma.
I e [8-1.1.2 E1 instructor
cifn con presente el mé
el grupo todo de traba-
de traba Jo.
Jo y conf4.1.1.3 E1 instructor
el ins- y el partici-
tructor. pante desarro-
Nan una dind-
mica de ruptu-
: ra de hielo.
- {EV:proceso-de[-4.1.2 Sefialard £.1.2.1 E1 instructor 1:10
Ya comunicaciéf .~ 1los ele- expone el pro-
Rt mentos ceso de comunj
del pro- cacibn,
ceso de
#.1.2.2 E1 instructor,
K S ggggn1cg usando ia téc-




~ OBIETIVOS:®
| ESPECIFICOS -

’-ACTIVIbADES OE- .+ |- DURACION HRS 4.

INSTRUCCION : TEOR[A

i 4.1, 3 Describi-
rd& los -
sistemas
de comuni
cacidn --
formales
dentro de
1as orga-
nizaciones

i ; ,Los part1c1pan

h.1.2.4

4.1.3.2 E1 instructor

4.1.3.3 £} instructor

#.1.3.4 EY instructor

Axde1 proceso de
" “la”comunica-
coeibn,

‘tes y:ellins—

~tructor comen-
tan los".resul-
tados.

El-instructor
resume y conclyl
ye el tema.

4.1.3,1 E] instructor 1:0%

hace preguntas
explorativas a
los participan
tes a fin de ~
detectar el ni
vel de conoci=
mientos acerca
del tema,

explica el te-
ma de las orga
nizaciones cen
trando su aten
cibn en la co-
municacién for
mal e informal

forma grupos
de trabajo y
solicita a los
participantes
describan los
sistemas de co
municacién for
males dentro —
de las organiza
clones.

resume ¥ concly|
ye el tema,




TEMAS ¥

T DBJETIVOS

4,1.4.2

4.1.4.3

h.1.4.4

ACTIVIDADES DE DURACION HRS.
" SUBTEMAS | ESPECIFICOS ENSTRUCCION TEORIA | PRACT.
“{EL PARTICTPANTE )
" .|Mejoramiento |4.1.4 Sefiatars |4.1.4.1 Los participan| 1:25
de 1a comunica Tos ele- tes, por medio
“leidn; . mentos ne de 1luvia de
| cesarios ideas, mencio-
para mejo nan los elemen
rar la co tos necesarios
municacidy para el mejora

miento de 1a
comunicacibn.

E1 instructor
expone el tema
de mejoramien-
to de la comu-
nicacién, reto
mando Yas apor
tactiones de
tos participan
tes.

£1 instructor
solicita a Tos
participantes
seflalen en un
resumen, los
elementos nece
sarios para el
mejaoramiento
de 1a comunica
cidn. -

Los participan
tes exponen el
resumen elabo-
rado.

4.1.4.5 E1 instructor

aclara dudas y
concluye el te
ma,




TECNICAS DE

INDIQUE LAS TECHI
CAS DE INSTRUC-
CION A EMPLEAR
PGR CADA OBJETIVO
PARTICULAR.

Exposicidn oral.

Corrillos.

Preguntas y res-
puestas,

RECURSOS
DIDACTICOS

EVALUACION

INDIOUE EL RECUR-
SO A EMPLEAR POR
CADA CBJETIVO PAR
TICULAR.

Pizarrén.

Rotafolio.

Documentos con la
informacibn.

INDIQUE EL PROCESO DE EVALUA
CION A EMPLEAR POR CADA OBJE
TIVO PARTICULAR.

Para evaluar este mbdulo, se
establece un proceso de medi
cidn del nivel de conocimien
tos del capacitande, por me-
dio de preguntas y respuestas
orales,

Durante el desarrollo del m§
dulo se evaluard al capacitap
do a través de pricticas y
se utilizard la escala esti-
mativa del adelanto y practi
ca, ast como pruebas objeti-
vas.

Al final del mddulo, a través|
de una prictica, el capaci-
tando demuestra la totalidad
de 1os conocimientos tebri-
cos y pricticos adguiridos.




NOMBRE 0 RAZON SOCTAL DEL AGENTE CAPACITADOR:

ROMBRE DEL MODULO: 5.

Motivacién

Duracién total: 5:36 Hrsnj

OBJETIVQ(S) PARTICULAR(ES):

5.1 E1 participante analizard 1a impor-

tancia de la motivaci6n.para los trabajadores y su relacién con la

productividad.

TEMAS ¥

SUBTEMAS

OBUETIVOS
ESPECIFICOS

ACTIVIDADES DE
INSTRUCCION

DURACION HRS.

TEORIA PRACT.

Patrones de
comportamien-
to.

EL PARTICIPANTE

5.1.1 Menciona-
rd los pg
trones de
comporta-
miento de
los indi-
viduos.

5.1.1.1

5.1.1.2

5.1.1.3

5.1.1.4

E1 instructor
se introduce -
al tema por me
dio de una se-
sién de pregun
tas y respues-
tas.

E1 instructor
da el tema “Pa
trones de com-
portamiento",
por medio de
la técnica expg
sitiva.

Por medic de -
la técnica de
corrillos, los
participantes
mencionan los
patrones de --
comportamiento
de los indivi-
duos.

Al finalizar -
la dinfmica,
el instructor
y los partici-
pantes comen-
tan los resul-
tados.

1:45




EDBIETIVNS

ACTIVIDADES DE

" DURACT

; t1vac16n .
TeorTa “X“ y

lll

rd las di
" faréntes’|
teorias
- 50bre 'mo.
tivacidn

hace una eva-
Tuacidn pre--
via del tema,
por medio de
una sesidn de
preguntas y
.respuestas.

tes, a través’|
27~ de Y3 dindmica
,,de corrillos,.

vacin"; y se-
fialan qué-ele

i tes, en- base
a-la exposi-

tan las dife- |

sobre” motlva-
ci6n o

2,5; E1 1nstructor
‘revisa el lis-

- y/o amplfa in~
formacién, "=

5 1 2 2 Los - participan| ;

definen el tér| " i
mino-de "Moti-]

‘ mentos la afec -

.2.%Los participan|

2 tade' y corrigel-

SSUBTEMAS | kopeCiF1CoS INSTRUCC1ON TEORIA | PRACT.
5.1.1.5 E} instructor
resume y con-
~cluye el tema.
i EL . PARTICIPANTE
Modelos demo’|5,1.2 Enlista- | 5.1.2.1 E1 instructor | . 1:45

cibn del-ins- |
ztructor,. enlis|

rentes teorfas| .7




CUTTEMAS YT [ OBJETIVOS

U ACTIVIDADESDE

_DURACION HRS. | . ..o

. |prodictividad

entre mo-

tivacidn

y:produc-
tividad,

5.1.3,1

que existg -

5.1.3.2

5.1.3.3

5.1.3.4

- B.1.3.5

= t_ema. :

SUBT_EMA_S ESPECIFICOS INSTRUCCION I TeoriAl PRACT.|
: ol L 5.1.2.6 £] Instructor '

Junto con los
participantes
concluyen e

El instructor 3:00
explica quéesi. - -

1a productivi-
dad y Ya motivq
cién,

Los participan
tes toman nota
de 1a explica-
cién.

El instructor
y Yos partici-
pantes comen--
tan el tema.

Los participan
tes, a solici-
tud del instrug
tor, mencionan
la relacién que
existe entre -
motivacidn y

productividad,

El instructor
y los partici-
pantes conclu-
yen el tema,




TECKICAS DE
INSTRUCCION

RECURS0S
DIDACTICOS

EVALUACION

INDTQUE LAS TECNI-
CAS DE INSTRUCCION
A EMPLEAR POR CADA
OBJETIVO PARTICU--
LAR.

Exposicién oral.

Di&logos simults-~
neos.

Grupos de trabajo.

Preguntas ¥y respues
tas.

INDIOUE EL RECURSO
DIDACTICO A EMPLEA
POR CADA OBJETIVO
PART ICULAR.
Pizarrin.

Rotafolios.

tos.

Documentos con la
informacion.

Proyector de aceta

INDIQUE €L PROCESO DE EVALUA
CION A EMPLEAR POR CADA 0BJE
TIVO PARTICULAR.

Para evaluar este mfdulo, se
establece un proceso de medi
cibn del nivel de conocimien
tos del capacitando, por me-
dio de prequntas y respues--
tas orales.

Durante el desarrollo del mé
dulo se evaluard al capacitan
do a través de précticas y
se utilizard la escala estima
tiva de adelanto y prictica,
asi como pruchas objetivas,

Al final dei mddulo, a través
de una préctica dirigida, el
capacitande demuestra la tota
Vidad de los conocimientos
§e6r1cos y pricticos adquiri-
0s.




OBJETIVOS

~“ACTIVIDADES DE -

DURACION - HRS. |

R el térmi-
s no de "Po
der” y la
forma en
que influ
ye en las
organiza-

.ciones.

72-.Definird

el “térmi-
- no "Auto-
“ridad”, -
as{ como
los tipos
que exis~
ten en --
las orga-
nizacio--
nes,

tes definen el

término "Po--
der” por medio
de una dindmi-
ca de didlogos
simultdneos.

6.1.1.2 E1 instructor

y los partici-
pantes comen-
tan los resul-
tados, asf co-
mo Ta influen-
cia que tiene
en las organi-
zaciones.

6.1.1.3 E1 instructor

aclara dudas
y concluye el
tema.

6,1.2.1 Por medio de

la técnica de
corrillos, los
participantes
definirdn el
término de -~
"Autoridad".

6.1.2.2 EY instructor

da el tema --
"Autoridad y
sus tipos”, -
usando la téc-
nica expositi-
va,

6.1,2.3 El instructor

y los partici-
pantes definen
los tipos de
autoridad.

6.1.2.4 El instructor

concluye el
tema,

0:48

| ESPECIFICOS - INSTRUCCION - | TEORIA | PRACT.
EL PARTICIPANTE
6.1.1 Definird [6.1.1.1 Los participan] 0:40




a0

TEMAS emas | - OBJETIVOS ACTIVIDADES DE DURACIQN HR
ESPECIF1COS INSTRUCCION TEORJA |PRACT.
EL PARTICIPANTE
Liderazgo 6.1.3 Identifi-{6.1.3.1 E1 instructor :50
. card el - se introduce
término al tema por me
 liderazqgo dio de una se-
¥y los ele sifn de preaun
mentos de tas y respues-
éste, que tas,
caracteri .
- . SzancalunT 6.1,3.2.E1 instructor

explica el te-
ma utilizando
"la técnica ex-
positiva,

6.1.3.3 Los participan
tes desarrollat
una dindmica
en la cual --
identifiquen y
Juzguen 1a de-
finicidn de --
lider y las ca
racteristicas™
de un jefe 1§-
der,

16.1.3.4 E1 instructor
y los partici-
pantes comen--
tan los resul-

" tados y concly
yen el tema.

jefe.

=16.1.4.1 1 instructor 1:00
ti|.. . . desarrolla un
ejercicio don-
de los partici
pantes ubiquen
cada tipo de -
1iderazqo.

6.1.4.2 E1 instructor
’ expiica el te-
ma.




TEMAS ¥

- 0BJETIVOS

-~ 'ACTIVIDADES DE

f]uenc1a.._

L1defaz§6 si-;
tuacional. -

C[EL paRTICTPANTE
- Sistemas de 1n

6 1. 5 Sena!ar&
“los dife-

'v,rentes |
sistemas
de in--
fluencia
que hay e
el compor
tamiento
de los in
dividuos.

6.1.6 Definirs
el térmi
no:lide-

razqo si

.- tuacional
¥y los ele

; 1
e 252t$2 ca simultdneos de
racteri-" finen el con-"|
Sram cepto de "lide
Py razqo situacip
nal" y los elg

mentos que la |

caracterizan.

6.1.6.3 EY instructor

© " tructor comen-
- -tan-10s resul-
tados del ejer
-cicio desarro=
11ado.

E) instructor
rasume y con-

E1 instructor
explica el te<
ma,

65,1.5.2 Los participan

tes sefalan 1ag
diferentes in-

6.1.5.1

i fluencias que

) se dan en el

i comportamiento
de los indivi-
duos.

6.1.5.3 E1 instructor

aclara dudas y
concluye el te
ma.

6.1.6.1 E1 instructor
- explica el te
ma.

Los participan

tes por medio |
de didlogos -

6.1.6.2

y los partici-

-cluye el tema, s

pantes comen--

R U o DURAGL
" SUBTEMAs, | ESPECIFICOS™ INSTRUCCTON TEORIA |PRACT. |-
- 16.1.4.3 Los participan
: tes y.el ins--




OBJETIVOS

© 'ACTIVIDADES OE -

DURACION MRS

TEORIA

TEMAS Y- -
- ‘SUBTEMAS

“ESPECIFICOS

INSTRUCCION

Gl o etados.
6:1.6.4

tuacional.

tan los resul-

Los: Darticipa_n_J
tes desarrolla

un ejemplo de. |
liderazqo si- .|’

El -instructor
resume -y con-

eluye el tema. |

PRACT;




TECNICAS DE
N

INDIOUE LAS TECNI-
CAS DE INSTRUCCION
A EMPLEAR POR CADA
0BJETIVO PARTICU--
LAR.

Exposicidn oral.
Corrillos,
Grupos de trabajo.

Preguntas y respues
tas.

RECURSOS

INDIQUE EL RECUR-
SO DIDACTICO A EM
PLEAR POR CADA OF
JETIVO PARTICULAR,
Pizarrén
Rotafolio

Proyector de aceta
tos.

Acetatos.

Documentos con la
informacién,

EVALUACION

iND]QUE EL PROCESO DE EVALUA
CION A EMPLEAR POR CADA OBJE
TIVO PARTICULAR.

Para evaluar este médulo, se
establece un proceso de medi
cién del nivel de conocimien
tos del capacitando, por me-
dio de prequntas y respues--
tas orales.

Durante el desarrollo del m§
dulo se evaluard al capaci--

tando a través de practicas

y se utilizard la escala esti
mativa de adelanto y prdacti-

ca, asi como pruebas objeti-

vas,

Al final del modula, a través

de una prdctica diriaida, el

capacitando demuestra la tota
Vidad de los conocimientos -=

geéricos y pricticos adquiri-
os.




NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE. CAPACITADOR: ‘

NOMBRE DEL MODULO: 7. Administracién de personal Duracidn Tot:3:45

OBJETIVO{S) PARTICULAR(ES} 7.1: El participante aplicaréd las técni-

cas establecidas por Ya empresa para lograr un mejor desempeio en las|

labores de recursos humanos.

Evaluacidn del
desempefio de
108 subordina-
dos.

EL PARTICIPANTE

7.1.2 Definird
la impor-
tancia de
evaluar
a los su-
bordina--
dos .,

7.1.2.1

concluye el te
ma. o

Los participan

tes definen 1a|

importancia de
evaluar a los

TEMAS ¥ OBJLTIVOS ACTIVIDADES DE DURACION HRS.
SUBTEMAS ESPECIFICOS INSTRUCCION TEORIA | PRACT.
' EL PARTICIPANTE
“{Administracién|7.1.1 Definird )7.1.1.1 F1 instructor 150
del personal. el concep explica el cop
A - to ¢ im- cepto e impor-
-portancia tancia de admi
de admi-- nistracién de
nistra- personal,
cifn de X
7.1,1.2 Los participan
personal, tes toman nota
de la exposi-
cién.
7.1.1.3 Los participan|
tes, a solici-
tud del instruf
tor, explican
1a importancia
de 1a adminis-
tracién de per]
sonal.
7.1.1.4 E1 instructor

1:00




Ceiesr

- OBJETIVOS

TEMAS Y - ACTIVIDADES DE DURACTION HRS. |
.
SUBTEMAS ESPECIFICQS INSTRUCCION TEORIA |PRACT.
subordinados,

C6mo caﬁaditér
al perSOna1,.

7 1 3 Describi-
coord la im-
'portanc1a
-'de capaci
tar a su
perscnal .

7.1.2.2

7.1.2.3

7.1.3.1

7.1.3.2

7.1.3.3

7.1.3.4

apoyandose de
la técnica de
didlogos simul

‘tdneos.

E1 instructor
y los partici-
pantes comen--
tan los resul-
tados.

El instructor

evalla por me-

dio de pregun-
tas y respues-
tas.

El instructor
introduce el -
tema por medio
de preauntas y
respuestas so-
bre 1a capaci-
tacitn.

E1 instructor
da el tema por

medio de Ta --.

técnica exposi
tiva.

Los participan
tes forman gru
pos de trabajo
y desarrollan
un ejercicio

donde descri-
ben la impor-
tancia de capa

citar al persg

nal,

E1 instructor
y los partici-
pantes comen--
tan la impor--
tancia de capa
citar a su per
sonal.

1:05




[TENRS Y

OBJETIVOS

ACTIVIDADES DE ™

“{-DURACTON HRS. |

7.1.4.3 £]1 instructor
y los partici-
pantes comentan
el tema.

<. SUBTEMAS ESPECIFICOS INSTRUCCION TEORTA ] PRACT.
: 7.1.3.5 E1 instructor
da por termina
do el tema.
EL PARTICIPANTE
Como -y cudndo | 7.1.4 Menciona7.1.4.1 E1 fnstructor | :30
pplicar medidas r§ ante explica ante
disciplinarias.|: qué situal qué situacién
Sl cibn de- deben aplicarse
‘ben apli- medidas disci-
carse me- plinarias.
g}gﬁ“gIE?.l.a.z Los participan-
rias para tes defmen las
modificar situaciones an-|
el compor te Yas que se
tamiento deben ap]'_lcal_”
de sus su medidas disci-
bordina- | plinarias para
dos modificar el -
. ' comportamiento
de sus subordi
nados. -




TECNICAS DE
INSTRUCCION

RECURSOS
DIDACTICOS

EVALUACION

INDIQUE LAS TECNI-
CAS DE INSTRUCCION
A EMPLEAR POR CADA
OBJETIVO PARTICY--
LAR,

Exposicibn oral.
Dialogos simultdneo

Grupos de trabajo

INDIQUE EL RECURSQ
DIDACTICO A EM--
PLEAR POR CADA 0B
JETIVO PARTICULAR

Pizarrén

Rotafolio

Documentos con la
informacidn

INDIOUE EL PROCESO DE EVALUA-
CION A EMPLEAR POR CADA OBJE-
TIVO PARTICULAR.

Para evaluar este médulo se
establece un proceso de medi-
cidn del nivel de conocimien-
tos del capacitando, por me--
dio dec preguntas y respuestas
orales.

Durante el desarrollo del mé-
dulo, se evaluard al capaci--
tando a través de prdcticas

y se utilizard la escala esti
mativa de elemento y practi--
ca, asi como pruebas objeti-
vas.

Al final del mbdulo, a través

de una prdctica dirigida, el

capacitando demuestra la tota
lidad de los conocimientos --

geéricos y précticos adquiri-
o0s.
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-NOMBRE O RAZON. SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR:
NOMBRE  DEL MODULO: 87 Mejoramiento personal. Duracibn Tot. 3:45 Hrs

OBJETIVO(S) PARTICULAR(ES}: 8.1 E} participante analizard las técni-

cas de administracién del ‘tiempo y técnicas de direccibn.

TR Y OBJETIVOS ACTIVIDADES DE | DURACION MRS |
E ‘:SUBTEMAS- ESPECIFICOS INSTRUCCION TEORIA | PRACT.

o B EL- PARTICIPANTE
e Administraci6n(8.1.1 Describi-[8.1.1.1 €7 instructor | 1:15

ré las -- introduce el
técnicas tema por medic
de admi- de preguntas
nistra-- y respuestas,
ﬂg:pgf” 8.1.1.2 E1 instructor

explica el te-
ma por medio
de la técnica
expositiva.

8.1.1.3 Los participan
tes describen
su resumen de
la administra-
cibn del tiem-
po en forma in
dividual y 1as
técnicas empled
das.

- 8.1.1.9 E1 instructor
y 1os partici-
pantes comentar
el resumen y
lo corrigen -
y/o amplian in4
formacién,

B.1.1.5 E1 instructor
: concluye el te
ma. .
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TEMAS Y . OBJETIVOS ACTIVIDADES DE DURACION HRS.

SUBTEMAS ESPECIFICOS INSTRUCCION TEORIA | PRACT.
‘Autoconoci-~ | 8.1.2 Describi-{ 8.1.2.1 Ei instructor 1:20
miento. - r& sus hace una eva-

AT : funciones] Tuacién pre-
como jefe] via por medio

de preguntas
y respuestas.
8.1.2.2 El imstructor
da el tema --
por medio de
Ta técnica
expositiva.

8.1.2.3 Por medio de
una dindmica
de grupo, los
participantes
desarrollan ur
ejercicio so-
bre el autoco
nocimiento.

8.1.2.4 Los partici-
pantes elabo-
ran una des-
cripeibn de
sus funciones
como jefe,

8.1.2,5 E1 instructor
concluye el

L - tema,
x| El-arte*de:la [8.1.3 Menciona-{8.1.3.1 F1 instructor| 1:10
“'|'Direccidn. ;- r§ las introduce el
S Hepaser e o principa- tema por me-
les técni] dio de pregun
cas de la tas y respues
Direcci6n tas. -

8.1.3.2 E1 instructor
e da el tema --
e : usando Ja téc
- : nica exposity
va. -

8.1.3.3 Por medio de
la técnica de
corrillos, --
los partici--
pantes mencio




(OBJETIVOS | ACTIVIDADES DE' - |-DURACION HRS.
ESPECIFICOS ‘| INSTRUECION - [ TEORIA | PRACT.

VECpaRTICTPANTE

nan las técni-
cas de 1a Di-
reccion.

Los participan|
~tes-y el ins-
< tructor comen-
-tan el tema.

-EV.instructor
concluye el -~
sEeMmB




TECNICAS DE
INSTRUGCION

RECURSOS
DIDACTICOS

EVALUACION

INDIQUE LAS TECNI
CAS DE INSTRUC-
CION A EMPLEAR
POR CADA OBJETIVO
PARTICULAR.

Corrilios.
Exposicién oral,

Preguntas y res-
puestas.

Ejercicios indi-
“viduales.

INDIOUE EL RECUR-
$0 DIDACTICO A EM
PLEAR POR CADA OB
JETIVO PARTICULAR

Pizarrén.

Rotafolio.

Documentos con la
informacidn,

INDIOUE EL PROCESO DE EVALUA
CION A EMPLEAR POR CADA OBJE
TIVO PARTICULAR.

para evaluar este médule, se
establece un proceso de medi
ci6n del nivel de conocimien
tos del capacitando, por me-
dio de preguntas y respues--
tas orales.

Durante el desarrollo del mé
dulo se evalda al capacitan-
do a través de précticas y
se utiliza la escala estima-
tiva de adelanto y préctice,
as§ como pruebas objetivas,

Al finalizar el médulo, a --
través de una préctica diri-
gida, el capacitando demues-
tra 1a totalidad de los cono
cimientos tedricos y practi-
cos adquiridos.




NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR:

NOMBRE DEL MODULO: 9. Relaciones humanas.

OBJETIVO(S) PARTICULAR(ES): 9.1 El participante analizard los-e)emen-

tos que intervienen en las relaciones humanas, péra mejoray sus rela-

ciones interpersonales y promover una mayor convivencia de’cooperacid

TEMAS ¥ JOBJETIVOS ACTIVIDADES _DE -DURACION HRS.
SUBTEMAS ESPECIFICOS INSTRUCCION TEQRIA | PRACT:
TEL PARTICIPANTE
E1 autoconoci-(9.1.1 Menciona-(9.1.1.1 E1 instructor | 0:30 | 1:30
miento... ré la de- lee y explica
e : finicibn . los diferentes
iy ila ime elementos del
- portancia autoconoci=--
del auto- miento.
28"0C1m1959.1.1.2 Los participan
* tes, reunidos
en pequefos «-
grupos enume-
ran la defini-
cién y la im-
partancia del
autocopoci--
miente.
9.1.1.3 E1 instructor
realiza un re-
sumen del tema
& a manpera de -
A : contlusién,
EL- PARTICIPANTE.
La percepci6n’ 19.1.2 Definird 9.1,2.1 Los participand 1:00 [ 1:30
comunicacién y | - el con- tes por medio
relacién de | cepto'de de"1luvia de
ryuda. percep- ideas" definen
oeibnyco | el concepto de
< »munica- percepcion y
clveifnty comunicacidn,
- relagién
i de ayuda,




DURACLO

N_HRS.

TEORTA

PRACT.

.“ﬁ Motivacidn en
el trabajo._ :

9. 1 3 Identifi-
card qué
es la mo-
tivacién
y su im-
portancia
dentro

del traba

jo.

9:1:2: 2 E] instructor]
a partir de
la informa-
~ ¢ifn obteni-
< +da, explica
. @1 binomio
" .comunicacién
. cooperacion.

El participan
wte realiza
sunatdindmica
-'con e} apoyo
del-instruc-
~tor, para es
:clarecer es-
...te.binomio,

“EV instrictor
presenta el
binomio coo-
peracidn-comul|
nicacién,

E) participan-
te desarrolla
una dindmica
para entender
el binomio,

El instructor
concluye el
tema.

9.1.3.1 E) instructor
explica cudles
son los dife-
rentes tipos
de motivaci6n
Y sus caracte
risticas.

9.1.3.2 E1 participan-
te desarrolla
una dindmica
para identifi-
car qué es mo-
tivacidén y su
importancia -

1:00

2:00 |




TEMAS ¥ ] 0BJETIVOS ACTIVIDADES DE DURACION HRS,

"SUBTEMAS. | ESPECIFICOS - | .. INSTRUCCION TEORIA | PRACT.
. i k k dentro del -~
“'trabajo. -

9'1 ;373 °E} ' instructor
e ioy-el particd-
pante comen--
tan el tema y

~10 concluyen,

EL:PARTICIPANTE L2~ - o P R
25crib; 1.8,1°E1 dnsteuctor [+ 1:30 | 2:00. |5
- espone 1as. ca
racteristicas

“de-un grupo.

19.1.4.2 Los partici-

: pantes descri

- ben las carac
teristicas de
un grupo.

9 1.4.3 1 -instructor

= yel partici-
pante comen-
tan las dis-
crepancias del
tema.

9 1 4.4 Los participar
. tes realizan .
un resumen a
manera de con
clusibn,

Va1ures huma- {'9.1.5 Sefalard | 9.1.5.1 £1 participan | 1:00 | 4:00

‘nos:y.larcolal’ - " -los valp te apoyado

boracién . .| . “res huma por el instrug
U nes y su tor desarrolld

_relacién un ejercicio
“.con la en el cual vi4
colabora suaiiza sus rd
- eién, - cursos y 1imid

- : taciones para

S-interactuar
con otras per
sonas, '




TEMAS Y . OBJETIVOS....| - ACTIVIDADES DE DURACION HRS.
SUBTEMAS ESPECIFICOS _ INSTRUCCION TEORIA |- PRACT.

9.1.5.2 El instructor
: presenta el es|
tudio de la -
"seleccién re-
ceptual” en -
sus efementos
16gicos e ima-
ginativos.

9,1.5.3 E1 instructor
presenta el es
tudio sobre la
barrera de las
relaciones hu-
manas.,

9.1.5.4 E! instructor
presenta Tos
elementos de
“dominio, madu
rez y coopera-
ci6n”,

9,1.5.5 E1 participan~
te interviene
en una dindmi
ca para sefla-
lar los valo-
res y su rela
cién con Ta co
laboracidn.

9.1.5.6 El instructor
realiza un re=~
sumen a manera
de conclusidn,




TECNICAS DE
. UCCIGN

RECURS0S
DIDACTICOS

EVALUACION - -

INDIOUE LAS TECKNI-
CAS DE INSTRUCCION
A EMPLEAR POR CADA
OBILTIVO PARTICY--
LAR.

Téenicas de rompi-
miento del hielo.

Exposicidn oral,
Técnicas de integra

cibn y dindmica de
grupos,

INDIQUE EL RECUR-
S0 DIDACTICO A
EMPLEAR POR CADA
NBJETIVO PARTICU-
LAR,

Pizarrén
Rotafolio.

Pelicula (segin

giro de 1a empre-
‘sa)

Pantalla

iProyector de cine.

INDIQUE EL PROCESO DE EVALUA
CION A EMPLEAR POR CADA 0BJE
TIVO PARTICULAR,

para evalyar este mGdule se
establece un proceso de me-
dicién del nivel de conoci-
mientos del capacitando, --
por medio de preguntas y --
respuestas orales al inicio
del médulo,

furante el desarrollo se --
evaluard al capacitando, --
a través de pricticas y se
utitizard 1a escala estima-
tiva de adelanto y prdcti--
ca, asi como pruebas objeti
yas.

Al final del mbduio, a tra-
vés de una prictica dirigi-
da, el capacitando demues--
tra Ta totalidad de los co-
nocimientos tebricos y ---
précticos adquirides,




NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR:

NOMBRE DEL MODULO: 10. Seguridad e Higiene

OBJETIVO(S) PART;EULQB(E§)1 10.1 E1 participante analizard las nor--

mas que rigen los primeros auxilios, contro} de incendios y preven--

cién de riesgos profesionales de acuerdo al reglamento de Higiene y

Seguridad establecido,

tucién, regis-
tro y funciona
miento.

10,113

-1uvia de

pantes anali-
zan 1a Situa-
cidn particu-

lar desu cen|

tro de traba-
Jo, mediante
ideas, con -
ayuda del ins
tructor.

Los participay
tes, por me~=
dio de hojas
de rotafolio
y ¢corrillos,-
sefalan la im

portancia y |

caracteristi-
cas del regla
mento de hi-<
giene y segu-

TEMAS Y OBJETIVOS ACTIVIDADES DE DURACION HRS,
SUBTEMAS ESPECIFICOS INSTRUCCION TEORTA | PRACT.
EL PARTICIPANTE

Conocimientos [10.1.1 Sefialarg(10.1.1.1 E¥ instructor 1:45

del reglamento ta impor expone el te-
de seguridad e tancia y ma oralmente

higiene, c?ractc- y con lectura

. risticas del Articule

S;t}gulg sggde del re-- 509 de la Ley

ral del %raba:' glamento Federal del -
jo; comisiones de higie Trabajo.
mixtas, consti gﬁr¥d:§: 19.;:1.27Los'part1ci—-

ridad,
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TEMAS- Y

:ACTIVIDADES DE
" INSTRUCCION

DURACION HRS.

TEGRIA | PRACT.

: e EXﬁjntores

. SUBTEMAS:

Primeros auxi
Tigs: b
Conocimientos’
bisicos:

L aplicacisr
| sotiqutn

+1.3 Menciona
rd los

elemen--
tos para
_prevenir
incendio
y la for
ma de --
use de

los ex--
tintores

10.1.1.4

aj10.1.2.1

2.2

10.1.2.3

10.1.2.4

10.1.3.1

10.1.3.2

E1 instructor
concluye el
tema.

ET instructor|
expone el te-
ma mediante
apoyo de un
audiovisual,

Los partici-
pantes, me--
diante drama
tizaciones -
resuelven si
tuaciones de
primeros au-
xitios.

E1 instructor
entrega docu-
mento sobre
los requeri-
mientos de bol
tiquin, y el
participante
elaborard un
resumen.

Los partici-

pantes, junto
con el ins--

tructor con-

cluyen el te-
ma.

El instructor|
expone el te-
ma con ayuda
de acetatos,

Los partici-
pantes reali
2an una prac
tica dirigi-
da por el --
instructor.

1:00

1:00




CTIVIDADES. DE
_ INSTRUCCION

DURACION “HRS.

TEORIA

PRACT.

'10 1 3.3

“ho.1.3.4

| Prevencién ‘de
riesgos profe-
sionales:

Equipo de tra-
bajo.

Equipo de pro-
teccibn,

Correccidn de
hibitos.

10.1.3.5

10,1.4 Indicardfo,1.4.1
los prip|
cipales
riesgos
profesiol
nales y
la impor]
tancia
deldequ1‘
po de
P otec- 10.1.4.2
cibn,

10.1.4.3

E! instructor
expone con un
audiovisual
motivacional,
situaciones
peligrosas,
consecuencias
y alternati--
vas de solu--
ci6n.

A través de

un ejercicio,
Tos participan
tes mencionan
los elementos
para prevenir
incendios y

la forma de
uso de los ex
tintores.

ET instructor
concluye el
tema.

E1 instructor
solicitard a
Tos partici-
pantes enlis-
ten sus ries-
gos especifi-
cos y alterna
tivas para --
evitarlos,

E1 instructor
explica el te
ma utilizando
la técnica ex
positiva.

Los partici-
pantes toman
nota de la ex
plicacién,

1:00




OBJETIVOS - | . ACTIVIDADES Df .. DURACION HRS. | .
ESPECIFICOS [ . INSTRUCCION TEORIA | PRACT, |

110,1.4.4 Los partici-
pantes en co
rrillos indi
can los prin
cipales ries
gos profesip
nales y la
importancia
del equipo -
de protec--
cién.

- 110.1.4.5 £ instructor
A7 realiza un re| RS R

:  sumien a mane-}-. - Fuanl
ra de conclu- 3
sibén,
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