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Es\
0

~dudable que la presencia de problemás en 

la organización, manifiesta la más 

niveles superiores de la misma. 

La problemática a que se enfrentan 

_una empresa y dirigen 

ble confiar en soluciones improvisadas o basad-as 

___ - Se r_equiere urgentemente adoptar un criterio más 

- 'co en el tratamiento de los problemas 

Dirigir personal es una actividad que 

·cer, pero la realidad nos demuestra que pocos son los que la llevan-_ 

a cabo en forma adecuada. Esta tarea encierra tal importancia como 

empresa misrna, pues de hecho es el cerebro que genera la energia para • 

que el motor de la e1npresa pueda trabajar y así producir los beneficios 

que la sociedad requiere. 

Cada día se genera 1 iza más la idea de que la existencia de un equipo de 

gerentes capacitados en una empresa es tan necesaria como el contar con 

un excelente equipo de producción, esto es precisamente el móvil para • 

la realización del presente trah.1jo, en el cual se destaca la importan· 

cia que representa la capacitación en los altos- niveles de-mando. 

Debemos convencernos de que a~·n el desarrollo de nuestro país, encuen-· 

tra sus bases en el sano crecimiento de las diversas ramas industriales 

que sólo podrá fortalecerse mediante una profunda evolución en materia 



·La capacitación adecuada dé _los gerentes es una· de las herramientas más 

efectivas con que cuentan las empresas para lograr una verdadera organj_ 

zación. Sin embargo, aún en la actualidad,- la función gerencial es po

siblemente la menos favorecida en lo que a capacitación se refiere, no 

obstante, la lógica de los hechos se ha impuesto, y nuestra legislación 

en materia laboral ya contempla la situación, elevando la capacitación 

a rango de derecho del trabajador y obl.igación del patrón. Algunas -

grandes empresas de ·nuestro pa is ya cuentan con programás de capacita~

ción en sus _cuadros g.erenciales, pero s'e ve con tristeza que aun cantan. 

do con ellos, casi no son aplicados o los mismos gerentes son apHicos 

a capacitarse;-. 

Todavla en ·.la aúualidad, muchos consideran a la capacitación como un -

instrumento enfocado unilateralmente a los aspectos.operativos y técni

cos. ·Una minarla que para regocijo nuestro está creciendo, -la conside

ra como elemento de vital importancia para el desarrollo ger~nci_al. Y. e 

como consecuencia, para un aumento en los nive.les de pr·~auctivi.dad tju_e 

conduzca al éxito de las empresas. 
'.- "·,: .:·-,/;;_. '.,. ' 

El presente Lrabajo es una invitación a la reflexión sií.~~_e\~,i~p~rtan-
cia que reviste la capacitación gerencial; sin~ériós(;ali~l'~iC:1ár'~0está;. -

la trascendencia que tiene la capacitación a nivele.s inferiores de~tro 

de la estructura organizacional. Una cosa no :excluyé ai la :ot;rá'/tán __ _ 

solo se orienta el estudio al aspecto gerencial, por ser é~- nu~stra op_i 



. . - . ., -

nión muy particular, un aspecto que ninguna :mpre~a puede darse el lujo 

de olvidar.·.-·. 

Se pretende, entre otras cosas, se.nsi.biliza.r a quienes debe in.teresar -

las apprtaciones de la capacitación a niveles gerenciales. Por otro --
·. " ·-

lado, se intenta d.emostrar que el establecimiento de programás ·de capa-

· citación a estos niveles; no significa un gasto, sino que es una autén

tica inversión. 



Con un adecuado plan de capacitaci6n·a nivel .gerencial se optimizará la 

s. 

6. Buscar la superaci6n.yel desarrollo personai'·.de.los: geren'tes,':·a1 -



1. crear': en los g~~e~tes;Junto con el m~jorarniento~de s\Js.conoCimien

tos ;' tlabil iMClés'y cultura en general , ·. Asimi s~o. i~ncf~nci~ de· la 

impórtanciá de.'sus funciones. 

8. Prepararlos para que, a través del conocimiento de la naturaleza .y 
. . . . .... -

.objetivos 'de l~. empresa, .así como .del medió en que se d~senvuelv.en, 

se mejore dinámiCamente la organización y el funcionamiento de és-

. ta;• se real icen de manera eficaz y eficiente sus objetivos y :.se eJ~ .. 

cuten de manera satisfactoria sus planes y programas de trabajo. 

9. Induci~ a l.os gerentes para el mejoramiento de las relaciones inter. 

nas ·de la eÍnpresa, y las externas en aquellos casos que·así lo re-

quieran, y consecuentemente, la imagen de la misma y la de sus com

ponentes. 

10. Habilitarlos para que estén en condii:iones··de infllifr,'con·sentido

positivo, y en una actitud activa, en el mejoramiento.de .los servi

cios que prestan. 

PLAN.TEAMIENTO DEL PROBLEMA 

Continua111ente hemos observado que los cambios que sufre la- estructura -

organizac iona l de una empresa, debido a su crecimient~fd~sarrol l ~: de 

ésta, origina que se incrementen áreas de supervisión a nivel gerencial 

y, por tanlo, se deba capacitar a las personas que desempeñen funciones 

de coordinación, toma de decisiones, supervisión y control de los recur. 



J u s T I F .1 e A e 1 b N 

La capacitaci6n a nivel gerencial establece la necesidad de llevar a C!!. 

bo un plan de capacitaci6n de manera formal, que permita detectar defi

ciencias en el desarrollo de las funciones del gerente, asf como las -

posibles causas que generan desviaciones en el cumplimiento de objeti-

vos de 1 a propia empresa. 
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CAPITULO 

CONSIDERACIONES GENERALES 
======================== 



1.1 CONCEPTO DE CAPACITACION. 

En el ambiente empresarial suelen manejarse indistintamente términos -

como: Adiestramiento, capacitación, desarrollo, entrenamiento Y fonna-

ción de recursos humanos, para referirse al medio que conduzca a desem

peñar con mayor aprobación las actividades que le han sido encomendadas. 

En realidad, estos t~rminos originaron en la época en que estuvo en au

ge el movimiento de la administración de Taylor y Fayol. A partir de -

los conceptos heredados por ellos, se han desprendido algunos otros de 

varios autores. 

Ana 1 izando estos términos, observamos que aún existe confusión en cuan

to a su significado. Sus diferencias son sencillamente nominales y se 

manejan por lo general para efectos didácticos, no obstante, conviene -

presentar la opinión de diversos autores de reconocido prestigio: 

El autor Isaac Guzmán Valdivia, dice que "El adiestramiento se entiende 

como la habilidad o destreza adquirida, por regla general, en el traba

jo preponderanlemente físico". Desde este punto de vista el adiestra-

miento se imparte a los empleados de menor categorla y a los obreros, -

en la utilización y manejo de máquinas y equipo. 

La capacitación tiene un significado más amplio, incluye el adiestra-

miento, pero su objetivo principal es proporcionar conocimientos, sobre 

todo en los aspectos técnicos del trabajo. En esta virtud, la capacit! 

ción se imparte a empleados, ejecutivos y funcionarios en general, cuyo 

trabajo tiene un aspecto intelectual bastante importante. 
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El desarrollo tiene mayor amplitud aun. Significa el progreso integral 

del hombre, y consecuentemente, abarca la adquisici6n de conocimientos, 

el fortalecimiento de la voluntad, la disciplina del carácter y la ad

quisici6n de todas las habilidades que son requeridas para el desarro

llo de los ejecutivos, incluyendo aquellos que tienen más alta jerar

qufa en la organización de las empresas. 

Por otra parte, a decir de Edwin B. Flippo, profesor de administración 

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 la ejecución de un carqo particular". 

El licenciado Francisco Hinojosa Sánchez, sostiene que "La formación es 

el proceso que proporciona conocimientos, desarrolla habilidades y modj_ 

fica el comportamiento técnico, econ6mico y social del hombre para lo-

grar una actitud positiva hacia el trabajo". 

La formación, en términos muy generales, tiene dos conductos para alca~ 

zar su objetivo: 

1) El adiestramiento, proceso de ense~anza de los conocimientos y de -

las habilidades profesionales, indispensables para la ejecución del 

trabajo (penetración en la teorfa y en la técnica para familiarizar

se con la actividad hasta conocerla). 

2) El 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 real ice a un nivel profesional. 



En otros términos, e 1 1 icenciádo Samúel R~~er~;¡ieta.~~oú~t'.aíinna que :e 

"Adiestramiento es proporcionar l~~ ~ó~~;imi~~t~~ p:rá2i1~:~~ g~g;';.;65 
- .-,-,;o;-;<.--,-;¡:;:.;· =:--~'..;'...o.,-; 

elemental. mientras que capacitar signific'a;perfecé:.~on~r.io sea, '.ü~ gri 
do superior al adiestramiento". 

Del an~l is is de los conceptos anteriores, se infiere que: Es necesario 

diferenciar uno del otro, aunque como ya se dijo, la confusi6n que exi~ 

te en cuanto a estos términos es solamente nominal, toda vez que al ha-' 

blar.de cualquiera de ellos (incluyendo el entrenamiento y la formaci6n) 

nos estaremos refiriendo a un mejoramiento en las actividades y actitu

des d.el individuo, a una superación personal, sea dentro o fuera del -

centro de trabajo. En esencia, ~l objetivo del adiestramiento, capaci

tación, desarrollo y formación de recursos humanos, es el mismo: Ejecu

tar con mayor aprobación las actividades que le han sido encomendadas.

sólo que en diferentes grados de evolución de acuerdo a las necesidades 

y posibilidades de la industria, es decir, la capacitación se encuentra 

en un grado superior al adiestramiento, en consecuencia, para capaci-

tar es menester adiestrar previamente. 



HABILIDAD 

o 
DESTREZA 

ADIESTRAMIENTO 

CAPACITACION 

CONOCIMIENTOS 

DESARROLLO 

VOLUNTAD 
y 

CARACTER 



DE OTRA FORMA EXPRESADO : 

ADIESTRAMIENTO Habilidad 

o 
es igual a: Destreza 

Habilidad o Desarrollo + Conocimientos 

CAPACITACION 

o 

es iguala: 

Adiestramiento .¡. Conocimientos 

Habilidad o Destreza + Conocimientos 

+ Voluntad y Carácter 

DESARROLLO o 

es Igual a: Adiestramiento "' Conocimientos + Voluntad y 
Carácter 

o 

Capacitación + Voluntad y Carácter 



Capadtadión: >se .refiere a dar ~ptlttld o hacer capaz; 

Des~rr~Ú~ ;.Y Se ~Útere a desenvolvimiento y proyección; 
' '. .· : ._.: •': ·: .. - ,· .' : ~- ·. 
Entrenamie~tó: 
FÓrmaci~~:·· .. ··•·· Se refiere a dar cauce evolutivo. 

Para los efectos de este trabajo, interesa solamente lo que se refiere 

·a la capacitación, por lo que conviene adoptar un solo criterio que no 

permita confusiones y que deje esclarecido el concepto que a nuestro -

juicio, consideramos el m§s representativo: "La capacitación es el pro

ceso que provee al individuo los conocimientos suficientes y necesarios 

que lo hacen apto para real izar una actividad determinada". Con este -

criterio estamos en posición de poder apreciar lo que significa la "Ca~ 

pacitaci6n Gerencial", que es a la que se orienta el presente estudio. 
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L2. lQUE ES CAPACITACJON_GERENCIAL? 

Antes que nada, conv.i.ene déjar claramente establecido que los esfuerzos 

de este trabajo se dirigen·hacia los niveles gerenciales. 

En virtud de '10 anterior, interesa dejar claro qué debemos entender por 

gerencia. Una definic16n breve, pero no por ello incompleta, serfa la 

siguiente: 

Gerencia: Es el nivel jerárquico dentro de una organización, cuyos ele~. 

mentos humanos tienen la facultad de decisión y la responsab.!. 

lidad de conducir los destinos de la negociación. 

De esta manera podemos identificar al gerente con la funci6n de dirigir, 

conducir o guiar, sin que afecte de modo alguno las exóticas denomina-

ciones que suelen d.lrsele, como: presidente, vicepresidente, director,

subdirector, ejecutivo en jefe, y alqunas otras que en los últimos anos 

han tenido aceptación en el medio empresarial. 

De la definición de gerencia, se desprende que al individuo con la fa-

cultad de decidir y con la responsabilidad de conducir los destinos del 

negocio, se le conoce como Gerente. 

En opinión de W111iam H. Newnan, "El Gerente es la persona que realiza 

las cosas, trabajando con hombres y empleando recursos; para alcanzar -

este objetivo, coordina las labores de los demás en lugar de ejecutar--

1 as él mismo. 

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



'. - _, : ··: _,:<"·'<-···-;_·,_:· 
Las habilidades técnicas incluyen perfección y comprensión ·de: una acti-

vidad específica que implique un proceso, procedimiento o técrii·c:·a. ~Por 

lo general, consiste en un conocimiento especializado y en. la habilidad· 

para desempe~ar esa especialidad. La habilidad técnica capacita a ·
quien la posee para llevar a cabo la mecánica exigida en la ejecución -

de un trabajo en particular. 

La habilidad humana, como lo sugiere el nombre, incluye la aptitud para 

trabajar con otros, obteniendo la cooperación 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 los pensamientos y 

actitudes de los otros tratan de comunicar. Adem§s, el ejecutivo con -

habilidad humana reconocer lo que aporta a las situaciones, y a su vez, 

los ajustes o cambios que puedan hacerse a sus aportaciones, como resu.!. 

tado del trabajo con sus asociados. 

La habilidad conceptual incluye la capacidad para visualizar a la empr~ 

sa como un todo, para ver el gran cuadro, para imaginar todas las dive.r. 

sas fUnciones comprendidas en una situación o circunstancia dada. Es -

la habilidad conceptual la que capacita a un Gerente para reconocer las 

interrelaciones y los valores relativos de los diversos factores que se 

entremezclan en un problema administrativo. En términos generales, los 

trabajos administrativos en los niveles de organización inferiores, re-



.. -· -·,,, 

quieren mlis habilidad técnií:a que coríceptllal ~"'pero eriros niveles o~ga~. 

nizacionales elevados es relativamen.te mayor h necesidad de habilidad 

conceptual y menor la habilidad técnica. 

Son acertados los conceptos de George R. Terry, en cuanto a que las ha

bilidades que debe tener todo gerente se resume en las tres mencionadas 

~nteriormente, aunque en realidad la 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 situación o ci!_ 

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

miento especializado del proceso o actividad específica (habilidad téc

nica), es una organización y se desconoce el comportamiento de grupos -

de personas (habilidad humana). 

En otras palabras, para que un gerente pueda tener una visión general -

de su empresa en todo momento, es menester comprender las actividades -

específicas que supone el área funcional que maneja dentro de la organl 

zación, teniendo siempre presente las peculiaridades de la rama indus-

trial a que pertenece la empresa. 

De la misma manera, debe conocer las actividades del personal para ima

ginar en un momento dado, las posibles relaciones de las personas ante 

una situación específic~. 

Ahora bien, "Es indispensable que se entienda que la gerencia así como 

el gerente, son tales por la función de dirección y no· como en muchas -

ocasiones sucede en las empresas en las cuales se utiliza el término de 

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



le ásigne, sin'que .desarrolle realmente la funci6n relativa a emanar d~ 

cisiones para marcar el rumbo del negocio. A este respecto, se seftala 

que el gerente es la persona que desarrolla las funciones de la geren-

cia, ya que es bien sabi~o que el simple nombre no hace el puesto, sino 

que la actuación de la persona es la que lo constituye. 

Ya hemos visto, en el titulo que precede a éste, lo que es capacitación, 

por lo que no es tarea diffcil ahora definir a nivel gerencial, de --

acuerdo a los conceptos vertidos en este momento. 

En Estados Unidos suele conocérsele con el nombre de "Executive Develo.V. 

ment", que traducido al Espa~ol, di ria "Desarrollo Ejecutivo". No tie

ne demasiada importancia el cambio terminol6gico, más bien interesa --

saber el sentido propio de la capacitaci6n gerencial, sin importar, co

mo lo hemos dicho, la denominaci6n que le den los diversos autores. 

As! pues, la organización internacional del trabajo (OIT) la concibe -

como formaci6n de ejecutivos, manifestando que "Es la actividad dirigi

da hacia el futuro desarrollo de los conocimientos y talentos de la -

pr§ctica gerencial y la modificaci6n o cambio en sus conceptos, actitu

des y habilidades". 

Nosotros definimos a la capacitaci6n gerencial como: "El proceso que -

provee al individuo los conocimientos técnicos y administrativos, que -

lo mantienen en posici6n de decidir y conducir con mayor aprobación los 

destinos de una organizaci6n". 

El fin que persigue la capacitación gerencial es noble y tiene efectos 



secundarios de mayor importa.ocia ·para 1á soéiédad' y. ei' gobi!frno :fede~

ral, .la meta es:· Una mayor productividad que.gen.er~ .mayor .. bJenesfar·. 



Todos los recursos con que cuenta una organización son tan necesarios -

como importantes, sean materiales, humanos, financieros o técnicos. No 

obstante, es justo reconocer que los recursos humanos no tienen punto -

de comparación en su participación en las actividades de cualquier org!!_ 

nizac16n productora. El ser humano es quien inyecta sangre a la empre

sa, y los resultados positivos o negativos dependen en buena parte de -

él. 

Podemos afirmar, que es el hombre el elemento número uno de cualquier -

organización. Destaca por su importancia, su participación en el sec-

tor industrial mexicano, cuya empresa demanda mayor productividad en -

esta época en que nuestro pals inicia el despegue industrial para cons~ 

11dar la economla industrial. 

La productividad que reclaman las empresas industriales, difícilmente -

se lograrán sin una adecuada actuación de las personas encargadas de a!!_ 

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 mención a George R. Terry, cuando --

dice: "Los gerentes capaces representan uno de los principales activos 

de cualquier empresa. El mejoramiento de este importante activo puede 

considerarse a la luz de la misma inversión como otro activo, es decir, 

resulta lucrativo contar con los mejores, y la formación de ejecutivos, 

es en realidad, una inversión que requiere planeación, sincronización,-



orientación cuidadosa y un juicio maduro para rendimient~s máximos{ 

Por otra parte, "En cada empresa es el conjunto de ejecutivos 'el que -

desempeña las actividades de mayor trascendencia y el que tiene las más 

grandes responsabilidades, asegura Romero Betancourt, es importante, -

por lo tanto, atender al desarrollo de este grupo". 

Es incuestionable pues, la importancia de centrar nuestra atención a la 

capacitación en los niveles gerenciales de la industria mexicana, donde. 

no sólo es necesario, sino urgente, como Jo demuestra la realidad de -

los hechos actuales, Es común en nuestro medio, encontrar en estas em

presas a gerentes que más o menos conocen sobre la mitad de la pirámide 

(Fig. No. !) hacia arriba, <Pero, que sucede con la otra mitad? lQué -

tanto saben en realidad de las operaciones de linea: de los diferentes 

departamentos y su forma de trabajo; sobre los trabajos de estos depa!. 

tamentos; sobre la organización informal existente; de la extensión -

que tiene cada unidad en relación con el todo?. Ser "capaz o encontra!. 

se capacitado" irnpl ica conocer estos aspectos entre muchos otros. 

Con mucha frecuencia existe la ceguera gerencial respecto de los nive-

les bajos de la organización, que en resumidas cuentas es donde se lo-

gran los objetivos de la industria; donde se elaboran físicamente los -

p1·oducto~; y donde, finalmente, las decisiones se materializan en forma 

de resultados. Las ideas y las decisiones son emanadas de los niveles 

gerenciales (parte superior de la pirámide organizacional), pero estas 

ideas y decisiones tienen efecto, se material izan, se convierten a la -

realidad en los niveles operativos (parte inferior de la pirámide orga-
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nizaciona l); de manera ta 1 , que si las ideas, 6rdenes y decisiones de -

arriba se van a cristalizar abajo, de capital importancia es que éstas 

encuentren sus bases en un amplio y profundo conocimiento de la cues-

ti6n que se trate. En consecuencia, las decisiones deben provenir de -

personas de incuestionable capacidad para el efecto. 

Esta es precisamente la importancia que tiene la adecuada capaci tacl6n 

en los niveles gerenciales y quienes se encuentran en estos niveles, -

tienen la facultad de tomar decisiones, siendo éstas defi11itivamente, -

las que lleven al éxito o al fracaso a una empresa. Si existen gerentes 

incapaces, la toma de decisiones se realizará sin fundamentos, luego se 

ejecutarán las 6rdenes, y los resultados obviamente serán negativos. -

Por ello. es imperativa la necesidad de conocer las funciones que se d_g_ 

sarrollan en la base de la pirámide, el aspecto técnico de la rama in-

dustrial de que se trate y el comportamiento humano, asf como lograr -

una visi6n general de la empresa para que haya fundamentos en las deci

siones. 

La capacitación gerencial busca satisfacer los aspectos mencionados, ya 

que, como se dijo oportunamente, provee al individuo los conocimientos 

técnicos y administrativos, y éstos conducen a buscar "ideas". Por --

otro lado, recordemos que la capacitaci6n presupone un adiestramiento -

previo que conduce a lograr "habilidades". Esto es suficiente para es

perar una buena actuación de quienes dirigen, porque es justo y por de

más necesario, que los pilotos de la industria mexicana conozcan debid~ 

mente los mecanismos de la nave que manejan. 
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CAPITULO 11 

BENEFICIOS QUE OFRECE LA CAPACJTACION 
===================================== 

GERENCIAL 
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2.1 INTRODUCÓON. 

Ya era justo considerar a la capacitaci6n como lo que es: La piedra an

gular para elevar el nivel de productividad de las empresas. Con. las -

nuevas disposiciones legales, la capacitaci6n se ha expandido a una ve~ 

locidad sorprendente. 

Si bien sabemos que ésta debe darse a todos los niveles jer&rquicos de 

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

quienes tienen por misión dirigir los rumbos de las negociaciones. 

Lamentablemente la efectividad de los programas de capacitación es me-

nos notoria en los nivel es gerenciales, que en los operativos e 1nterm!!_ 

dios de la organización. 

Esta situaci6n es por lo regular provocada por los gerentes generales -

o directores, que tan solo se confonnan y piensan que es suficiente COD. 

ceder espor~dicamente cursillos o seminarios (generalmente de relacio-

nes humanas), con uno, dos o tres d!as de duración, a los cuales inclJ!. 

sive, ellos mismos no asisten en muchos de los casos. 



Cualquier programa; sea cual fuere su objetivo, si no cuenta con el ªP2. 
" --, . :.-.-·. -

yo de ,la alta gerencia de la empresa, rara vez obtiene los resultados -

apetecidos., Decimos esto porque observamos que la mayor!a de los gere!l 

tes generales de las compañfas, donde se real izó la encuesta, mostraron 

una actitud de rechazo hacia la capacitación de sus colaboradores. 

No deberfan olvidar que ellos mismos se encuentran incluídos dentro de 

los niveles gerenciales, y en consecuencia, conviene que también parti

cipen de los programas de capacitaci6n. Si los que se encuentran en el 

vértice de la pirámide organizacional, no apoyan las ideas para la ade

cuaci6n de los programas de capacitación a su empresa, estarán siendo -

los primeros en impedir resultados positivos. 

Por otra parte, existe la creencia de que un programa serio de capacit~ 

ci6n a ese nivel, implica grandes gastos. En cierta forma tienen ra-

z6n, mas nosotros diríamos que un programa debidamente estructurado de 

acuerdo a 1 as neces idade.s rea les de 1 a empresa, que se implemente con -

los métodos de capacitación 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 verá finalmente sus frutos en las utilidades. 

Por lo mismo, las máximas autoridades de esta empresa deben saber y te

ner siempre presente los beneficios que la práctica efectiva de estos -

programas, a nivel gerencial, arrojarían en su negociación. Conviene -

por otra parte, que los responsables de la capacitación de la empresa -
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al presentar a la alta gerencia los programas de capacitación, éstos -

vayan acompañados de los resultados que se espera obtener de los mismos. 

Enunciaremos ahora algunos de los beneficios que ofrece la capacitación 

, gerencial, directamente a la organización. Tal vez ya lo han dicho mu-

chos, por lo que, nada nuevo vamos a decir, no obstante, esperamos que 

el manifestarlo una vez m~s contribuya a abrir una posibilidad con las 

autoridades empresarial es. 

Asl pues, la capacitación gerencial: 

- Reduce la incertidumbre; 

- Mejora la toma de decisiones; 

- Permite el mejor aprovechamiento de los recursos de la empresa; 

- Alienta las relaciones entre el gerente y sus colaboradores; y 

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

Lo anterior genera consecuentemente: 

- Relaciones humanas armónicas; 

- Mayor productividad; 

- Abatimiento de costos; 

- Mejor cal id ad de los productos; 

- Prestigio de la empresa; 

- Incremento de ventas; 

- Competitividad a nivel internacional; 

- Desarrollo gerencial dentro de la organización; y 

- En general, el buen desempeño de las actividades de la empresa. 



- 28 

En realidad, alg_unos beneficios son consecuencia lógica de otros, pero 
.. : .. •·'" 

a l_o que deseamos_ llegar es que todos ellos contribuyen en conjunto a -

un solo-_beneficio que engloba a la empresa: INCREMENTO DE LA PRODUCTIV.!_ 

_DAD. 

Obvio es pen~~r 'qüe si esto sucede, entonces, se elevarán las utllida--
--

,_ des;,que.son'._en Olt_ima instancia el objetivo primordial de los empresa-

-__ rios~ 

Es incuestionable; pues, que la capacitación gerencial juega un papel -

_decisivo en la elevación de los niveles de productividad de las organi

zacio_nes industriales, las cuales en conjunto contribuirán de manera 

muy importante al desarrollo económico del pals. 



El desarrollo econ6mico de los paises más industrializados, se 0 atribuye 

a las inversiones en investigación que realizan en todos Jos campos. -

Afortunadamente, el gobierno de nuestro pafs ya se ha percatado de ello 

y ha efectuado numerosas inversiones en este reng16n. Uno de los últi

mos logros es precisamente la Dirección General de Capacitación y Adie~ 

tramiento, que significa una buena inversión y que abre posibilidades -

para realizar efectivos programas de capacitaci6n a nivel gerencial. 

La importancia que tiene la buena actuaci6n de los dirigentes para sus 

empresas, es tanto como lo es para el gobierno de la república. La ca

pacitación efectiva de aquellos, genera beneficios para las empresas, y 

debemos admitir que el futuro económico de México, depende en gran med.!_ 

da de la productividad de las industrias. 

Si las industrias obtienen buenos resultados, los beneficios no son pr.!_ 

vativos de ellas, sino que éstos tienen un efecto multiplicador o reac

ción en cadena. En términos más claros, si la actuación de un dirigen

te es buena, esto se reflejará en sus empleados y, por lo tanto, en los 

resultados de la empresa, traducidos en utilidades, parte de 1 as cua 1 es 

recibirá el fisco a través de los impuestos. Ahora bien, estas recaud! 

clones, a través del fisco, scrfo invertida~ en obras y servicios que -

favorecen a la colectividad, como se verá en el siguiente punto. Además 

de lo anterior, el buen funcionamiento de estas empresas, la adecuada -

coordinación de sus funciones y la acertada ejecución de actividades, -

traerá consecuentemente un al to grado de calidad de los productos, lo -



que permitirá a 

nal y así estar en posicl6n de exportar sus productos, contribuyendo -

con esto a robustecer 1 a economía nacional. 

Como podrá observarse, estos beneficios en cadena, generados por la ca

pacitación de quienes coordinan las actividades de estas organizaciones, 

acelera y fortalece el crecimiento industrial y económico de nuestro -

pafs, contribuyendo de esta manera a disminuir su deuda externa y lo-

grar menor dependencia de otros pafses. 
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2,4 BENEFICIOS A LA SOCIEDAD. 

Ya se mencionaron los beneficios que ofrece la capacitaci6n a nivel ge

renci11l, al gobierno federal. Ahora podemos mencionar los que recibirá 

la colectividad, la que a fin de cuentas, son mera consecuencia de los 

beneficios recibidos por el gobierno federal, ya que éste es el encarg!!_ 

do de regular la sociedad. 

Hemos dicho que la capacitación "PRODUCE" buenos dirigentes y éstos ge

neran mayor productividad, es decir, propician mayor producción al mis

mo costo u obtienen la misma cantidad pero a menor costo. Esto contri

buye a que la sociedad en forma conjunta sea favorecida por múltiples -

beneficios, a saber: 

a) Elevación del nivel de vida de la población; 

b) Recibe mejores productos y en mayor abundancia; 

c) Disminución de precios en los productos (mayor poder de compra); 

d) Aumento de medios educativos; 

e) Mayor seguridad a la comunidad; 

f) Mejores servicios públicos; y 

g) En general, fortalece la situación económica para el bienestar del -

hombre. 

Ahora vemos con más claridad c6mo la productividad en estas empresas, -

propiciada por la capacitación en sus cuadros gerenciales, puede contr.!_ 

buir a aumentar sus utilidades, beneficiando al mismo tiempo a nuestro 

gobierno y a toda la sociedad. De aquf se desprende la denominación de 

beneficios con "EFECTO MULTIPLICADOR" o "REACCIOll EH CADENA". Estos 



,• ·, .···, 

níayor, o m,enor grado, de mane,~a dir'ecta~ente 

inc:remer1to de la' productividad de la empresa que:nos --

ocupa; 

Por lo anterior, la capacitaci6n no s6lo debe preocupar al gobierno, 

sino también a todas las industrias u organizaciones manufactureras, 

y por supuesto, a los gerentes de ellas, que son a fin de cuentas los -

generadores potenciales de los beneficios que hemos mencionado en este 

capitulo. 
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CAPITULO 111 

ASPECTOS LEGALES EN MATERIA OE CAPACITACION 
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3.1 OBSERVACIONES PP.ELIM!NARES. 

La capacitación cobra d!a con dla mayor importancia en nuestro país, 

por ser un factor decisivo en la productividad de cualquier empresa. 

Tal es la trascendencia que tiene el contar con personas capacitadas 

dentro de una organización, para aprovechar de manera 6ptima sus recur

sos, que necesariamente las autoridades del gobierno federal tuvieron -

que volver la mirada y prestar la debida ateríd6n ·a éste aspecto. 

As! pues, las autoridades-offciales-se .• dedicaron:a investigar el ·funcl.!!_ 

namf.ento reál d~ 1 a•capácita~ióne~ ~éxicó ;y~Lréslll tadÓ_de'e11 o fue-· 

una serie de modific~ciones y adicione~ a la Ley Federafdel.Ttabajo y· 

al Ar·tfculo 123Coristitucional, en.lo que 'toca á capa~-iÚtión;'.· 
~,:.~;·;·-.~;_,l;·, ;,/. 

Las nuevas. disposiciones laborales en esta materia; ión'de ál~aii¿1t;ria-'c 

cional e incluyen a todas las empresas de la repúbljea/aún á las•níás .

modestas y .lejanas. Estas medidas intentan solucid~ar ~lprÓble~a de -

la falta de productividad en las organizaciones .de nuestro paí~. 

Hoy en dla, es obl igaci6n del patrón, establecer planes y programas de 

capacitación y adiestramiento para todos los puestos y a todos los niv~ 

les existentes en su organización • 

. Ahora bien, conviene precisar para los fines legales expresados en los 

puntos posteriores, lo que se entiende por trabajador. Para ello, acu

dimos 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". 
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Para los efectos de esta disposición, se entiende por trabajo,· toda ac.-
-' _,, -- . 

tividad humana, fotelectual';o material, independientemente del grado de: 

preparaci6n técnfoa reqli~rjdo por c~cla profesi6ri u oficio. 

·. . . -·,,,- .'._..,~., =::,-· .. :· .•.. J.- - - ".' .-, . . ' . _- -· 

Por otra parte, atend)e.nd~X.~J Articuló 9de la_m_isma .Ley: · 

"La categoría .. · de tr~baJádor''d~ c~~fianza •. depl!nde. de• la,naturaleza.de--

1 as runc iones des~~pefi~~~:J;Eº?, if'.Ú~j~n~~~6;~~~:~.'.~:~~]~ ~Ü~~;~, ·~ . 
son funci~~:td~-~6·~~-Únza{jas~~·d"ff::é~~~.;··insµei!i:i6n'.'ví911a~cia y ~ 

'• ~· 

fj scal izaci6n •.• cuando' tengan 'caricter'genJ~al~q~la~· que se'·relaci<>nen 

·con ··tra~ajos ~erson:l eJ~~el~att~"~~~litr:~0i~J~i~Ale~~t;~ti~tiJJ~~jei? 
tó-'1• ·_,._,~,: :~ 

i· , :;2:·:.:::_.'. , ::·:~'-.\':· ···.~~::.;·_~. ~ ·.';~:; ~-· 
/;: <;·:_-( .-.:;:- ·;:k~\ )<:::, 

con motivo de este Artíé~iC>, los•ex~catedri!úé'os de la FacG1lad:de Dere 

cho de la UNAM, Dr. Alberto Trueba urbfnQ .iófge/r~e~{;e~;~er~: cl~s~ 
fican a los trabajadores de confianza en: 

a) Altos empleados: Gerentes, administradores, directores, representan

tes del patrón; y 

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

trabajadores de confianza en razón de sus funciones, esto es, que -

para que tengan este carácter se requiere que las actividades que d~ 

sempeñen en la dirección, inspección, vigilancia y fiscalizaci6n, -

dentro de 1 a empresa o es tab lec imiento, sean de car&cter general''. 

Bajo este orden de ideas, es razonable pensar que los gerentes a quie-

nes se refiere nuestro estudio, se encuentran considerados en los Artí-

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



los trabajadores obreros,· pero no 

bajadores frente. a 1 a. empresa, 

Por lo tanto, lo·s gerentes 

ci6n 1.aboral, atendiendo a 

raleza .p ... opfo de sus funciones. 

Sabemos así, que la capacitaci6n a 

una necesidad real, 

nizaciones de nuestro pafs;· 



Carta Magna, en la fracción XII del apartad,o "I\", -

entre.otras .cosas, a toda negociación situada fuera.de .las: po--
. . -

blaciones, .~ establecer escuelas y servicios necesarios a la-·_comunldad; 

y; en la f~acéión XX~I. señal~ba Ja competencia exclusiva de las autori 

dad~s fede~~a1eé para hacer cumplir las obligaciones de los patrones en 

los asunto~ relativos educación. 

-~ct.uaJnien-t~:.es un_a9rata realidad encontrar en el Artículo 123 Constit!!_ 

·ciona.1,. fracciones dedicadas especfficamente a la capacitación y el -" 

adiestramiento. El 9 de enero de 1978 fue publicado en el Diario Ofi-

cial de la Federación, el Decreto que reforma la fracción XII! del apar 

tado "A", para quedar como sigue: "Las empresas, cualquiera que sea su 

actividad, estarán obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capaci

tación o adiestramiento para el trabajo, La Ley reglamentaria determi

nará los sistemas, métodos y procedimientos confurn\e a los c~ales los -

patrones deberán cumplir con dicha obligación". (4) La Ley reglamenta-

ria aludida, no es otra que la Ley federal del Trabajo, la cual, a raiz 

de lo anterior, tambián vendrla a reformarse en aspectos de capacita-

ci6n y adiestramiento, entre otras cos~s. Esta cuesti6n, por su profun 

da importancia, merece ser tratada con más detalle en el siguiente pun 

to. 



;;. '<~-·;· -,_¡,:.;;;:,:, 

·En la misma fecha en que se-public6'e~el DiarfoOfic~al 
ci6n, el. Decreto que reformó la ;rac~i6n XI lI ~eÍ ~pa~tado"A"; niencio

- nado en el párrafo anterior, se refoñn6 t~m;i~n lifrá~~ión XXXI del -

mismo apartado, para señalar ahora, entre otrds éosas, lÚo~petencia -
,•' . · ... ,. -

exclusiva de las autoridades federa 1 es para hacer cumplir 1 as· obl igaci~ 

nes de los patrones. en materia ~e' :c~pac.itaci6n y adiestramiento de sus 

trabajadores. 
;• : .. ;': ~ ··.:: '." - ·~ :·· " 

Estas reformas al Artfs110 l23 .dé. la Cárta Magna, fueron motivo para --

· .que Posteriorinent1f iact~/federal dél Trabajo se modificara y adiciona

ra en lo refeferite Ú ~~p~cto que nos ocupa. 



relativos a la educación y capacitación de los trabajadores de manera 

aislada e imprecisa, situación que daba amplio margen a los empresarios 

para permanecer ausentes o indiferentes a ello. Tal es el caso del -

Articulo 132, en sus fracciones XII, XIII, XIV y XV, esta última ac-

tualmente reformada; Artículo 180 fracción 111· refonnada y del.Artículo 

283 fracción Vlll-f. 
- '··.'' 

Fue a ra !z de las reformas a las fracciones XII~ y xfü'; del a'p~irtad~ 
"A", correspondiente al Artfculo 123 Constitucional~ .que sa H6;a Já-_luz 

el Decreto de Reformas a la Ley Federal del Tra~a~o, sobr~ Capacit~ci6n 
y Adiestramiento, Seguridad e Higiene y Fedéralizacidn de .ActiVidádes -

y Ramas. 

Su publ icaci6n fue hecha en el Diario Oficial de la Federacl6n, el 28 -

de abril de 1978, y entr6 en vigor el dla lo. de mayo del mismo año,- se 

incluye el capítulo llI Bis del Articulo 123, incisos del A al X de la 

Ley Federal del Trabajo, 

La Ley Federal del Trabajo fue adicionada y reformada, a fin de regular 

entre otros aspectos, las materias de empleo, capacitacl6n y adiestra-

miento y establecer los medios adecuados para su aplicación. Resultarla 

tal vez, inapropiado incluir aqu! todas las reformas y adiciones a esta 

Ley, en lo relativo a capacitación, por lo que nos concretamos a enun-

ciar solamente la última y aquellos Artlculos que consideramos más rel~ 



será capacitado o adiestrado de acuerdo a los planes y programas esta-

blecidos o que se establezcan en la misma. 

El Articulo 132 en su fracci6n XV señala la OBLIGACJON DE LOS PATRONES 

DE PROPORCIONAR CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO A SUS TRABAJADORES. 

El Articulo 412 fracción V establece que el contrato-ley deberá conte-

ner las reglas sobre las que se elaborarán los planes y programas para 

la implantación de la capacitación y el adiestramiento en la rama indu.§_ 

trial en cuestión. 

Cabe destacar por otro lado, el riqor de la Ley en cuanto a multas y.-

sanciones por parte de las autoridades competentes, a las empresas que 

no atiendan las disposiciones en esta materia. Al respecto, la frac-

ción IV del Articulo 878 reformado nos dice: 

"Se impondrá multa, cuantificada en los .términos del Artículo 876, por 

el equivalente: 
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IV. De 15 a 315 veces el salario m!nimo ge'neral, al patr6n que no cum-

pla con lo dispuesto por la fracción XV del Artículo 132. La multa 

se duplicará, si la'' irregularidad no es subsanada dentro del plazo 

que conced,a para ello". 

Para complementar lo anterior, en el Artfculo 876 reformado, se maní-

fiesta que: "La cuantificaci6n de las sanciones pecuniarias que en el -

presente Titulo se establecen, se hará tomando como base de cálculo, la 

cuota diaria de salario mlnimo general vigente en el lugar y tiempo en 

que se cometa la violaci6n". 

Por si lo anterior fuera poco, el mismo Decreto adicional a la Ley Fed! 

ral del Trabajo en el Capitulo 111 Bis del Tftulo Cuarto, que trata de 

forma exclusiva la capacitación y adiestramiento de los trabajadores. -

Así pues, resulta conveniente destacar algunos artículos del mencionado 

capítulo (7), ya que constituyen la parte medular de las modificaciones 

y adiciones a 1 a Ley ¡:¡ene i o nada. 

ArtTculo 153-A: Todo trabajador tiene el derecho a que su patr6n le -

proporcione capacitaci6n o adiestramiento en su trabajo, que le permita 

elevar su nivel de vida y productividad, conforme a los planes y progr! 

mas formulados, de común acuerdo, por el patr6n y el sindicato o sus -

trabajadores y aprobados por la Secretarla del Trabajo y Previsión --

Social. 

Comentario: Puede observarse cómo la capacitación se eleva al rango de 

derecho del trabajador, y consecuentemente, se desprende la obligación 

del patrón de proporcionarla. 



trabajadores en que-la capacitación o adiestramiento s_e proporcioneª-~ 

éstos ,den_tro de· la _misma empresa o fuera de ella, por conducto de _pers.!i_ 

·nal propio, instructores especialmente contratados, instituciones; ·.es

cuelas u organismos especializados, o bien mediante adhesión a ·los sis

temas_ generales de Trabajo y Previsión Social. En caso de tal adhesión, 

quedará a cargo d_e los patrones cubrir las cuotas respectivas. 

Artículo_l53~D: L~s cursos .y programas de capacitación o adiestramien~ 

- to de los trabajad~res, pod~á fórmarse·respeéfo a cá<la' estiblel:imierit9, 

una cempfesa;:varias de ellas o respecto a uriaramá industri~1 ~.actÍv:i- ' 

dad · detenni nada. 

- . 

Articulo 153~E: Lá capacitación o adiestramiento a que' se-refi~re_el -~ 

Artículo _153-A, deberá impartirse al trabajador durante las-horas de su 

jornada de trabajo; salvo que, atendiendo a la naturaleza de los_ serví-. 

cios, patró_n y trabajador convengan que podrá impartirse de otra_ mane

ra; así como en el caso en que el trabajador desee capacitarse en una -

actividad di_stinta _a la ocupación que desempeñe, en cuyo supuesto, la -

capacitación -se real izará fuera de la jornada de trabajo. 

ArÚculo.153-F: : La capacitación y el adiestramiento deberán tener por 

l. Actualizar. y perfeccionar los conocimientos y habilidades_ del ',trati.e_ 

jador'e~ su-~c~i~id;d'; así c~mo proporcionarle información sobre la 

aplicac_Íón de nueva tecnologfa en ella; 



-· -. . '' ~ 

11. Preparár al trabaj~dor;para Ócupaf u~; v~ciÍ0 té o pll~~t~. de n~eva --

creación; 
. . ' .-. -

111.Prev~~ir rJesgos'd~ .trabajo\ 

- .':;··: / -":' . ....: ,· 

J·''-;· ,,_::_;~_,:~-¡' - ' -o ';; :· ••• ~.·; -, - -

Art!i:Ü1ofo3~'1ttl.os'.t~abaJado;~s á quienes'se llllparta 'capacitac:i6n·o -

a,d i estra~i ent? e_sÚn ob 1 i gados a: 

'·1. .~sistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y demás activ.!_ 

dades que fonnen parte del proceso de capacitaci6n o adiestramiento; 

11. Atender las indicaciones de las personas que impartan la capacita-

ci6n o adiestramiento; y cumplir con los programas respectivos; y -

1 lI. Presentar los exámenes de evaluación de conocimientos y de aptitud 

que sean requeridos. 

Comentario: De esta manera se estará motivando a los trabajadores a que 

obtengan el máximo rendimiento de los programas de capacitaci6n. Es -

justo que si tienen el derecho a la capacitación, también tengan debe-

res atendiendo a ella, As! la Ley coadyuva a obtener la eficacia que -

se espera de los gerentes de nuestro estudio, lo cual se traducirá en -

mejores resultados para la empresa. 

Articulo !53-N: Dentro de los quince dlas siguientes a la celebración, 

revisión o prórroga del contrato colectivo, los patrones deberán pre--



s~ntaunte la Secretaría del Trabajo y Pr~~lsió~.soéi~r;'.para':sú;apro.:. 

baci6n~• los planes• y_ programas de i:apafÍtah6n.YZad"{~~~~tr1epto~Ue sé\ ,.··· 

háya .acordado establecer, o. en su caso; 1 asmodfrid~ibpe's'..ciu~ se' raian 

co;venid~---~ce;ca de planes yprog;ama~ .Ya 1~ii1'á~'~aj¿~-;~ó1(aprobación .. de 

la aut~dda~ lab~r~l. ; é 

Artfcul·¿· ii;ico: Las empresas en que no rija contrato colectivo de tra

liájo; debérán someterse a la aprobación de la Secretarla del Trabajo -

y Previsión Social, dentro de los primeros dfas de los años impares, -

los planes y programas de capacitación o adiestramiento que, de común -

acuerdo con los trabajadores, hayan decidido implantar. Igualmente, d~ 

herán infonnar respecto a la constitución y bases generales a que se --

sujetará el funcionamiento de las Comisiones Mixtas de Capacitación y -

Ad i es trami en to. 

Artfculo-153-Q: Los planes y programas de que tratan los Artículos 

!5l-N y l53~0, deberán cumplir los siguientes requisitos: 

J. Referirse a períodos no mayores de cuatro años; 

11. Comprender todos los puestos y niveles existentes en la empresa; 

!11. Precisar las etapas durante las cuales se impartirá la capacita-

ción y el adiestramiento, al total de los trabajadores de la empr~ 

sa; 

IV. Señalar el procedimiento de selección, a través del cual se esta-

blecerá el orden en que serán capacitados los trabajadores de un -

mismo puesto y categoría. 



Artfculo 153-S: Cuando el patrcSn 'r{¡, de c~pllml~rÍto a 

presentar ante la Secretarfa del Trabajo y Prev1si6n Social los planes 

y programas de capacitación y adiestramiento, dentro del plazo que .co-

rresponda, en los términos de los Artfculos 153-N y 153-0, o cuando pr~: 

sentados dichos planes y programas, no los lleve a la práct1ca, será -

sancionado conforme a lo dispuesto en Ja fracción IV del Articulo 878 -

de esta Ley, sin perjuicio de que, en cualqu1era de Tos dos casos, la -

propia Secretarfa adopte las medidas pertinentes para que el patrón CU!!! 

pla con la ob11gaci6n de que se trata. 

ArHculo 153-U: Cuando implantado un programa de capacitación, un tra

bajador se niega a recibir ésta, por considerar que tiene los conoci-

mientos necesarios para el desempeM de su puesto y del inmediato supe

rior, deberá acreditar documentalmente dicha capac1tac16n o presentar y 

aprobar, ante Ta entidad instructora, el examen de suf1ciencia que señ!!_ 

le la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitación y Adiestramiento. 
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dustrias transnacionales. y decimos' con aparente complejidad, porque -

no son situaciones diffciles para quienes poseen los conocimientos y C.<!, 

pacidad suficientes para obtener los resultados que se esperan de acuer. 

do con su puesto; y es que, en las industrias de nuestro estudio, es 

frecuente encontrar a gerentes (hay dignas excepciones) que tan solo 

aplican en el ejercicio del mando y la autoridad, aquello que aprendie

ron de la práctica común de sus maestros, de sus padres, de sus .Je.fes -, 

~nteriores o de algún amigo, que asf como él son empfricos. 

Es incuestionable que la industria mexicana de nuestro medio, 

cuentra por debajo del nivel de productividad deseado. Las 'causas_so.ri:. 

de diversa fndole, sin embargo, no podemos negar que uno de. los. proble

mas que m~s las aquejan es, sin duda alguna, la falta de capacitaci6n. -

de su personal. 

Las recientes disposiciones legales en esta materia obligaron a los em

presarios a incluir programas de capacitaci6n dentro de sus empresas; -

por desgracia esto se ha limitado a los niveles operativos y de supervi_ 

si6n en_ algunos casos; situación aceptable desde luego, pero , .. ly en 

los niveles gerenciales, qué?, les acaso que la estructura organfiaci~- -

nal tan s61o se compone de niveles operativos?. Creemos que la capaci

taci6n es necesaria, y debe darse a todos los niveles en la industria,-



les, por considerar que es. un aspecto uri tanto olvidado .Y. que no se le 

ha prestado la atención que realmente me~ece;· 
" ···-

Bajo este orden de ideas, decidimos iniciar una encuesta po~·ml!~io de : 

muestreo, dirigida a los ~l~~Íe~··g~renciales de la I~dus{;ia El~¿{~od~;' 
~". ~ ; ' ' . 
,._ ... - ~-; -méstica del Oistri.t0Fed.e;a1J'•Es.tado1e.Mix1cri.•,{ .;,;··. ·•· 

El procedimiento·adoptádo;pára esta encuesta se muestra ~nltl~ sigui en• 

tes puntos·; . '; • "'' ; :~:. ;;;{ ,;' 

-- ~':~::"L <<~·;:~:. -.'..'.~'.: 
TIPO DE ENCUESTA:· .• ·~··.·· ·; .... ' . . ... 

-::~~:-/~·~·,:~:·~~:~~-~~-~~;~~:el-- -~i~ :,~;~~-=-·,º: 
Se opt6 por eÍ :método de enirefü'tas":~E!rsori~le~ a t'rabajadores de cues-

.tlci~a~io~/pÓ~}se;;•~r'qü~ pr~p0?ciona)nf¿rm~b1'6nm§s confiable y com--

plét~.· .. ~· ·•.•'· ·.~.:.,B·· ··••e··· ;1:· • ;.; 
-;~~::--~~;;- "e'< 

< ~ ;; ~-:::-- ·-;o::-:=-;'-0: ~-c~-·=~:p_;....; ~·,,~00 •, :• 

. CARACTERI STICAS Y:;b~F~~'¡c fa~·;DE~;;UNIVERSO: 

~; ¡f:¡~~~:ll~i~~¡~i~i\1\;: '''""·" ®• ''"~' ~"'" 
, .. :__;~··::_:S.~,;-f.i"·· ~:L_:1 -~fi~; -·:=;'.: ~·:;:;~~:::..L_~,:~1_ "--·_,;:_'·· ~.l~'..:.· 

-·-< '-:~~':·: ).,;~~ .. ;~~-:: ;: f'· ; '0.;· :~:' .--, '.-;-. -: _,.---.:.-.- " -1' ~ ... --<--.<: . 

. · TAMARO DE tft.'MUESTRAL .. · ' > ;. ·' 
~-·,:>··, ;~'<~<·\{~:·· "; ,,:.~ -'\':'.;/~::·· .. 

dis-



3) Que la fndustria se encuentre dentro del D.F. o-Estado de:México. 

Esto hubiera sido suficiente para saber qu~ el tamaño de' nuestra' mue-s;~ 
tra es representativa, no obstante, para estar más seguros de ello, se 

empl e6 la f6rmul a utilizada en el método probabi llstico· para determi-- _ 

nar el tamaño representativo de una muestra, cuando se trata de pobla-

ciones infinitas como es el caso que nos ocupa. La fórmula (1) que me!]_ 

cionamos es la siguiente: 

Donde: 

n = Tamaño de la muestra. 

n = ...LL..9... 
52 

p = Probabilidad de que se real ice el evento. 

q = Probabilidad de que no se real ice el evento. 

s =Error permitido (elevado al cuadrado de varianza) 



Ahora bien: 

Apl !cando esta 

1) 

2) 

3) 

Entonces: 

DATOS: 

p = O.JO 

q ·~ 0:90 

s = 0.11 

n = 29, 75 personas 

n = 4(0.90) = 0.36 

0.0121 0.0121 

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

máximo del 11% en los resultados, la muestra suficientemente represent.'!, 

tiva para nuestra encuesta, es de 29.75 gerentes de las industrias de.:

nuestro pa!s. 

Para este estudio se lograron entrevistar a treinta y u.n' gerentes de "!!l. 

presas de la industria electrodoméstica, es decir, se rebasó la éanti-

dad (29.75) de gerentes necesarios para contar con una muestra represen 

tativa. Esto favorece la situación, pues disminuye el error permitido 



p = 0.10 

-q = 0.90 

n = 31 

Sustituyendo obtenernos: 

S = 4(0.10 X 0.90) • 4(0,90) • 0.36 

31 31 31 

s = o. 0116129032 0.1077 = 10.77% de margen de error. 

El resultado indica que el margen de error posible es menor aún al que 

establecimos en un principio. se refiere, por lo tanto, que entre ma-

yor sea el número de elementos de la muestra, menor ser& el margen de -

error existente en los resultados. 

Para· el presente estudio no es necesaria tanta precisión, pues de hecho 

sabemos la situación actual en que se encuentran los gerentes a que nos 

referimos. Aumentar el número de .el emenfos de 1 a· muestra (gerentes), -
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sólo hubiera hecho más voluminoso ·y. tal vez más confuso este· trabajo, -. 

amén de. que hubiera significado un Incremento en el costo de la invest.:!. 

gaclón y en el tiempo de .realizaci6_n.de.entrevistas,_diseño de cuestio

nario, de hojas de tabulación de resultados y de gráficas, labor de por 

s 1 agotadora. 



4.2. ENCUESTA PRACTICADA EN EL DISTRITO FEDERAL Y ESTADO DE MEXJCO. 

METODOLOGIA: 

Una vez que se han detenninado el tipo de encuestas, las caracterfsti-

cas y definición del universo, y el tamaño y método de selecci6n de la 

muestra, entraremos a la fase dinámica; la encuesta practicada en el 

Distrito Federal, que intentaremos resumir en los siguientes puntos: 

4.2.1. Considerando el tipo de personas a quien fue dirigida la encuei 

ta, y teniendo presente los propósitos de ésta, se diseñó un cuestiona

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

anexo No. 1 en los apéndices). 

Este cuestionario consta de 21 cuestiones, la primera parte contempla -

"Generalidades", y se refiere a preguntas de carácter general, relati-

vas a la posición que guarda el gerente entrevistado en relaci6n con la 

compañia; la segunda son "Cuestiones Especificas" y se refiere a cues

tiones directamente relacionadas con los aspectos que más interesan pa

ra detenninar la actuación en estas empresas. 

4.2.2. Posterionnente se procedió a las entrevistas de los gerentes de 

empresas industriales electrodomésticas. 

4.2.3. Cuando se hubieron realizado todas las entrevistas (treinta y -

un cuestionarios), se diseñó una tabla en la que se contemplan las res

puestas al cuestionario. A esta forma diseñada se le tituló "Indice de 

Convergencia" (ver anexo tlo. 2) en virtud la suma de cada renglón nos 

indica la cantidad de gerentes que se encuentran en el concepto del re!!. 



cla (ver Gráfica No. ll. la· 2u:,.~ ' 
perfil gerencial en: 1.a Industria Fl<•ct·rnolnm,ostic11· .. · 

cuesta pued~· expresarse más 

· :. f1 ujog~aínas o dlagramas de f1 ujo que ~; ~~e~tran a 
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4.3 ·. PRESENTACION OE LAS. INDUSTRIAS ENCUESTADAS; .AS!.·· 

QUE FABRICAN. 

Los resultados arrojados por la encuesta real izada a una muestra de -

treinta 'y un gerentes de empresas electrodomésticas del Distrito Fede-

ral y Estado de México, se presentan a continuaci6n: 

· En cuanto a ·generalidades: 

• INDUSTRIA: 

BLACK ANO OECKER, S.A. OE C.V. 

BRAUN OE MEXICO Y CIA. OE C.V. 

FRACCIMOTORES, S.A. 

PRODUCTOS QUE FABRICAN: 

Aspiradoras, calentadores, batido-

ras, citrymatic, cuchillos eli!ctri--

cos, cafeteras, conectores múltiples 

microhornos, asador, 1 icuadoras, ---

planchas de plástico y metálicas, -

lámparas, vent.il adores, si erras ca 1 !!. 

doras, taladros, esmeriladoras y pu-

lidoras. 

Exprimidores, procesadores, rasurad.2. 

ras para cabello, secadoras y remod!!_ 

!adores para cabello, relojes de cuar 

zo de mesa y pared y enseres menores 

eléctricos para cocina. 

Bombas. motores, vent i1 adores domés-

ticos. 



KOBLENZ ELECTRJCA, S.A. 

Productos de linea blanca de_ marcas: 

General Electric, Cinsa, Easy y 

Excell. 

Lavadoras, secadoras de ropa, -expri -

mtdores, refrige~ad_ores_, _enfriado-

res de agua, lavavajillas, calentad!!_ 

res de agua y productos industriales. 

Aspiradoras domés licas, esmeril es, -

lavapisos, lavadoras de ropa, regul! 



--, :·~,--~-.;··_, ,;-

·;:~ J;/~ ~;-:\~_'.~~~~-·~<. ' .. 

INDUSTRIA:; 
; :.:::·:), '.: -~~:-'\)~'..\<:~:~(.::·.:.· 

dores <I~ vb·J~~j~\'1~~<1~ emergencia, 
. .'{- :-:". ,· 

sécadoras de/ropá; motor~s. fracc i º"! 
:o;__··, -

riós ·>1110tobo.111ba} ycq~pe~sadl)r.es de 

voÍ~ilj~'. .(:L:· {.' < 
MDGUM, S.A. DE C.V. Ca 1e f~Jior~j, Ji~u~~~;r~s, 

eléctricas ;~]h~chas; rá'diadóres. 
• ' - ~ ',• •_ ' • - - • ' ' r' •' -

.•..• tostadores de. pan y ven ti 1 adores. 

MOTORES MC MILLAN, S.A. DE C.V. Esmeriládoras, 111otores subfracciona-

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

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

i'ios, motores 111onofásicos, motorre--

ductores, mi n ivent iladores, motobom

ba recirculadora, polipastos eléctr.!_ 

cos y pulidoras trifásicas. 

Alu111brado, lli111paras de ilu111inaci6n,

cafeteras, depil adoras, estufas de -

gas, expri111idores de cftricos, frei-

doras, 1 avadoras, 1 icuadoras, plan-

chas, refrigeradores, sartenes eléc

tricos, secadores de pelo, tostado--

res de pan, ventiladores de mesa, --

pared y techo, televisores, afeitad_ll_ 

ras, aspiradoras y batidoras. 

Batidoras, cafeteras por goteo, ex--



JNDUSTR !AS: 

INDUSTRIAS ELECTROLUX, S.A. DE 

c.v. 
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- - PROÓÚCTOS QÚE FABRICAN: 

prlmfdores, freidoras, licuadoras, -

motor subfraccionario, motor fracci.Q. 

nario, planchas, procesador de ali-

mentas, sandwiches, sartenes eléctr.!. 

cos, seguetas de mano, tostadores de 

pan y waffleras. 

Aspiradoras, barredoras, aspiradoras 

domésticas, comercial es e industria-· 

les,_ enceradoras para piso, pul ido-_- _ 

ras para piso, refacciones para asp.t 

radoras y pul !doras. 



El análisis de los. resultados. que árroj~ronias e~cu:stas real izadas -

en .la industria elect~odo~ésti~a ~h ~l Di~tri~~-F~d~ral fel Estado de 

México, ,revelan que los gerentes nÓ andán dri bl~n c~~ se deseara, -

pero ... lCuál es la causa de todo esto?. No sé le da la debida impo! 

tanc.ia a la.capacitaci6n a estos niveles y es común encontrar a lo·s -

socios de la compañia en los puestos más altos. 

El problema es serio, pues al conceder estos puestos no se detienen a 

pensar si esas personas poseen la preparación y la capacidad suficien

te para desenvolverse adecuadamente en sus actividades y resolver pro

blemas a los que tienen que enfrentarse en el desempeño de su cargo. -

Las irregularidades y desajustes en estas industrias son consecuencia 

de la improvisaci6n y la carencia de fundamentos técnicos para la toma 

de decisiones. 

En muchas ocasiones el gerente general o el gerente de área toma deci

siones basadas en actuaciones de gerentes de otras empresas, nada más 

porque"les salió bien" pero al aplicarlas a la suya resultó ser un fr.!!_ 

caso. Existe la ceguera gerencial, en el sentido que quieren adoptar 

métodos de otras 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-



que en realidad mueve es su 

Cie!:_ 

tamente.aspirar a ser mejor no es en absoluto negativo, todo lo contr~ ·- ·,· . 

_doi.iíero Ú lo es cuando el fruto prometido por un nuevo ascenso o --

'\a_s 'venta.Jas .del ya obtenido produce tal·ansiedad interna, que todo lo 

demás (técnica, objetivo, orqanización, sociedad y clientes} pierde su 

,~_sig~ificado, el gerente entonces desvirtuó los caminos que lo hicieron 

llegar al puesto que ocupa y los que todavta le quedan por recorrer, -

lo que es peor aOn. La compulsión del triunfo lo torna insaciable; de 

ser 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 atención, 

as~ como el acaparamiento de beneficios más "sonantes". 

El inqeniero Antonio Sabido Sequra dice oue: "Conviene crear una con-

ciencia empresarial en México que entienda y acepte que si queremos 

ser algo, debemos fonnar personal capacitado, aunque el proceso sea 

más caro y lento qu~ piratearse a los técnicos de otras empresas". 

La opinión del inqeniero Sabido Se9ura, no podía ser más oportuna, los 

dirigentes de las empresas de nuestro estudio debieran autosensibili--

zarse y optar por la capacitación, ya que es de ellos de donde emanan 

las decisiones más importantes y son ellos los que definen el rumbo de 

su empresa. lNo es justo, acaso, pedir una superación en su actuación 

gerencial? 



de las empresas, y que a su vez para 

podemos darnos cuenta de la necesidad de 

tes en la industria de México, por ello, precisamente urge dar la· sol!!_ 

ci6n que reclama nuestro país a este problema. La fuerza productiva,

como ya se mencionó, se localiza en los niveles inferiores de organiz_i!. 

ci6n, pero para que estos niveles produzcan, lo que de ellos se espera 

es menester la dirección y control por parte de los gerentes. Si las 

personas responsables de dirigir las empresas no cuentan con la sufi-

ciente capacidad para influir en el ánimo de sus trabajadores, io .más 

probable es que los resultados sean negativos. De aquí se deriva la -

obvia necesidad de la capacitación en los cuadros gerenciales de 1.as -

empresas a las que se origina este trabajo. 

La industria mexicana requiere de gerentes con la capacidad para desa

rrollar sus habilidades de dirección, con mentalidad abierta y facili

dad de comunicación para captar y transmitir los puntos de vista, sug! 

rencias y recomendaciones de otras personas, ya sean superiores, infe

riores o del mismo nivel jerárquico. 

Es conveniente señalar que algunas personas piensan que el gerente na

ce Y no se hace, lo cual hasta cierto punto es correcto, pero también 

se debe aceptar que las cualidades innatas del individuo necesitan ser 

desarrolladas. Asimismo, se admite que la persona que no tiene cuali

dades, difícilmente se puede desarrollar satisfactoriamente y que aqu! 

llas personas que tienen grandes cualidades, pero que nunca las han·· 



~ ~ -' '·,_ . 

;>lj•_ F ···_·_. -·-~-·-····-· __ -_; ___ ·_·-_!'64--"-· - --- -:',_::_._:_ =~<~ 
'}·.:."·.·- .. ,·-.º:,::·-;_;._ 
º' ·.-.. 

:::..-·''" -,,· :·::··,_:.:. 

desarro 11 ado, ·no es pos i bl/q~/:Ünc i ón~~ ad~g~iJ:~enf:. .·• .. • ...... . 
'•. ·. ,~;,.:_ /-i; .:t:::~ --~--.·:;.·;:<::"-

la rama fndu~trfal_ el\ :¿ü"esÚ6n·.·, P~r•:ío ~;is~o. ~~;~ó{~~riu ~~l i~~_:c 
~i6~ es c·i~;ta~~nt~.á~~opi~d~, 6poituna·;"átii'~necesaria 
tos actual es. 

Cuando se ·1es dé el verdadero sentido y 1 a importancia suficiente a -

los-programas de capacitación a nivel gerencial, entonces podremos COJ!. 

tar con verdaderos dfriqentes de empresas, los que estarán en condicio 

nes de revitalizar las organizaciones para las cuales trabajan, incre-

mentando as! la productividad y robustecimiento, por otra parte, la -

aportación a la sociedad a través del gobierno federal. 

En la medida que la industria de nuestro país cuente con verdaderos -

dirigentes, la sociedad podr4 aspirar a un mayor bienestar, y nuestra 

econom!a entonces tendr4 el equilibrio. 



CONCLUSIONES 
================::::====== 



SEGUNDA: 

TERCERA: 

CUARTA: 

que se dé a 1 os " 

.mas bien, ha de conside-

El :ánálisi:s de los. resultados que arrojaron las· encuestas 

practicadas·en el Distrito Federal y Estado de. México a la 

industria electrodoméstica, revelan que gran parte de los 

gerentes de estas empresas son s·ocios de las -mismas,- y es 

común que desempeñen sus funciones ineficazmente,_ debido -

al desconocimiento de fundamentos té.cnicos. para adminis.-

trar y tomar decisiones; 

La capacitación es un derecho del trabajador y consecueíi-
_ ~ . __ O::o;-=- _-'o--

temente, una obligación del patrón. Ella, debe considerar_ .. 

a todos los)uestos y niveles existentes en la organiza-

ci6n. 

La efectividad y preparación de dirigentes genera mayor -

-pro~uctÍ vi~ad en 1 a empresa, pero adem~s, se produce una -

.:r~;~c_t6n en cadena o efecto multiplicador, que extiende 

lo~s beneficios al gobierno federal, a la comunidad y al 

tr~b~jador en forma individual. Este razonamiento también 

es vál i_do _cuand_o no existen auténticos dirigentes, enton-- -

ces, el efecto multiplicador es negativo y se_ disemina en 

toda la sociedad como lo desmuestran los hechos actuales. 



QUINTA: 

SEXTA: 

SEPTIMA: 

En consecuen.c1a,un paí~ see_nriquecéen 1ame,d1da,de la·

prodúctiv1dad de .sus emprem,· j 1a c~lectivitlad es favori· 

cida. en fonna direc~amente prop~rcio~á1 ~\a ~flcacia ge~
renc1al. 

Es necesario que quienes se preparan·~-ct~·ai'ment~ en l~s-~- · 

centros de estudios superiores de México, cuyas carreras -

se relacionen con actividades propias de una empresa, rec.!_ 

ban fonnaci6n que incluya técnicas de dirección de foterri 

laciones con otras instituciones (teoría-práctica) afines, 

en virtud de que cualquier puesto gerencial tiene como fu!! 

ci6n b:ísica la dirección de recursos humanos y de activid! 

des en el área que le corresponde, de acuerdo a su profo-

si6n o especialidad. 

La capacitaci6n, a nivel gerencial, en la industria mexic~ 

na, es una necesidad manifiesta por la evidencia de los --

hechos, pero la resistencia a la aceptación, de los diri--

gentes de estas industrias, la convierten en una necesidad 

encubierta, que requiere de metodolog!as sistemáticas para 

comprobarla. Por lo tanto, cualquier plan y/o programa de 

capacitación debe partir del estudio para la determinaci6n 

de las necesidades en la materia, cuando estas son encu-

bi ertas. 

La capacitación a nivel gerencial no es un gasto, sino una 

auténtica inversión. 



OCTAVA: 
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El éxito de la· capacitaCi~n~ ~ .~jveles gerenciales; está -

én funci6n directa.a -laefectivi~aél::de las actividades 

para elabo~ar prográ~a~ de ¿ap~~ita-~i~n -(fluxograma) . 



RECOMENDACIONES.- MODELO PROPUESTO PARA LA CAPACITACION 

GERENCIAL EN LA INDUSTRIA MEXICANA 



Para empre~de; cÚalq~ier proy;cto s~-necesita determinar las razones -

que lo motivan, es decir; de'fi'e existir una justificación para realizar

lo. Este hecho solamente ilustrativo, nos conduce a exponer algunas -

consideraciones que dieron lugar al presente estudio, y con él, propo-

ner un modelo que contribuya a mejorar el desempeño gerencial. As! 

pues 

CONSlOERANDO QUE 

- Quienes se preparan en los centros de estudiü.; superiores de México.

en carreras que de alguna manera se relacionan con actividades propias 

de una empresa, deben encontrarse en condiciones de dirigir personal, -

ya que tendrán que enfrentarse al elemento humano en las labores pecu--

1 lares de los centros de trabajo. 

- La productividad es un factor determinante en el avance econ6mico de 

un pafs, y que precisamente la capacitaci6n efectiva de los cuadros di

rigentes contribuye a generarla. 

- Las empresas demandan mayor productividad··,- sobre todo en este momento 

en que nuestro pafs inicia nuevamente·. el. d.es'pegue industrial para cons!!_ 

1 !dar la economfa nacional. -~::~:·:::~,~ "-';.~-·,: 

- En la mayorla de las empr~sas _nod~-=;.;;J~~~'OC~~:;~~sldades de capai:i 

tación de su plana gerencial¡ y qÜe los e'~Vian;'~ t~m~r ~tirso~ en el .me

jor de los casos, sin que' se-realice ú~ ~Ú~dib_:a la .Júz de ia verdade-



;·::·; .-~~~·-- :·;·.?~~· .:.~ ..... ~::..: ." ,._ .. ,, _ ....... :-:· -.-·/: .'~·-:'. -
-.Lo anterionroyoca:un0;~oble gas~o: Ja.P~~ida'infructuosa.dél tiempo 

del ger~nted~ ¡á,c~pañf~ (improductividad) y el pago de esos.recur-

sos. 

" Una cantidad muy significativa de los responsables de conducir los -

destinos de estos centros laborales, desempe~an sus funciones gerencia

les por debajo de su potencial real, debido a que carecen de herramien

ta administrativa que los obligan a actuar en forma emplrica y casi 

siempre con métodos obsoletos que implican mayor esfuerzo f!sico y men-

tal. 

- El bienestar social depende en gran medida de la productividad de es

tas organizaciones y que para que pueda existir esa productividad se r~ 

quiere definitivamente de la eficacia gerencial. 

- El objetivo de la capac1taci6n no es solamente que los gerentes ad-

quieran conocimientos, sino que los apliquen en su empresa y obtengan -

resulta dos. 

- Es conveniente aprovechar el apoyo que en este momento conceden las -

autoridades para la capac1taci6n, real izando estudios serios de las ne

cesidades reales en la materia y elaborar planes y programas congruen-

tes con la realidad de nuestras empresas. 

- En el Articulo 123 Constitucional y la Ley Federal del Trabajo, deter. 

minan que la capacitación es un derecho del trabajador y una obl igaci6n 

del patrón, y que debe darse para todos los puestos y a todos los nive-



. . ~ - . -

les existentes' en la organiiacits~.' ' ; 
- · •• <.: 

- se ,establece'en Ú;A~:ícü1i:15J~f! íl~f1a~'~ÚrñaiLi?~~ 'q#~~~i~~dá;'éumL 
plimiento a la obli~aci6~ ciÍ~res;.;~dl~nte a "1ci~·pa;~one;ipbcl~§c~nve-
nirse q~e lac¡p~citaci6ri s~ rea1\za medii~te ia adiies16n a ios siste--

:;·. ' > • .·- ' _,_._,, 

mas generales que se establezcan y que se .registren. en la Secretaría --

del T.raba,lo y Prevlsl6n Social, y que en caso de tal adhes16n, quedará 

a cargo de los patrones cubrir las cuotas respectivas. 

Proponemos un modelo que si bien no pretende dar solucf6n absoluta a -

las trr-egularidades e.Hadas en estas consideraciones¡. por, lo menos es -

una alternativa que Intenta revolucionar la oplni6n; crear inquietud y 

conciencia empresarial, y as! dar el primer pasc>'i1acia la soluci6n del 

problema. 



QUE LAS AUTORIDADES ED.UCAT!VAS: 

2.1.- consideren la incorporacion dé alguna,s ~a~er)as y· practicas -

obligatorias de la DJRECCION DE EMPRESAS, e~ fo(p~o~~amas de 

estudios de los centrós d~.·~nséñanza superior, cúyas c~rreras . 
se encuentren relacionadas. con actNidades propias de ~na em-" 

presa. 

2.2.- Fomenten las relaciones de actividades de estos centros entre 

sí y con empresas, de manera que la formaci6n profesional de -

los estudiantes tenga un carácter interdiscipl inario, que se 

encuentre enriquecida con la pr~ctica en las empresas. 

2.3.- Cuente con cuadros gerenciales capaces de incrementar sus niv! 

les de productividad en plazos relativamente cortos. 

2.4.- Logren mejor calidad en sus productos y consecuentemente, may!!_ 

res utilidades, que las sitúen en condiciones de competencia -

con las empresas a nivel internacional. 

2.5.- Cumplan con las disposiciones legales en materia de capacita-

ci6n y adiestramiento, sin que signifique un sacrificio para -

ellas. 

QUE LOS GERENTES: 

2,6.- Obtengan resultados m~s dignos de su función gerencial. 



2.7 ,-' Procuren eí:~ejcir aerovechamiel\to de los recursos de la empre

sa. 

2.s.,'- Actúen como verdaderos agentes de cambio dentro de la organiZ! 

ci6n, haciendo uso de las técnicas aprendidas, la creatividad 

y el esfuerzo sostenido. 

,2.9.- Mejoren la toma de decisiones a su cargo. 

2;10.· Actualicen y aumenten sus conocimientos y habilidades, y corrj_ 

Jan deficiencias en el desempeño de sus funciones. 

QUE LA SOCIEDAD: 

2.!l.- Eleve su nivel de vida. 

2.12.- Cuente con mayor poder adquisitivo. 

2.13.- Reciba más y mejores productos. 

2.14.- Disfrute de mejores servicios públicos en general. 

3.- OESCRIPCION DEL MODELO. 

Este esquema denominado Modelo (!), lo consideramos una respuesta prác

tica al problema que refleja la situación actual de los gerentes, 

Se ha dividido r.n do• etapas: 

- Planteamiento a largo plazo; 
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- Planteamiento a corto plazo. 

En el primero, se pretende destacar la partlcipac16n que debe tener el 

sistema de ensenanza superior para formar buenos dirigentes; y en el 

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

una adecuada capacitaci6n y adiestramiento de su personal, sin detrime!J. 

to de su econom!a. Se presenta por otra parte un Programa de Capacita

clon a nivel gerencial que haga realidad el incremento en la productivj_ 

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

desarrollo de los recursos humanos, con actividades sistemáticas, pla-

neadas y controladas. 

3.1.- Planteamiento a largo plazo: 

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

centro de estudios superiores y actualmente estas escuelas pr~ 

paran una gran cantidad de gente joven que pronto intentará -

participar en el mundo empresarial. Esta situaci6n nos obliga 

a tomar en cuenta al sistema de ensenanza superior, como aspes 

to de primordial importancia para la adecuada formaci6n profe

sional de esta gente. 

Las actividades de cualquier empresa fabril están determinadas 

por cuatro áreas fundamentales: Recursos Humanos, Producción,

Finanzas y, Comercial izaci6n. Existen carreras cuyos progra-

mas se orientan a una área específica de 1 a empresa, así pues, 

tenemos por ejemplo: 



Administra--

Sin embárgo; ien ctialqÍilera·.de los casos se requiere enfrentarse al ele-
. - .- : -:: ~ - - - - .. - : -

. mento humano; que por su complejidad ha¿e más diflcil la labor del eje: 

cutívo. 

Así, creemos que el problema de la formación de dirigentes en México, -

estriba principalmente en las escuelas por una parte, y en las empresas 

por la otra, de manera que por lo pronto atenderemos lo concerniente a 

las primeras, aún cuando sabemos que se trata de una soluci6n a futuro, 

es un aspecto que no podemos ni debemos olvidar. 
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Los punto.s que 

presénta en la figura' anterior, que a continuación se describe:.· 

.. ·-Adición de mate~ias obligatorias de DrnECCION DE EMPRESAS. en'los cen-· 

tros de estudios, cuyas carreras estén relacionadas con las ac'tivida.des 

propias de una empresa, en virtud de que los puestos gerenciales süelen 

localizarse en todas las áreas de la organización (Recurso's Hu'mariós;· "-.·• -
-- ' . . " . ,. (· ·:_,' . ~ "' . 

Producción, Finanzas y Comercialización). Por ot1·a parte:, eri:estas<es~' 

cuelas se pueden proponer cursos especHicos relaciona'dos'c~~.j(DIREC~· 

CION DE EMPRESAS que tengan carácter opcional. 

- Interrelación de actividades de los centros de estÚdiÓs·:· superiore.s, -

en las carreras que se orientan a organizaciones product~ras.···u·s· más 

representativas por su amplia participación en la vida empresarial;· 

son: Administración (se incluye también Administración Industrial, 

Administración Tur!stica), Ciencias de la Infonnática, Contaduda Públl 

ca, Relaciones Industriales, Relaciones Comerciales e Ingenier!a Indus

trial, aunque también existen otras carreras como Ingenier!as Especifi

cas (Textil, Mecánica y Eléctrica) y Psicologla Industrial. Es de 

capital importancia que estas escuelas aprendan a coordinarse, ayuda!_ 

se y entenderse entre si, de manera que los futuros profesionistas -

se vayan procurando una fonnación de tipo interdiscipl inaria. 

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

que los estudiantes a través de ellas, logren poner en práctica sus.

conocimientos adquiridos (tipo plan escuela-empresa). 

- Establecimiento de maestrlas en D!RECCION DE EMPRESAS, obligatorias 



a todos 1 os egresados. 

De esta manera, se asegurarla, 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 soluci6n a largo plazo, ya que 

en caso de llevarse a efecto, han de pasar antes varios años -

para observar sus resultados. La situaci6n actual nos obliga 

a señalar prioridades, por lo que presentamos a continuación -

un programa (Anexo No. 4) para contribuir a hacer más efecti-

vos y rentables los programas de capacitaci6n. 
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4.- FLUXOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA ELABORAR UN PROGRAMA DE CAPACITACION 

Cualquier actividad que demande resultados positivos y consistentes, ex.!_ 

ge una adecuada planificaci6n que asegure esos resultados. Para elabo-

rar un programa de capacitaci6n resulta necesario definir claramente lo 

que se desea lograr, seleccionar los métodos de instrucción mSs adecu! 

dos y el o los instructores id6neos para ejecutar el programa, así como 

la fonna de evaluar los resultados de éstos. 

Los pasos que se proponen para la elaboraci6n de los programas de cap! 

citaci6n a este nivel, se visual izan de manera fácil en el fluxograma -

siguiente: 
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Las ·acti;ldad~sn~~~sa~fa~·;·~ira\la :fl~b~rXc;d~ ~e]os ··p~ogramas de cap~ 
citaci6~¿s~~¡,1~s'.~ig~f~;;~~~~ :1:'.:.. ;;<:;· §, v1···· .. :·· 

:.\~~}--·;'', 

ES1:UD!.º •PARA CA oiTÉi!MliiAc10N· ÓE.LAS •NEcESIDADÉs ÓE: CA~ACITACION GEREN

CIAL/-

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPAC!TACION. 

JERARQUIZACION DE NECESIDADES. 

DEFINICION DE OBJETIVOS DEL PROGRAMA. 

DISEÑO DEL PROGRAMA. 

APROBACION Y APOYO DE LA AL TA GERENCIA. 

DETERMINACION DE LOS GERENTES-CANDIDATOS PARA EL CURSO. 

SELECCION DEL(OS) METOOO(S) DE CAPACITACION. 

SELECCION DE INSTRUCTORES. 

EJECUCION DEL PROGRAMA. 

APLICACION PRACTICA. 

EVALUACION DE RESULTADOS, Y 

CONTI NU IOAD • 



6.- PERSPECTIVAS DE LA CAPAC!TACJON GERENCIAL. 

Es aventurado asegurar que la capacitación gerencial tomará su verdade

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

sostenido apoyo del gobierno federal, por una parte, por la otra, un ·

comprometido esfuerzo de los empresarios, además de exhaustivos es tu-

dios e intensa labor de quienes intervengan en ellos. Sin embargo, cr~ 

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

respecto. 

El primer paso es que los gerentes se convenzan que su actuación se pu! 

de y se debe mejorar. Si no aceptan esto, no se partirá de bases sufi

cientemente sólidas. Después, ellos mismos deben confiar en que una -· 

actuación mejor les dará múltiples satisfacciones en el trabajo, colo-· 

cándalos as! en el camino a la autorrealización. 

El modelo que proponemos responde a las disposiciones en materia de ca

pacitación y tiene como propósito, promover la efectividad real de esas 

reformas y adiciones al Articulo 123 Constitucional y a la Ley federal 

del Trabajo. Se busca que el gerente de nuestro estudio, individuo que 

intenta sustituir la intuición o la práctica por la técnica administra

tiva, deje de ser el hombre puramente empfrico e intuitivo, para pasar 

a ser el ejecutivo técnico consciente de su función social y de su in-

fluencia en el bienestar común. Tal vez suene jactancioso decir que se 

harán eficaces a estos gerentes, pero de esto precisamente es de lo que 

se trata, cooperar con un granito de arena en la solución de este pro-

blema, que ataca directamente a nuestro pafs. 



cienzuda del programa de capacitación a este nivel, 

necesidades reales y propias de la empresa y en un 

la situación, que improvisar un programa elaborado 

cia de la intuición o la observación superficial de los hechos. 

ne de la misma manera, invertir un poco más de dinero en el 

aprovechar al máximo el programa de capacitación, que hacerlo 

y desperdiciar as! los recursos y el esfuerzo puestos en. el 

Ahora bien, este modelo de ninguna manera aspira dar solución inmediata 

a la actual situación que prevalece en esta materia. El primer proble

ma con el que se toparía esta proposición, que incluye a todas las ra-

mas industriales existentes en el pals, serla la insuficiencia de ins-

tructores especialistas. Es menester, entonces, iniciar por capacitar 

a los instructores a fin de que cuenten con una fundamentación sólida -

en aspectos de psicología aplicada, pedagogía y metodologla instruccio

nal, que les permita desenvolverse más acertadamente en su especiali--

dad. 

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

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

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

limitaciones que en él existen, puede servir de pauta para futuros 

planes. 



-._,:·" >. < 

Para finalizar, no olvidemos que los gerentes en forma conjuntao;son' 
-· -. , . 

los responsables de propiciar un ambiente de prosperidad en la 

tria y en la sociedad, y que el aprovechamiento de los recursos' genera 

mayor productividad que dar!a a México una imagen más digna ante el -

concierto internacional. La capacitacf6n de estos dirigentes, enton-

ces, es el presagio de un mañana prometedor para la industria de nucs-

tro pafs. 



es 

ANEXOS 
===:.======= 



2;- De acuerdo a su experiencia, len qué considera'.qu_e s; le.P,ueda ay!!_ 
dar con u~ curso de capacitac!6n? • 

J; - lConsidera usted necesaria 1 á Capacitaci6n'par~}il l~gro, de l~s :J 
Óbjetivos institucion~l-es? '" · ,_-Slff-··· 'ftTaTr-
lPor qué?-----,.----,....----------------

4.- Podrla usted indicar-sise aplican-programas de--Capa~itaci6n a Ni
vel Gerenc-ial en esta institúci6n: 

SI.( ) NO ( ) 

lPor qlJé? ---------------------
5. - Podrla usted mencionar cuántas veces al aÍ\o se programad dichos 

eventos: 
1 vez. a 1 aílo ( ) 
2 veces aLaHo ( ) 

J veces al aílo ( ) 
4 veces al ano ( ) 

6.- Considera usted_ que esta_ institución esta al pendiente de capaci--
tara fos Niveies Gerenci~les. 



7.- Cree uste_d que dentro de esta irístitu-ci6n:exi_sJ;en estudios previos 

para establecer los programas de Capacit~ci6n a Nivel ~ren¿ial. -
- SI--()- NO(J-

8._- lA qué nivel_ se le da mayor inte~és en la Cap~citaci6n? 
a) Nivel GcreÓcia ( )- --- - - ;:-(1)-Nivel Técnico ( ) 

b) NiveHmpleado ( ) :_: ' e)'Nivel Ventas ( ) 

C)NivelObrero ()·' ;:'' 

9. - lQué duráci6n tie~en los curso; que se 

''- L• --- - • '• 

10.- A su juicio c6mo considera 'usted que podrían ser motivados los Ge

rentes para que asistan_a los cursos _de Capacitaéi6n. 

11.- De acuerdo a su criterio, padrfa indicar'lCuáles·son los pasos-que 

generalmente sigue esta instituci6n ·para que -los programas de Cap~ 

citaci6n sean efectivos. 

12.- Al seleccionar los temas que se imparten, cree usted que estos

sean adecuados a las necesidades de los Gerentes. 

51 ( l NO ( ) 

13. - lPodría indicar cuáles son los beneficios que se obtienen una vez -

capacitados los niveles Gerenciales? 

14.- Considera usted que para lograr una adecuada capacitaci6n del per--

sonal, es necesario el apoyo de instructores: 

a) Internos ( ) b) Externos ( ) c) Probos ( ). 

15. - lQué espera obtener de 

16.- En base a su experiencia, describa las labores que desempeña, y en 

su concepto califique esas labores que desempeña como: 

al Muy bien efectuadas ( ) b) Bien efectuadas ( l 
c) Regulannente efectuadas ( ) 



Gracias por la atenci6n prestada. 
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ANEXO 4.- METODOLOGIA DE LA INSTRUCC!ON 

El programa se desarrolla a través de demostraciones te6rico-prácticas, 

apoyándose en las técnicas de instrucci6n, integrad6n y dinámicas de -

grupo; recursos y auxiliares didácticos. As.u vez, el participante, "" 

por medio de la práctica constante-adquiere habilidades y destrezas que· 

le permiten utll izar correctamente las técnicas, métodos y material 

para desempeñar el puesto de trabajo. Durante la instrucci6n se esta--. 

blece el proceso de evaluaci6n, utilizando los instrumentos de-·medic"16n 

a fin de corregir los errores del participante. 



NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR J 
O A T O S G E N E R A L E S O E L P R O G R A M A: 

Sistema General: INDUSTRIA ELECTRODOMESTICA 

Nombre: Ouración:59.05 Hrs. 

Puesto al que se dirige: DIRECTORES Y GERENTES 

Area ocupacional: PROOUCC I ON-ADM IN ISTRAT !VA 

ESTRUCTURA DEL PROGRAMA,...: _______ _, r---------i 
OBJETIVO GENERAL CONTENIDO GENERAL 

DEL PROGRAMA 

l. Motivación, lnduc
cf~n y senslbil iz~ 
c1on. 

El participante efe! 
tuará un mejor de
sempeño de sus ac ti 
vfdades gerenciales, 
aplicando el proce- 2. 
so de supervisión, 
dfrecci6n y control. 3. 

Proceso administra 
tívo. -

Proceso de toma de 
decisiones. 

4. Comunicación. 
5. Motivación. 
6. Liderazgo. 

7. Administración de 
personal. 

8. Mejoramiento per
sonal. 

9. Relaciones Humanas 

10. Seguridad e Higi~ 
ne. 

METODOLOGIA DE LA !NS 
TRUCCION -

El programa se desa-
rrolla a través de de 
mostraciones teórico:
pr~ctlcas, apoyán<lose 
en las técnicas de -
lnstruccf6n, integra
ción y dinámica de -
grupo; recursos y au
xiliares didácticos. 
A su vez, el r111rtici
pante, por medio de -
la práctica constante 
adquiere habi 1 idades 
y destrezas que le -
permiten utilizar co
rrectamente las técni 
cas, equipo y utensi':" 
1 los para desempeñar 
e 1 pues to de trabajo. 
Durante la instrucción 
se establece d proce
'.;O de evilluaci6n, uti-
1 izando los instrumen
tos de medición a fin 
de corregir los erro
res del participante. 



NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITANTE: 

NOMBRE DEL MODULO: i. ~s~~~~~~?1,M8~~ión 1 DURAC ION: 5 Hrs • 

OBJETIVOS PARTICULARES: 1.1 El participante anal izar.! la importancia 

de ser capacitado, as! como los beneficios que le proporcionar.! la --

capacitación. 

TEMAS Y 

SUBTEMAS 
OBJETIVOS ACTIVIDADES DE DURAC!ON HRS. 

PARTICULARES INSTRUCC!ON TEORIA PRACT. 
¡--~~~~~¡~~~~~~-+-~~~ 

Ubicación de 
1 a empresa den 
tro de la indus 
tl"ia electrodo 
méstica. 

EL PARTICIPANT 
.J .1 Enunciar.! 

la impor
tancia de 
la empre
sa dentro 
de la in-
dustria 
electrodo 
méstica.-

.!.l.! El instructor :45 
evalúa el cono
cimiento sobre 
el tema por me 
dio de una se-= 
s ión de pregun 
tas y respues-= 
tas. 

.1.1.2 El instructor 
fonna qrupos 
de trabajo pa
ra que los par 
ticipantes ---= 
enuncien la im 
portancia de -: 
su empresa den 
tro de la in--= 
dustria . 

. 1.1.3 Instructor y -
participantes 
comentan 1 os -
resultados • 

. 1.1.4 El instructor 
concluye el t~ 
ma. 



Ubicación del 
participante 
dentro de la 
empresa. 

1:1.2 Describi
rá la es
tructura 
orgánica 
de su !!!!!. 
presa. 

ACTIVIDADES DE 
INSTRUCCION 

1.1.2.1 El instructor 
introduce el 
tema por medio 
de una sesión 
de preauntas 
y res pues tas. 

1.1.2.2 El instructor 
da el tema, 
usando la téc
nica expositi
va. 

1.1.2.3 Los participan 
tes, usando la 
técnica de co 
rrillos, des
criben la es
tructura orgá
nica de su em
presa. 

i.1:2.4 El instructor 
y los partici
pantes comen-
tan los resul
tados. 

1.1.2.5 El instructor 
resume y con
cluye el tema. 

l.Í.3 lde~tifi- 1.1.3.1 El instructor 
cará su - explica el te-
ubicac16n ma. mediante 
dentro de la técnica ex-
la organi positiva. 
zaci6n de 
su empre-
sa. 

1: 15 

1:00 



LL4 'Describl
, ,"rá la im

portancia 
de su tra 

"
0 bajo, -

ACTIVIDADES DE 
INSTRUCCION 

l. J.3.2 Por medio de -
prequntas y 
respuestas, el 
instructor da 
a conocer a ca 
da uno de los
participantes 
su posición 
dentro de la 
empresa. 

1.1.3 .3 Los participan 
tes en base al 
tema expuesto, 
identifican su 
pues to dentro 
de la organiza 
ción de la em':' 
presa. 

l. 1.3 .4 El instructor 
concluye el t~ 
ma. 

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

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

. l. 4. 3 El instructor 
y los partici
pantes comentan 
cada uno de 1 os 
resúmenes elabo 
radas . 

. 1.4.4 El instructor 
resume y conclu 
ye rl tema. -
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DURAC ION HRS 

TEORJA PRACT. 

1:00 



TEMAS V 
SUBTEMAS 

Ventajas de 1 
capacitación. 

OBJETIVOS 
ESPEC 1F1 COS 

1.1.5 Menciona
rá las ve 
tajas que 
se obtie
nen por 
medio de 
la capaci 
tación. -

ACTJV!OADES DE 
INSTRUCC ION 

1.1.5.l El instructor 
hace preguntas 
exploratorias 
a los partici
pantes, a fin 
de detectar el 
nivel de conocí 
mientas acerca
del tema . 

. 1.5.2 El instructor 
retoma las apo 
taciones de los 
participantes, 
explica las ve 
tajas . 

. 1.5.3 El instructor 
solicita a los 
participantes, 
mencione las 
ventajas que 
se obtienen en 
la capacita-
ción • 

• 1.5.4 El instructor 
resume y concl u 
ye el tema. 

DURAC ION HRS. 

TEORIA PRACT. 

1 :00 



TECNICAS DE RECURSOS EVALUACION 
,______lli_Sifü!ill.QlL l-...filOACilCO.L_ 

INDIQUE LAS TECNI- !NO I OUE EL RECUR INDIQUE EL PROCESO DE EVALUA 
CAS DE INSTRUCC ION SO OIDACT!CO A - CION A EMPLEAR POR CADA OBJf 
A EMPLEAR POR CADA EMPLEAR POR CADA T!VO PARTICULAR. 
OBJETIVO PARTICU-- OBJETIVO PARTIC11. 
LAR. LAR. 

Exposición oral. Pizarrón. Para evaluar este módulo se 
establece un proceso de me-

Corrillos. Rotafol.io. dici6n de nivel de conoci--
mientas del capacitando, --

Grupos de trabajo. Proyector de ace por medio de preguntas y --
tatos. - respuestas orales. 

Preguntas y res-
Durante el desarrollo del puestas. Acetatos. módulo, se evaluará al capa 
citando a través de prácti::-
cas y se utilizará la esca-
la estimativa de adelanto y 
práctica, así como pruebas 
objetivas. 

Al final del módulo, a tra-
vés de una práctica dirigida, 
el capacitando demuestra la 
totalidad de los conocimien-
tos adquiridos. 
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NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPAC rTADOR: 

NOMBRE DEL MODULO: 2 ~roceso Administrativa Duración Tot: S:OOHrs. -
OBJET!VO(S) PARTICULAR(ES): 2.1 El participante analizará el Proce-

so administrativo para 11 evar a cabo sus actividades. 

--

TEMAS Y OBJETIVOS ACTJ V !DAOES DE OURAC N HR 
SUB TEMAS ESP,_E_C_IF..;1_co:...s _ _,___;;.;.lN;_.S,;_TR.:..:U..:cC;.,;Cl"-O"-//---t-T-EO_R_I A-;_P_R_A_C_T 4' 

EL PARTICIPANTE 

Genera 1 idades 2. J. l 
( func i enes de 1 
jefe) 

Enunciará 2.1.!.l El instructor 
las fun-- coordina una 
clones dinámica de 
que ce-- rompimiento 
rrespon- del hielo, a 
den a un fin de lnte-
gerente grar al grupo. 

2.1.J.2 El instructor 
hace una eva
luación sobre 
el conocimlen 
to del tema -
por medio de 
prequntas y 
respuestas. 

2, J. J. 3 El instructor 
explica el t~ 
ma usando 1 a 
técnica exposi 
tlva. -

2.J.J.4 Los participan 
tes en base a
la exposición, 
enuncian las 
funciones que 
corresponden 
a un jefe 

1:00 
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--~--. -••-<-- - • --··-·-.. -----·------·----
TEMAS Y OBJETIVOS ACTIVIOADES DE DURAC 

SUBTF.MAS ESPECJFJCOS I NSTRUCC l ON TEORIA PRACT. 

2.1.1.5 Los participan 
tes realizan 
preguntas y ca 
mentarios refe 
rentes al tema 

2.1.1.6 El instructor 
aclara dudas 
y concluye el 
tema. 

2;1.2 Menciona- 2.1.2.1 El instructor 
rá los ob forma qrupos 
jetivos, de trabajo pa-

, Investigación 
' alternati ra que definan 

vas, pro- el ténni no"ob-
gramas y jetivos 11

• 

Al terna ti vas presupues 2.1.2.2 El instructor tos nece-
Polfticás sarios pa evalúa, con la 

ra llevar participación 
Programas a cabo del qrupo los 

sus acti- resultados de 
Presupuesto •1idade' la dinámica. 

adminis- 2.1.2.3 El instructor trativas. explica los ob 
jetivos, alter 
nativas, pro-
gramas y presu 
pues tos necesa 
rios para lle-
var activida-
des administr!!_ 
ti vas. 

2.1.2.4 Los participan 
,--=---- --· ~---~-- tes mene ionan·-· 

las a lternati-
vas, proQramas 
y pre,upuestos 
neces.Jrios pa-
ra real izar --
las activida-
des administr!'_ 
ti vas. 



ACTIVIDADES 
'.NSTRUCC ION 

2.1 1.5 El instructor 
aclara dudas y 
concluye el t!'_ 
ma. 

OURACION HRS 
TEOR JA PRACT. 

2.1.3 Oescribi- 2.1.3. l El instructor 1:00 
· rá c6mo - mediante la 

organizar técnica de co-
·los recur rrillos hace 
sos para- al grupo anali 
el mejor zar y definir-
logro de el concepto de 
los obje- orqani zación. 
tivos pro · 
puestos - 2.1.3.2 El instructor 

• explica el te
ma mediante la 
técnica ex pos i 
ti va. -

2.1.3.3 El instructor 
forma qrupos y 
le solicita -
que describan 
en un resumen, 
cómo organizar 
1 os recursos -
para el mejor 
logro de los 
objetivos pro
puestos . 

. 1.3.4 Al término del 
ejercicio se 
analizan los r 
súmenes, actua 
do el instruc
tor como modera 
dor . 

. l.3.5 El instructor 
concluye el te 
ma. -



TEMAS Y OBJETIVOS ACTIVIDADES DE DURACION HRS. 
SUBTEMAS ESPECIF!COS INSTRUCCION TEOR!A PRACT. 

Integraci6n 2.1.4 Señalará 2.1.4.1 El instructor, 1:00 
1 os recu.!: usando 1 a téc-

Selección sos nece- nica de diálo-
sartas pa qos simultá--

lntegraci6n ra satis:: neos, solicita 
facer 1 a a los partici-
etapa de pantes definan 
la organi e 1 concepto de 
zaci6n. - 11 inteqración". 

2.1.4.2 El instructor, 
utilizando la 
técnica expos.!_ 
tiva, explica 
el tema. 

2.1.4.3 El instructor 
fonna grupos d 
trabajo y sol i 
cita a los par 
ticipantes se-
ñalen los re--
cursos necesa-
rios para sa-
tisfacer la -
etapa de la or 
ganización. -

2.1.4.4 El instructor 
concluye el 
tema. 

El PARTICIPANTE 
Direcci6n 2 .1.5 Describi- 2 .1.5.1 El instructor 1:00 

rá las ac explica el te-
utoridad tividades ma utilizando 

necesaria la técnica ex-
omunicaci6n para di ri positiva. 

ervicio 
gir a su 

2.1.5.2 El instructor persona 1 forma qrupos, hacia los 
·objetivos y por medio de 
establ ec.!_ una dinámica 
dos. ejemplifica el 

tema dado. 



TEMAS Y 
SUBTEMAS 

OBJETIVOS 

ESPECIFICOS 

ACTIVIDADES DE 

ItlSTRUCC!ON 

2.1.5.3 El participan 
te describe --=
las activida-
des necesarias 
para dirigir a 
su personal. 

2.1.5.4 El instructor, 
conjuntamente 
con los parti
cipantes, con
cluyen el tema 

2;1.6 Menciona- 2.1.6.1 
:rá el ti-

El instructor 
desarrolla una 
dinámica de 
grupo para 1 a 
definición del 
concepto 11 Con
tro l". 

po de con 
~ trol nece 
, sarfo pa:-
ra el lo-
gro de 
los obje
tivos. 2.!.6.2 El instructor, 

retomando 1 as 
aportaciones 
de los partici 
pan tes, expone 
el tipo de con 
trol que se re 
quiere para eT 
logro de los 
obj et f vos. 

2.1.6.3 El instructor 
forma grupos 
de trabajo y 
desarrolla un 
ejemplo del te 
ma, al final -
los particioan 
tes elaboran -
un resumen se
ñalando el ti
po de control 
para el logro 
de los objeti
vos • 

. J.6.4 El instructor 
concluye tema. 
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DURACION HRS. 

TEORIA PRACT. 

1 :00 
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TECNICAS OE RECURSOS EVALUACION INSTRUCCION DIDACTICOS 

INDIQUE LAS TECNJ. INDIOUE EL RECUR INDIOUE EL PROCESO DE EVALUA 
CAS OE INSTRUC- SO DIDACTICO A ·- C ION A EMPLEAR POR CADA OBJ"~ 
C ION A EMPLEAR EMPLEAR POR CADA TIVO PARTICULAR 
POR CADA OBJETIVO OBJETIVO PARTIC.~. 
PARTICULAR LAR 

Técnicas orafos, Rota folio Evaluación inicial con pre-

1 

de integración y quntas y respuestas para o~ 
dinámica de gru- Aceta tos tener el nivel de conocí--
po. mientas del participante --

1 Técnicas orales Proyector de ace por cada tema • 

1 

y demostrativas tatos -
Durante el desarrollo del -

(por el alto con Diapositivas proqrama se evaluará al par 
tenido prkticoT, ticipante mediante prácti--
por medio de di- Láminas explica- cas, utilizando la ef>cala 
námicas de gru- ti vas estimativa. 
po. 

Al té1111ino del módulo se eva 
Técnicas demostra Documento con la luarán todos los conocimien::-
tivas com mesa re info1111ación tos adquiridos. mediante una 
donda y estudio prueba e'icri La, abarcando to 
de casos dos los objetivos del módu--

lo. 
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NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR: 

NOMBRE DEL MODULO: 3. Proceso de Toma de Decisiones Duración 3: lOHrs 

OBJETIVO(S) PARTICULAR(ES): 3.1 El participante analizará los el emen-

tos a considerar en la teoría de decisiones. 

TEMAS Y OBJETIVOS 
SUBTEMAS ESPECIFICOS 

EL PARTICIPANTE 

ACTIVIDADES DE 
JNSTRUCCION 

Definición del 3.1.l 
problema 

Señalará 3.1.1.1 
1 as carac 
terística 

El instructor 
por medio de 
diálogos simul 
táneos obtiene 
de los partici 
pantes su opi~ 
nión de la im
portancia de 
definir corree 
tamen te un pro 
blema. -

de los pr 
blemas en 
el ambien 
te laboral 

.1.1.2 El instructor, 
retomando las 
aportaciones 
de los partici 
pantes expone
el tema . 

. l.1.3 El instructor 
forma grupos 
de trabajo y 
solicita a los 
participantes 
elaboren un re 
sumen en donde 
señalen las ca 
racterísticas
de los proble
mas en el ámbi 
to laboral. -

.1.1.4 Al finalizar 
los artici an-

OURACION HRS. 

TEORIA .!'RACT. 

1: 15 



Recopilación d 
información 

ACT 1 V IDADES DE 
INSTRUCCJON 

tes exponen el 
tema. 

3.1.1.5 El instructor 
concluye el 
tema. 

3.1.2 Describi- 3.1.2.I 
r§ c6mo 

El instructor 
induce a los 
participantes 
al tema, por 
medio de una 
sesión de pre
quntas y res
puestas. 

, recopilar 
y evaluar 
la, infor
mación ne 
cesaria -
para. la 
mejor al
terna t iva 
de solu-
ción. 

.1.2.2 El instructor, 
mediante la 
técnica expos i 
ti va explica el 
tema . 

. 1.2.3 El instructor 
fonna grupo y 
solicita a los 
participantes 
describan el 
desarrollo de 
la recopilación 
y evaluación de 
la información . 

. 1.2.4 Al final del -
ejercicio, los 
participantes 
y el instructor 
comentan los re 
sultados . 

. 1.2.5 El instructor 
conc 1 uye e 1 te
ma. 

1:05 



TEMAS Y 
SUB TEMAS 

Toma de dec i -
siones 

OBJETIVOS 
ESPECJFICOS 

3. 1.3 Mencionar 
cómo sele 
cionar 
las mejo
res alter 
nativas -
para la 
solución 
del probl 
ma 

ACTJVIOAOES DE 
INSTRUCC ION 

3.1.3.! El instructor 
explica la -
fama adecua
da de selecci 
nar al terr1ati 
vas para la 
solución di? 
problemas. 

3.1.3.2 El instructor 
forma grupos, 
les p1·oporc io 
na un caso -
para re so 1 ver 
y les solici
ta mene ionen 
cómo selecc io 
nar 1 a mejor
a l ternat iva 
para su so 1 u
ción. 

3.1.3.3 El instructor 
y los partici 
pantes comen:' 
tan el ejerci 
cio. -

3.1.3.4 El instructor 
resume los 
puntos claves 
y concluye el 
tema. 
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OURACION HRS. 

TEOR 1 A PRACT. 

o.so 



TECN!CAS DE 
l NSTRUCC ION 

INDIQUE LAS TECN! 
CAS DE !NSTRUC---
C!ON A EMPLEAR POR 
CADA OBJETIVO PAR
TICULAR. 

Técnica de rompi
miento del hielo. 

Exposición oral. 

Grupos de trabajo. 

Corrillos. 

RECURSOS 
D!OACTICOS 

!ND l QUE EL RECUR
SO D !OACTICO A EM 
PL EAR POR CADA -
OBJETIVO PARTICU
LAR. 

Pi za rrón. 

Ro~afolios. 

Documentos con 1 a 
infonnación. 

Proyector de ace
tatos. 

Aceta tos. 

- !10 

EVALUACION 

ll/D!QUE EL PROCESO DE EVALUA
C ION A EMPLEAR POR CADA OBJE
TIVO PARTICULAR. 

Para evaluar este módulo, se 
establece un proceso de medi 
ción del nivel de conocí-- -
miento del capacitando, por 
medio de preguntas y respue~ 
tas orales. 

Dura11te el desarrollo del mó 
dula se evaluará el capaci-:
tando a través de prácticas 
y se utilizará la escala es
timativa de adelanto y prác
tica, as! como pruebas obje
tivas. 
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NOMBRE O RAZOll SOCIAL OEL AGENTE CAPACITAOOR: -
NOMBRE DEL MODULO: 4. Comunicaci6n. Durac i6n total: 4:40 Hrs 

OBJETIVO(O) PARTICULAP.(ES) 4.J El participante aplicará las técnicas 

para establecer una óptima comunicación. 

TEMAS Y OBJETIVOS ACTIVIDADES DE DURACJON HRS. 
SUBTEMAS ESPECIF!COS INSTRUCCJON TEORIA PRACT. 

EL PARTICIPANTE 

Fonnaci6n de 4 .1.1 Descri bj_ 4.1.1.l El participan- 1:00 
la comunicaci6 rá los te lee y comen 
de aprendí zaje objeti- ta los objeti7 1 

vos y vos y los con-
1 os con- tenidos del m6 
tenidos dulo y fija _:-
del m6du las expectati-
lo y lo:- vas del mismo. 
grará la 

4.1.1.2 El instructor integra-
presente el mé ci6n con 
todo de traba:-el grupo jo. de traba 

jo y coñ ~.l.1.3 El instructor 
el ins- y el partici-
tructor. pante desarro-

llan una diná-
mica de ruptu-
ra de hielo. 

El -proceso de 4.1.2 Señalará ll. 1.2 .1 El instructor 1: 10 
la coinunicaci61 los ele- expone el pro-

mentas ceso de comunj_ 
del pro- caci6n. 
ceso de 

~.1.2.2 El instructor, comun1c~ usando ia téc-
- - ci6n. 

ni ca de corri -
llos, solicita 
a los partici-
pantes señalen 

·. los elementos 



TEMAS Y -

def proceso de 
la cornunica
ci6_n • 

• 1.2.3 Losparticipa_!l 
- : - · tes y el ins

tructor comen
tan los .resul
tados . 

• 1.2.4 El instructor 
resume y conclu 
ye el tema. 

Comunicación 4.1.3 Oescribi-4.1.3.l 
en -1as organi- r& 1 os --

El instructor 
hace preguntas 
explorativas a 
los participan 
tes a fin de :: 
detectar el ni 
vel de conoci'.:" 
mientes acerca 
del tema . 

zaciones sistemas 
de comuni 
cac16n -
formal es 
dentro de 
las orga
nizacione 

. 1.3.2 El instructor 
explica el te
ma de las orga 
ni zac i enes ceñ 
trando su ateñ 
ci6n en la co:
municación for 
mal e informaT 

.1.3.3 El instructor 
forma grupos 
de trabajo y 
solicita a los 
participantes 
describan los 
sistemas de co 
municación for 
mal es dentro -
de las organiza 
clones . 

. 1.3.4 El instructor 
resume y conclu 
ye el tema, -

DURAC!ON HRS 

TEORIA PRACT. 

l :05 



TEMAS Y 

SUB TEMAS 

OBJETIVOS 

ESPEC 1F1 COS 

EL PARTICIPAtlTE 

ACTIVIDADES DE 

!llSTRUCCION 

Mejoramiento 4.1.4 Señalará 4.1.4.1 Los participan 
de 1 a comunica los el e- tes, por medio 
c16n. - mentas ne de lluvia de 

cesarios- ideas, mencio-
para mejo nan los elemen 
rar la co tos necesarios 
municacii); para el mejora 

miento de la -
comunicacf6n. 

4. l. 4. 2 El instructor 
expone el tema 
de mejor ami en
to de la cocru
nicaci6n, reto 
mando las apor 
taciones de -
los participan 
tes. -

4.1.4.3 El instructor 
solicita a los 
participantes 
señalen en un 
re-sunen, los 
elementos nece 
sarios para e T 
mejoramiento 
de la COlllUnica 
ci6n. -

.1.4.4 Los participan 
tes exponen e T 
resinen elabo
rado • 

• 1.4.S El instructor 
aclara dudas y 
concluye e 1 te 
ma. -

OURACION HRS. 

TEOR IA PRACT. 

1:25 



INDIQUE LAS TECtll 
CAS DE JNSrRUC- -
C ION A EMPLEAR 
POR CADA OBJETIVO 
PARTICULAR. 

Exposición oral. 

Corrillos. 

Preguntas y res
puestas. 

JNDJOUE EL RECUR
SO A EMPLEAR POR 
CADA OBJETIVO PAR 
TICULAR. -

Pizarrón. 

Rotafol io. 

Documentos con 1 a 
infonnación. 

EVALUACION 

INDIQUE EL PROCESO DE EVALUA 
CJON A EMPLEAR POR CADA DBJE 
TJVO PARTICULAR. -

Para evaluar este módulo, se 
establece un proceso de medi 
ción del nivel de conocimieñ 
tos del capacitando, por me:
dio de preguntas y respuestas 
oral es. 

Durante el desarrollo del 1116 
dulo se evaluará al capacitan 
do a través de prácticas y 
se utilizará la escala esti
mativa del adelanto y prkti 
ca, así corno pruebas objeti:
vas. 1 

Al final del módulo, a través/ 
de una práclica, el capaci
tando demuestra la totalidad 
de los conocimientos teóri
cos y prácticos adquiridos. 
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NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR: 

NOMBRE DEL MODULO: 5. Motivación Duración total: 5:30 Hn 

OBJETIVO(S) PARTICULAR( ES): 5 .1 El participan te anal izará la impar-

tanda de la motivación para los trabajadores y su relación con la 

productividad. 

TEMAS Y 

SUBTEMAS 

Patrones de 
comportamien
to. 

OBJETIVOS 
ESPEC IFI COS 

EL PARTICIPANTE 

ACTIVIDADES DE 

INSTRUCCJON 

5.1.l Menciona- 5.1.1.1 
ri! los pa 
trenes de 
comporta-

El instructor 
se introduce -
al tema por me 
dio de una se:: 
si 6n de pregun 
tas y res pues:: 
tas. 

miento de 
los indi-
viduos. 

5.1.1.2 El instructor 
da el tema "Pa 
trones de com:: 
portamiento 11

, 

por medio de 
la técnica exp 
si ti va. 

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

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

DURACJON HRS. 
TEOR JA PRACT. 

1 :45 



Mode 1 os de mo 
tivación . -

Teorfa "X 11 y 
"Y'' 

ESPEC 1F1 COS 

EL PARTICIPANTE 

5.1.2 Enl ista
rá las di 
ferentes 
teorías 
sobre mo 
tivacióñ 

ACTIVIDADES DE 

INSTRUCCION 

5.1.1.5 El instructor 
resume y con
c 1 uye el tema. 

5.1.2.J El instructor 
hace una eva-
1 uac i ón pre-
v ia del tema, 
por medio de 
una sesión de 
preguntas y 
r_espuestas. 

5.1.2.2 Los participan 
tes, a través 
de la dinámica 
de corri 11 os, 
define·n el. tér 
mino dé "Moti
vación" y se
ñalan qué· ele 
mentas 1 a afee 
tan. 

:~ .• º<c•·~,,;,;:¿, __ , 5_.!.2.3_El instructor 
- · expl lea el te

ma: 
5.1.2.4 Los participan 

· · tes, en base 
a la exposi
ción del ins
tructor, enlis 
tan las· di fe-

... rentes teorfas 
sobre motiva
ción. 

1 :45 



TEMAS Y 
SUBTEMAS 

OBJETIVOS 
ESPECIFICOS 

EL PARTICIPANTE 

ACTIVJDAOES DE 
INSTRUCCION 

5.1.2.6 El Instructor 
junto con los 
participantes 
concluyen el 
tema. 

5:1.3 ,Menciona- 5.1.3.1 El instructor 
·· rfcla re- explica qué es 

lación la productivi-
que exist dad y la motiv 
entre.mo- ci6n. 
tivaci6n 
y produc
tividad. 

5.1.3.2 Los participa!! 
tes toman nota 
de la explica
ci6n. 

5.1.3.3 El instructor 
y los partici
pantes comen-
tan el tema. 

5.1.3.4 Los participan 
tes, a sol ici':" 
tud del instru 
tor, mencionan 
la relaci6n qu 
existe entre -
motivación y 
productividad . 

• 1.3.5 El instructor 
· y los particl

pant~s conclu
yen el tema. 

3:00 



TECNICAS DE 
INSTRUCC ION 

RSOS 
O!DACT!COS 

e IIB 

EVALUACION 

INO!QUE LAS TECN!
CAS OE l NSTRUCC 1 ON 
A EMPLEAR POR CADA 
OBJET 1 VO PART 1 CU- -
LAR. 

INOl()UE EL RECURSO INDIQUE EL PROCESO DE EVALUA 
DIOACTICO A EMPLEA CION A EMPLEAR POR CADA OBJE 
POR CADA OBJETIVO T!VO PARTICULAR. -
PARTICULAR. 

Exposición oral. Pizarrón. 

Diálogos simultá-- Rotafolios. 
neos. 

Proyector de aceta 
Grupos de trabajo, tos. -

Preguntas y respues Documentos con la 
tas. - infonnaclón. 

Para evaluar este módulo, se 
establece un proceso de medi 
ción del nivel de conocimieñ 
tos del capacitJndo, por me:
dio de preguntas y respues-
tas orales. 

Durante el desarrollo del mó 
dulo se evaluará al capacitan 
do a través de prácticas y -
se utilizará la escala estima 
ti va de adelanto y prktica ,
así como pruebas objetivas. 

Al final del módulo, a través 
de una práctica dirigida, el 
capacitando demuestra la tota 
1 idad de los conocimientos -
teóricos y prácticos adquiri
dos. 



ACTÍVJOADES DE 
INSTRUCCION 

6.1.1 Definirá 6.1.1.l 
el t~rmi-

Los participan 
tes definen e 
término "Po-
der" por medio 
de una dinámi
ca de diálogos 
simultáneos. 

no de "Po 
der" y la 
forma en 
que influ 
ye en las 
organiza
ciones. 6.1.1.2 El instructor 

y los partici
pantes comén
tan 1 os resul
tados, as f co
mo la influen
cia que tiene 
en 1 as organi -
zaciones. 

6.1.1.3 El instructor 
aclara dudas 
y conc 1 uye el 
tema. 

¿;·1;2 Definirá 6.1. 2 .1 Por medio de 
la técnica de 
corrillos, los 
participantes 
definirán el 
término de -
"Autoridad". 

· · ·el térmi
no "Auto
ridad", -
as! como 
los tipos 
que exis-
ten en -
las orga
nizacio--
nes. 

6.1.2.2 El instructor 
da el tema -
"Autoridad y 
sus tiposº,~ 
usando 1 a 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. 

DURACJON HRS. 

TEORIA PRACT. 

0:40 

0:45 



TEMAS Y 
SUBTE MAS 

Liderazgo 

OBJETIVOS 
ESPECJFICOS 

EL PARTI C 1 PAN TE 

ACT!VIOADES DE 
INS TRUCC ION 

6.1.3 Identifi- 6.1.3.1 El instructor 
cará el - se introduce 
ténnino al tema por me 
1 iderazgo dio de una se:-
y los ele si6n de prequn 
mentas de tas y respues:-
éste, que tas. 
caracterj_ 6.1.3.2 El instructor 
~an ª un explica el te-
Jefe. ma utilizando 

la técnica ex
positiva. 

6.1.3.3 Los participan 
tes desarrolla 
una dinámica 
en la cual -
identifiquen y 
juzguen 1 a de
finición de --
1 ider y las ca 
racteris t icas-· 
de un jefe 1!
der. 

6.1.3.4 El instructor 
y los nartici
pantes comen-
tan los resul
tados y concl u 
yen el tema. -

:50 

6;·l.~ .. Des~~ibic 6.1.4.1 El instructor 1:00 
•'•'=·~"•··l~"~rá .. los-_tf desarrolla un 

'.;:pos.de ff ejercicio don-
•.derazgo.- de los partici 
.. · · pantes ubiquen 

cada tipo de -
1 iderazqo. 

6.1.4.2 El instructor 
explica el te
ma. 

- 120 



TEMAS Y 
SlJBTEMAS. 

OBJETIVOS 
ESPECIFICOS 

ACTIVIDADES DE 
INSTRUCCION 

6.1.4.3 Los participan 
tes y el ins-
tructor comen
tan los resul
t.ados del ejer 
cicio desarro::
llado. 

6.1.4.4 El instructor 
resume y con
cluye el tema. 

Sistemas de in 6.1.5 Señalará 6.1. 5.1 El instructor 
fluencia. los dife- explica el te-

Liderazgo si
tuacional. 

rentes ma. 
sistemas 6.1.5.2 Los participan 
de in-- -
fluencia tes señalan la 

diferentes in-
que hay e fluencias que 
el campar se dan en el 
tamiento comportamiento 
de los in 
dividuos. de los indivi

duos . 

. 1.5.3 El instructor 
aclara dudas y 
concluye el te 
ma. -

6.1.6 Definirá 6.1.6.1 El instructor 
el térmi- explica el te 
no l ide- ma. -
razgo si . 
tuacioniil 6.1.6.2 Los partic1pan 
y los ele tes por medio 
mentas de diálogos -
que la ca simultáneos de 
racteri-- finen el con

cepto de "l ide 
razqo situacio 
nal" y los ele 
mentas que la 
caracterizan. 

6.1.6.3 El instructor 
y los partici
pantes comen--
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:30 



TEMAS Y 
SUB TEMAS 

OBJETIVOS 

ESPECIFICOS 

tan los resul
tados. 

6.1.6.4 Los participan 
tes desarrolla 
un ejemplo de 
liderazqo si
tuacional. 



INDIQUE LAS TECNl
CAS DE JNSTRUCCION 
A EMPLEAR POR CADA 
OBJETIVO PARTJCU-
LAR. 

Exposición oral . 

Corrillos. 

Grupos de trabajo. 

INDIQUE EL RECUR
SO D IDACTJ CO A EH 
PLEAR POR CADA Olí 
JETIVO PARTICULAl'f. 

Pizarrón 

Rotafol io 

Proyector de aceta 
tos. -

Preguntas y respues 
tas. - Acetatos. 

Documentos con la 
infonnación. 

EVALUACION 

INDIQUE EL PROCESO DE EVALUA 
CJON A EMPLEAR POR CADA OBJf 
TIVO PARTICULAR. -

Para evaluar este módulo, se 
establece un proceso de medi 
ción del nivel de conocimieii 
tos del capacitando, poi· me:
dio de prequntas y respues-
tas orales. 

Durante el desarrollo del mó 
dulo se evaluará al caraci--=
tando a través de practicas 
v se utilizará la escala es ti 
inativa de adelanto y prácti-
ca, as 1 corno pruebas objet i -
vas. 
Al final del módulo, a través 
de una práctica diriaida, el 
capacitando demuestra 1 a tota 
l idad de los conocir1ientos --=
teóricos y prácticos adquiri
dos. 



NOMBRE O RAZON SOCIAL OEL AGENTE CAPACITADOR: 

NOMBRE DEL MODULO: 7. Administración de personal Duración Tot:3:45 

OBJETIVOI S \ PARTICULARIES \ 7.1: El particioante aplicará las técni-

cas establecidas por la empresa para lograr un mejor desempeño en las 

1 abares de recursos humanos. 

TEMAS Y 
SUBTEMAS 

OBJETIVOS 
ESPEC 1 F I COS 

EL PARTICIPANTE 

ACTIVIDADES DE 
1 NSTRUCC ION 

Administraci6n 7 .1.1 
del personal. 

Definirá 7. J. 1.1 
el cancel'. 

El instructor 
explica el con 
cepto e impar~· 
tancia de admi 
nistraci6n de 
personal . 

Evaluación del 
desempeño de 
los subordina
dos. 

to e im
portancia 
de admi--
nistra-
ci6n de 
personal. 7. l. 1. 2 Los participan 

tes toman nota 
de la exposi
ción. 

EL PARTICIPANTE 

7.1.J.3 Los participan 
tes, a solici:
tud del instru 
tor, explican 
la importancia 
de la adminis
trac i 6n de per 
sonal. -

7 .1.1.4 El instructor 
concluye el te 
ma. -

7.1.2 Definirá 7.I.2.1 
la impor-

Los participan 
tes definen la 
importancia de 
evaluar a los 

tancia de 
eva 1 uar 
a los su
bordina-
dos. 

DURAC ION HRS. 
TEORIA PRACT. 

:50 

l:DO 



TEMAS Y 
SUBTEMAS 

OBJETIVOS 
ESPECIFJCOS 

ACTIVIDADES DE 
INSTRUCC ION 

subordinadas, 
apoyándose de 
la técnica de 
d iál OQOS s imul 
táneos. -

7 .1.2.2 El instructor 
y los partici
pan tes comen- -
tan los resul
tados. 

7 .1.2.3 El instructor 
eva 1 úa por me
dio de pregun
tas y respues
tas. 
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DURAC ION HRS. 

TEOR I A PRACT. 

Cómo capacitar 7.1.3 Describi- 7.1.3.l El instructor 1:05 
al personal. rll la im- introduce el -

portancia tema por medio 
de capaci de preountas y 
tar a su- respuestas so-
persona 1 . bre 1 a ca pac i -

taci6n. 

7.1.3.2 El instructor 
da e 1 tema por 
medio de la --.. 
técnica exposi 
tiva. -

7.1.3.3 Los participan 
tes forman grÜ 
pos de trabajo 
y desarrollan 
un ejercicio 
donde descri
ben 1 a impor
tancia de capa 
citar al persa 
nal. -

7 .1.3.4 El instructor 
y los partici
pantes comen-
tan la impor--
tancia de capa 
citar a su per 
sonal. -



TEMAS Y 

SUB TEMAS 

OBJETIVOS 

ESPECIFICOS 

L PARTICIPANTE 

ómo y cuándo 7. l. 4 Mene i ona 
plicar medidas rá ante 
isciplinarias. qué situa 

ción de
ben apl i -
carse me
didas dis 
ciplina
rias para 
modificar 
el compor 
tamiento 
de sus su 
bordina
dos. 

ACTIVIDADES OE 
lllSTRUCCION 

.I.3.5 El instructor 
da por termina 
do el tema. -

.I.4.1 El instructor 
explica ante 
qué situación 
deben aplicars 
medidas disci
plinarias. 

.1.4.2 Los participan
tes definen las 
situaciones an
te las que se 
deben aplicar 
medidas disci
plinarias para 
modificar el -
comportamiento 
de sus subordi 
nados. -

0 7.1.4.3 El instructor 
y los partici
pantes comentan 
el tema. 

OURACION HRS. 

EOR l A PRACT. 

:30 



TECNICAS DE 
INSTRUCCJON 

INDIQUE LAS TECNl
CAS DE JNSTRUCCION 
A EMPLEAR POR CADA 
OBJETIVO PARTICU-
LAR. 

Exposición oral. 

RECURSOS 
JOACTICOS 

INDIOUE EL RECURSO 
D IDACTI CO A EM- -
PLEAR POR CADA OB 
JETJVO PARTICULAlí 

Pizarrón 

Dialogas simultáneo Rotafol io 

Grupos de trabajo Documentos con la 
información 
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EVALUACION 

JNDIOUE EL PROCESO DE EVALUA
CJON A EMPLEAR POR CADA OBJE
TIVO PARTI CUL/lfL 

Para evaluar este módulo se 
establece un proceso de medi
ción del nivel de conocimien
tos del capacitando, por me-
dio de prequntas y respuestas 
orales. 

Durante el desarrollo del mó
dulo, se evaluará al capaci-
tando a través de prkt icas 
y se utilizará la escala esti 
mativa de elemento y prácti-:
ca, así como pruebas objeti
vas. 
Al final del módulo, a través 
de una prktica dirigida, el 
capacitando demuestra la to ta 
l idad de los conocimientos .-:: 
teóricos y prácticos adquiri
dos. 
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NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR: 

NOMBR( DEL MODULO: s; Mejoramiento personal. Duración Tot. 3:45 Hrs 

OBJETIVO(S) PARTICULAR(ES): 8.1 El particicante analizará 

cas de administración del tiempo y técnicas de dirección. 

TEMAS Y 
SUBTEMAS 

OBJETIVOS 

ESPEC IF l COS 

El PARTICIPANTE 

ACTIVIDADES DE 
1 NSTRUCC ION 

las técni-

Administración 8.1.1 Describi- 8.1.1.1 
rá las -
técnicas 

El instructor 
introduce el 
tema por medio 
de preguntas 

1 :15 

de admi-
nistra--
ción del 
tiempo. 

y respuestas. 

8.1.1.2 El instructor 
explica el te
ma por medio 
de la técnica 
expositiva. 

8.J.1.3 Los participan 
tes describen_ 
su resumen de 
la administra
ción del tiem
po en forma in 
dividual y las 
técnicas emple 
das • 

. J.1.4 El instructor 
y los partici
pantes comenta 
el resumen y 
lo corrigen -
y/o amplfan in 
formación, 

. J. l. 5 El instructor 
concluye el t~ 
ma. 



TEMAS Y 
SUB TEMAS 

OBJETIVOS 
ESPEC 1 FI COS 

ACTJV IDADES DE 
INSTRUCCJON 
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DURACION HRS. 

TEORJA PRACT. 

Autoconoci-- 8.1.2 Describi- 8.1.2.1 El instructor 1:20 
miento. rá sus hace una eva-

funciones luación pre-
como jef via por medio 

de prequntas 
y respuestas. 

8.1.2.2 El instructor 
da el tema -
por medio de 
la técnica 
expositiva. 

8.1.2.3 Por medio de 
una dinámica 
de grupo, 1 os 
participantes 
desarrollan u 
ejercicio so
bre e 1 au toco 
nocimiento. -

B.1.2.4 Los partici
pantes elabo
ran una des
cripción de 
sus funciones 
como jefe. 

8.1.2.5 El instructor 
concluye el 
tema. 

8.1.3 Menciona- 8.1.3.J El instructor 1:10 
rá las introduce el 
principa- tema por me-
les técni dio de pregun 
cas de la tas y respues 
Dirección tas. -

8.1.3.2 El instructor 
da el tema -
usando 1 a téc 
nica expositT 
va. -

8.1.3.3 Por medio de 
la técnica de 
corrillos, -
los partici-
pantes mene i o 



nan 1 as técni -
cas de la Di
rección. 

Los participan 
tes y el ins
tructor comen
tan el tema. 

8.1.3.5 El instructor 
concluye el -

,.tema .. 

DURAC ION HRS. 

TEOR !A PRACT. 



INDIQUE LAS TECNI 
CAS DE INSTRUC- -
CION A EMPLEAR 
POR CADA OBJETIVO 
PART 1 CU LAR. 

Cerril 1 os. 

Exposición oral. 

Preguntas y res
puestas. 

Ejercicios indi
viduales. 

RECURSOS 
DIDACTICOS 

INDIQUE EL RECUR
SO D IDACTI CO A EM 
PLEAR POR CADA Oif 
JETIVO PARTICULAR" 

Pi zarr6n. 

Rotafolio. 

Documentos con la 
información. 

EVALUACION 

!NDIOUE EL PROCESO DE EVALUA 
CION A EMPLEAR POR CADA OBJt 
TIVO PARTICULAR. -

Para evaluar este módulo, se 
establece un proceso de medi 
ci6n del nivel de conocimieñ 
tos del capacitando, por me-=
dio de preguntas y respues-
tas orale.s. 

Durante el desarrollo del m6 
dulo se evalúa al capacitan-=
do a través de prácticas y 
se utiliza la escala estima
tiva de adelanto y práctica, 
así como pruebas objetivas. 

Al final izar el módulo, a -
través de una práctica diri
gida, el capacitando demues
tra 1 a teta 1 i dad de los cono 
cimientos teóricos y prácti-=
cos adquiridos. 



NOMBRE O RAZON SOCIAL OEL AGENTE CAPACITAOOR: 

NOMBRE DEL MODULO: 9. Relaciones humanas. 

OBJETIVO{S) PART!CULAR(ES): 9.1 El participante analizará los elemen-

tos que intervienen en las relaciones humanas, cara mejorar sus rela-

ciones interpersonales y promover una mayor convivencia de cooneració 

TEMAS Y OBJETIVOS ACTIVIDADES DE DURAC ION HRS. 
SUB TEMAS ESPECIFI COS INSTRUCCION TEORIA PRACT. 

EL PARTICIPANTE 
El autoconoci- 9.1.1 Menciona- 9.1.l.I El instructor 0:30 1 :30 
miento. rá la de- lee y explica 

finici6n los diferentes 
y la im- elementos del 
portancia autoconoci--
del auto- miento. 
conocimie .1.l.2 Los participan to. tes, reunidos-

en pequeños --
grupos enume-
ran la definí-
ci6n y la im-
portancia del 
autoconoci--
miento. 

9.1.I.3 El instructor 
real iza un re-
sumen del tema 
a manera de -

El-PARTICIPANTE 
conclusión. 

a percepci6n 9.1.2 Definirá .1.2.I Los participan 1 :00 1 :30 omunicaci6n y el con- tes por medio 
elaci6n de cepto de de"lluvia de 
yuda, percep- ideas" definen 

ci6n, co e 1 concepto de 
munica-- percepción y 
ción y comunicación. 
relación 
de ayuda. 



Motivación en 
el trabajo. 

El ·instructo 
a partir de 
la informa
ción obteni
da, explica 
el binomio 
comunicación 
cooperación. 

El participa 
te real iza 
una dinámica 
con el apoyo 
del instruc
tor, para es 
c 1 arecer es=
te binomio. 

9;1-;2'4 El instructor 
presenta el 
binomio coo
perac i ón-comu 
nicación. 

9.1.2.5 El participan-
te desarrolla 
una dinámica 
para entender 
el binomio. 

9.1.2.6 El instructor 
concluye el 
tema. 

9.1.3 Identifi- 9.I.3.1 
cará qué 

El instructor 
explica cuáles 
son 1 os di fe
rentes tipos 
de motivación 
y sus caracte 
rf5ticas. -

es la mo
tivación 
y su im
portancia 
dentro 
del trab2_ 9 1 3 2 jo. . .. El participan

te desarrolla 
una dinámica 
para identifi -
car qué es mo
tivación y su 
importancia -

DURACION HRS. 

TEORIA PRACT. 

1:00 2:00 
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TEMAS Y OBJETIVOS ACTI V IOADES DE DURACION HRS. 
SUB TEMAS ESPECIF!COS INSTRUCC!ON TEORIA PRACT. 

dentro del 
trabajo. 

9;1.3,3 El instructor 
y el partici-
pante comen--
tan el tema y 
lo concluyen. 

9;¡,4,1 El instructor 1:30 2:00 
es pone las ca 
racteri s ticas 
de un grupo. 

9; 1.4.2 Los partici-
pantes descri 
ben las cara"c 
terísticas de 
un grupo. 

9.1.4.3 El instructor 
y el partici-
pante comen-
tan las dis-
crepancias del 
tema. 

9.1.4.4 Los participa 
tes rea 1 izan 
un resumen a 
manera de co_11. 
clusi6n. 

Val ores huma- 9.i.5 Señalará 9.1.5.1 El participa_11. 1:00 4:00 
nos y la cola los valo te apoyado 
boraci6n - res huma por el instru 

nos y sii tor desarro 11 
relación un ejercic lo 
con la en el cual vi 
colabor~ sualiza sus r 
ción. cursos y 1 imi 

taciones para 
_interactuar 
con otras per_ 
sonas. 



TEMAS. Y 
SUBTEMAS 

OBJETIVOS 
ESPECIFICOS 

ACTIV IDAOES DE 
INSTRUCC!ON 

9.1.5.2 El instructor 
presenta el es 
tudio de 1 a -
"selección re
ceptua 1 " en -
sus elementos 
lógicos e ima
ginativos. 

9.1.5.3 El instructor 
presenta el es 
tudio sobre la 
barrera de 1 as 
relaciones hu
manas. 

9.1.5.4 El instructor 
presenta 1 os 
elementos de 
"dominio, madu 
rez y coopera':" 
c16n". 

9.1.5.5 El participan
te 1 nterv i ene 
en una di námi 
ca para seña:" 
lar los valo
res y su rela 
ci6n con 1 a co 
laboraci6n. -

9.1.5.6 El instructor 
realiza un re
sumen a manera 
de conclusi6n. 
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DURAC!ON llRS. 

TEDR !A PRACT. 
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rnmfi~~¡g~ RECURSOS EVALUACJON 

INOlllUE LAS TECNJ- INDIQUE EL RECUR- !NO !QUE EL PROCESO DE EVALU~ 
CAS DE INSTRUCC ION SO O JDACTI CO A C ION A EMPLEAR POR CADA OBJ !. 
A EMPLEAll POH CADA EMPLEAR POR CADA TJVO PARTICULAR. 
OBJETIVO PART!CU-- OBJETIVO PARTJCU-
LAR. LAR. 

l~cnicas de rompi- Pizarrón Para evaluar este módulo se 
miento del hielo. establece un proceso de me-

Rotafol io. d1ci6n del nivel de conoci-
lxposici6n oral. mientas del capaci tanda, --

Pellcu la (según por medio de preguntas y --
Técnicas de integra giro de la empre- respuestas orale!:. al inicio 
ci6n y dinámica de- ¡ sa) del módulo. 
grupos. Durante el desarrollo se --Pantalla 

evaluar~ al capacitando, --

Í Proyector de cine. a través de prácticas y se 
1 utilizará la escala estima-

tiva de adelanto y prácti--
ca, así como pruebas objet.!_ 
Vil~ .. 

Al final del módulo, a tra-
vés de una prktica dirigi-
da, el capacitando demues--
tra la totalidad de los co-
nacimientos teóricos y 
prácticos adquiridos. 

---

.. 1:: . 
- ----- -

1 

·. 



NOMBRE O RAZON SOCIAL OEL AGENTE CAPACITADOR: . ·-
NOMBRE DEL MODULO: 10. Seguridad e Higiene 

OBJETIVO(S) PARTl~U~~~(E~):.~~ El participante analizará las nor~-

mas que rigen los primeros auxilios, control de ince!'~i!J.s_~ preve12:.:.. 

ción de riesgos profesionales de acuerdo al reglamento de lliqiene v 
Seguridad establecido, 

.. - --
TEMAS y OBJETIVOS ACTJVIOADES DE DURACION HRS 

¡._ __ s1_m_r_EM_A_s...¡...._E_s_r_Ec_.1_F I_c_o_s-;---~TRliCC ION --- TEOR 1 A. PRACT. 

EL PARTICIPANTE 

Conocimientos 10.1.1 Señalará 10.J.l.l El instructor 
del reglamento la impar expone el te-
de seguridad e tancia y ma oralmente 
higiene. caractc- y con lectura 
Artículo 509 risticas del Articulo 
de 1 a Ley Fede del re-- 509 de 1 a Ley 
ral del Traba:" glamento Federal del -
jo; comisiones de higie Trabajo. 
mixtas, consti gn~rrd!f 10.1.1.2 Los partici--
tución, regis:" ' pantes anal i-
tro y funciona zan la situa-
miento. - ción particu

lar de su cen 
tro de traba:
jo, mediante 
lluvia de -
ideas, con -
ayuda del ins 
tructor. -

10.1.1.3 Los participa 
tes, por me--=
dio de hojas 
de rotafol io 
.v corrillos,
señalan la im 
portanc i a y -
característi
cas del regla 
mento de hi--=
gi ene y segu
ridad, 

1 :45 



TEMAS Y 

Control de 1ó~ 
cendios •. 

Ext1ntóres: · 

INSTRUCCION 

10.1.1.4 El instructor 
concluye el 
tema. 

1o;i.2 Demostra 10.1.2.J 
rá'.la --

El i ns true tor 
expone el te
ma mediante 
apoyo de un 
aud iovi sua 1 . 

apl iCa--
. c16n de 
·· primeros 
.. auxilios 

10.1.2.2 Los partici
pantes, me-
di ante drama 
tizaciones :
resue 1 ven si 
tuaciones de 
primeros au
xilios. 

10.1.2.3 El instructor 
entrega docu
mento sobre 
los requeri
mientos de bo 
tiquín, y el 
participante 
elaborará un 
resumen. 

10.1.2.4 Los partici
pantes, junto 
con el ins-
tructor con
cluyen el te
ma. 

10.1.3 Menciona 10.1.3.1 El instructor 
rá los - expone el te-
el emen-- ma con ayuda 
tos para de acetatos. 
prevenir .. 
incendio 10.1.3.2 Los part1c1: 
y 1 a for pan tes rea 12_ 
ma de _-:: zan una ~r~E. 
uso de t1ca d1ri(J1-
los ex-- ~a por el --
tintares instructor. 
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DURAC ION HRS. 

TEORJA PRACT. 

1:00 1 :00 

1 :00 



Prevención de 10.1. 4 
riesgos profe-
sional es: 

Equipo de tra
bajo. 

Equipo de pro
tección. 

Corrección de 
hábitos. 

Indicará 
los prin 
cipales 
riesgos 
profes io 
nales y 
la impor 
tancia 
del equi 
po de 
protec
ci6n. 

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

10.1.3.4 A través de 
un ejercicio, 
los participa 
tes mencionan 
los elementos 
para prevenir 
incendios y 
la fo1ina de 
uso de los ex 
tintores. -

0.1.3.5 El instructor 
concluye el 
tema. 

0.1.4.1 El instructor 
solicitará a 
los partici
pantes enl is
ten sus ries
gos especffi
cos y alterna 
tivas para _:: 
evitarlos. 

0.1.4.2 El instructor 
explica el te 
ma utilizando 
1 a técnica ex 
positiv•. -

0.1.4.3 Los partici
pantes toman 
nota de la ex 
plicaci6n. -

DURAClON HRS. 

TEORIA PRACT. , 

1:00 



ACT!V IOAOES DE 
INSTRUCCION 

10, l.4.4 Los partici
pantes en ca 
rrillos indT 
can los priñ 
cipales ries 
gas profes io 
i1ales y la -
importancia 
del equipo -
de protec-
ci 6n. 

10.1.4.5 El instructor 
real iza un re 
sumen a mane:" 
ra de conclu
sión. 
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DURACION HRS. 

TEORIA PRACT. 
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