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

El objeto de la presente investieación es dar a conocer­

dentro de un panorama general, las actividades. deberes, responsa­

bilidades y demás tareas que realiza un supervisor; empezando por­

sefialar el origen que tuvo y la evolución que ha sufrido con la e~ 

rie de innovaciones tecnol6gicas, disposiciones laborales y las d! 

vereas doctrinas administrativas. Aeí como seffalar también los di­

versos tipos de supervisores existentee. 

Trataré de destacar el elemento sobre quien recae la re~ 

ponsabilidad directa de administrar a un grupo de personas general 

mente obreros. 

Este elemtnt''> es. quien transmite las 6rdenes de los sup~ 

riores y además hace posible 4ue se realicen los planes, proyectos 

y en muchas ocaeiones, es él quien ha contribuido para que éstos -

planes emerjan. 

El representa el primer paso por el cual se filtran los­

diversos problemas técnicos y humanos tanto ascendentes como deseen 

dentes. 

Al conocer este elemento y concederle la importancia que 

se tiene de él dentrc de las organizaciones modernas, mediante es-

to nos daremos cuenta que ha sido relegado a un segundo término. '< 

Por dltimo, en la parte final de éste trabajo ee tratará 

de la importancia que tiene el capacitar al supervisor, para un -

mejor desarrollo en su trabajo; así como un gu!a para un curso de­

capacitación y mediante esa capacitaci6n lograr una mejor actuaci6n 

del supervisor dentro de la organizaci6n. 
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I.- ANT:r.cE:mNT!''.S HI~T('HlCOS. 

Medio Figle atráD el supervif!or era la persona rle m<ie -­

import-incia en una emprePa (orgrinizaci6n). El Dr. lleneman relata -

que éste era el hombre má8 1uerte ele la cuadrilla y our ee imponía 

por eue puftos; de tal manerR, que cuando eu papel de lider er~ 

pueeto en duda por alguno rte la cu8dril1a, ambos ~e encerraban en­

un cuarto y peleaban. ~uando las puertas eran abiertae y aparec!a­

el mejor hombre sangriento y victorioso, ese era el supervisor. 

~n e! era la pereona que re~olv!a todos loe ~roblemas; en conee 

cuencia empleaba a eue ami~oa ein ter.ar en cuenta ei eran aptos o­

no para el puesto. hra quien rliP.pon!a de todo y que podía eelecci2 

nar y despedir a loa empleados en el momento en ~ue él lo deseara, 

ya que no existían reglas de conducta. 

En eeta época se ponían en prácticas eeverae penalidades 

·a quien rehusara aceptar órdenes o no trabajara en el nivel de no~ 

mas establecidae. 

Esto no era más aue un cruna aplicación ne la fuerza 

bruta á la mano de obra, después de esto eurge: 

El primer encuentro desagradable que tuvo oue soportar -

el eupPrvisor, fue el movimiento de la adminietración científica -

en esta época ee especializan lae funcione~ del supervisor y de e~ 

ta manera se acaba la ineficiencia del mieMo. 

La contribución de Frederick W. Taylor. 

Noe muestra la administración funcional; él proponP una­

eepecializac16n en la supervisión con restricciones, éste tfpo clP­

administración fue una proteeta en contra de la ineficiPnCi3 del -

supervisor. Taylor quizá oue loi:> eupervisores fueran eepecializndos 

F.egún sus funciones, conetituyenclo la especialización la cl11ve de 

la eficienci:oi. 
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Seguida de la opernción del eupervi?or de tipo f1:ncional 

muchae de lae funciones del euperviPor fueron ab~orbid~P no por 

los eupervieoree, ~ino por loe departamento~ de P.taff o de aP.eeor~ 

miento; eaton departamentoe ee encorgaban de c-uidar el r.:antenir.;ieQ 

to de seguridad industrial, contr~tación de pereonal, etc. Ee aei­

como va dieminuyendo la importancia del euperviror. Poco despuée -

surge el sindicato, con eeto el empleado ya no ee ve obligado n h~ 

cer lo que el supervisor le indioue; y lo aue eP. peor, las personas 

que tenía bajo eus órdenes aumentan en la persona del líder sindi­

cal, quien antes íueee un subordinado del supervisor. 

El poco poder aue le auedaba al. supervisor quedo máe re~ 

tringido; debido a que después de esto ee encuentra bajo divereas­

órdenea; lae cuales le surgen de todoe ladoe. 

Después vino un periodo de caos ; en 6eta época eu eal~ 

rio es más bajo que el de eue eubordinadoe, y no ee puede hacer n~ 

da debido a la eecacez de mano de obra. 

Después de este§ epoca de caos ee trata de integrcr, poco 

a poco al eupervieor, a la org3nizcc16n, y además ee trata de que­

participe con loe ejecutivos, ee le dan ~iFtemae de adiePtramiento 

para que ee dote de conocimientos neceearioe para guiar a ~ue eu­

bordinados. 

Lae reunionef" que tienen ee celebran cnn máP frecuencia­

y tienen verdadera comunicrición con !'Uf' euT1Priorei> y f'U P eubord in!!_ 

dOE'e 

Con ef'to vuelve n tener la im'l'ort.:ncia dE'lli•la y :1ct1;¡:il­

~ente se le ~oneider<l c-o~o un ver~8~ero jefe, ~uc tiPne cerno fín -

guiar a E'llP ::-ubordinadoP hac-ia lo ::-onel:'cucifn r!" 1 cr ot>j• tivoi; de-
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la empresa: de una manera más racional sin necesidad de usar la 

fuerza bruta, así de e~ta manera obtener una mejor colaboración de 

sus subordinados. 

Ea por lo antes descrito que se le debe convencer al pe~ 

sonal de oue realizando sus labores, de una manera eficaz y con a­

r,rado dentro de la ~mpreea se podrá tr~bajar más a gu~to y Ratis­

facer al mismo tiempo sus nece~idades y problemas, de todos y cada 

uno de ellos. 

Dentro de un grupo de trabajo puede existir un número de 

personas descontentas o deseosas de colaborar con la Inatituc16n;­

pretendiendo con ello obtener al mismo tiempo un reconocimiento mQ 

ral o econ6mico a su actitud de progreso. 

Para esto es necesario que se encuentre un ambiente sano 

además de que eXiPta una persona capaz de orientarles o regirles -

su actuaci6n,-de vigilar y de conjurar estoi:- esfuerzos para llevar­

los a un buen fin de sus labores, la rersona indicada para d-esemp~ 

fiar estas funciones es el supervisor. 

II .- CONCEl'TCS DE SUPERVISCR. 

La palabra proviene de dos vocablos latinos que signifi­

can "sobre" y "var"; de aquí que un supervisor es comúnmente ctescr,! 

to como aquel que v,igila a loe trabajadores. 

Existen varias definiciones de supervisor o supervisi6n-

pero trataré de seleccionar algunas con el propósito de darnos una 

.:..:cr. general y rr.~P adelante dar una rlefinición que nos mirva camo­

guía en el presente trabajo. 

George R, Terry, define "al supervisor como el jeff! de­

una unidad formada con cierto número de emp1-eadoi:i u obreros, como­

baae ~ue es el eslab6n entre los miembros ele la ~erencia y los miem 

bros nue no pertenecen a ella: los trabajadores " 
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El supervisor tiene obligaciones tanto con sus euperio -

res como con sus subordinados. Es por lo tanto una columna de apo­

yo esencial para la administración, con responsabilidad directa de 

magnitud incalculable e incorporaci6n de loa trabajadores a la or­

ganización. 

El Dr. Ariae Galicia y José Alejandro Ramírez lo definen 

así: 11 E1 supervisor es todo aquel que tiene personas bajo eus órd,!l 

nea". 

Leonard R. Saylee y George Strauee mencionan: 11 Supervi­

c16n significa la formación grupo afectivo.de mano de obra, así cg, 

mo motivar a cada uno de sus componentes para que lleven a cabo la 

mejor actuación que puedan "• 

Todas las def'inicionee antes mencionadas son bastante ª.!!! 

plias, en cuanto abarcan todos los aspectos que rodean a la funci6n 

de B't,lpervieión y a su ejecutante el supervisor; sin embargo, elabg, 

raré una definición para cada uno de loe conceptos, que así enten­

deremos: 

La supervisión es la actividad llevada a cabo por una pe~ 

sona con carácter ~e autoridad, ante un grupo de personas, buecar­

do obtener de ellos un máximo rendimiento dentro de su trabajo, 

El eup~l'Vieor es la persona reoponsable de dirigir y 11~ 

var a cabo esta actividad o actividades, además de controlar el tr~ 

bajo de sus subordinados con el objeto de que se desarrollen de 

una manera más eficaz. 

III.- SITUACION ACTUAL EN MEXICO. 

En nuestro pa!s es difícil diferenciar o medir la impor­

tancia de hombres de mando intermedio, el hombre de este nive1 ee-

el que está en contacto· directo con los obreros y directivos; es 

quien tiene toda la responsabi1idad de la buena o ma1a actuación 
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de loe obreros. 

Ea difícil el deeempeflo de este papel debido al individu& 

lismo que existe en el país, noe cuesta trabajo entender que somos 

complementarios y no indispensables. 

Otra realidad es que los supervisores, son obreros cali­

f10adoe que han sido promovidos; en consecuencia, no se ha creado­

en ellos la conciencia de que su labor no ea solamente de carácter 

operativo sino también de carácter administrativo, son el punto , 

clave de la industria pero ellos lo desconocen y se siguen consid~ 

rando capataces con imposición y a veces por la !uerza obtienen 

de sus subordinados la ejecuci6n de sus 6rdenea. 

Desempefiar tal labor de supervisión en la empresa es de­

vi tal importancia. Se ha visto la necesidad de capacitar a loe su­

pervisores principa1mentc en lo que cabe a Relaciones Humanas; que 

redundará en bene!icio para todos loa integrantes .de eu grupo. 

Todas las organizacionea tienen en común un cierto número 

de hombres que se han organizado en una unidad social eetablecida­

con el propósito explícito de alcanzar ciertas metas. 



CAPITULO II 

L A S P U N C I O N E S D E L S U P E R V I S O R. 
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I.- LA PLANEACION. 

El maestro Agustín Reyes Fonce define la planeaci6n;como 

el elemento de la administraci6n que tija el curso completo y con­

creto de acci6n que ha de segtiirse, establece los principios que -

habrán de orientarlo. la secuencia de las operaciones, con las de~ 

terminaciones de tiempo y número que sean necesarios para llevar -

la práctiea. 

En sí la planeación ea pensar totalmente las acciones 

n~cesarias para que se alcance determinado objetivo.o se cumpla 

una misi6n. 

Para ello es necesario que se planteen las siguientes pr~ 

guntas; lae cuales nos presenta Terry. 

Ueorge Terry en su libro Principios de Administración 

nos dice que una de lae técnicas que aras se usan para planear las­

respuestas a estas preguntas no sólo descubren el material para in 

corporarlo al ~lano, sino también áreas importantes para un estu­

dio adicional, de manera que el plan sea completo. 

PRINCIPIOS ESENCIALES DE ADMINISTRACION PARA UNA MEJOR -

PLANEACION. 

1.- ¿Por qué debe hacerse ? 

2.- ¿ Qué acci6n es necesaria ? 

3.- ¿ Dónde se hará ? 

4.- ¿ Cu°Jndo se hará ? 

5.- ¿ Quién lo hará ? 

6.- ¿ C6mo se hará ? 

1.- ¿POR QUE DEBE HACERSE?: Esto advierte a quien pla­

nea que debe tener cuidado de no incluir sino aquellas actividades 

que sean necesarias, excluyendo a las innecesarias. 

Un plan eficaz debe ser una combinación de las actividades 
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necesarias m~e sencillas y bien coordinadao. 

2.- ¿ ~UE CURSO DE ACCION ES NECESARIO ?: Nos indica las 

actividades necesarias y e1 orden en que se ejecuten para obtener­

el resultado que se desea; también incluyen descripciones de las -

facilidades y equipo que se requieren para realizar las actividades 

propuestas. 

3.- ¿ lXJNDE SE HARA ?: Se aplicará al lugar preciso en • 

que ee pondrá en función, cada una de las actividades que describe 

el plan. ~odo deber~ de estar dispuesto en el momento oportuno pa­

ra que mediante la planeaci6n se obtengan loa mejores resultados. 

4.- ¿ CUANDO SE HARA ?: Se refiere al tiempo en que ha­

brá de comenzar y terminar, no e6lo el plan o programa, sino cada­

una de sus partee generalmente ee recomienda ejecutar la operación 

en el mejor tiempo, que él estimule, para así el plan termine en -

el tiempo mínimo previsto. 

5.- ¿ QUIEN LO HARA ?: Fija las obligaciones y responea­

bilidades de los miembros del grupo. Las asignaciones de las actl 

vidades debe hacerse gui~ndose por lo común, por las especialida­

des de cada uno de los miembros. Cada uno debe estar s~icientemen 

ta capacitqdo para realizar satisfactoriamente las obligaciones -

que se le asignen. 

6.- ¿ COMO SE HARA ?: Sefiala la forma en que se debe ha­

cer el trabajo y sirve ade~s como una revisión de las contestacig 

nea dadas en las 5 anteriores. 

EL SUPERVISOR POR MEDIO DE LA PLANEACION: Hace posible­

que todas las actividades que se llevaron a cabo se logren de una­

manera ordenada con un sólo propósito como :resultado de una buena­

planeaci6n, se reduce el trabajo improductivo mediante todo ésto -
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los esfuerzos en conjunto ee obtienen acuellos que Eon necesarios. 

Como consecue_ncia, el tiempo que ee emplea, en el desarrollo de las 

actividades es el oportuno, porque se realiza el trabajo que se 

plane6. 

II. - SELECC ION , 1".01' IV AC ION Y DESCR IPC ION DEL PUESTO. 

SELECCION.- Los actuales empleados de la organizaci6n con~ 

tituyen la mejor fuente de reclutamiento para seleccionar al pers2 

nal que debe ocupar en determinados pueetoe o vacantes, porque co­

mo ya conocen el movimiento de la organizaci6n, en aua políticas y 

programas de trabajo en consecuencia es mucho más fácil su deearr2 

llo para el puesto vacante. 

Si al candidato se le considera aceptado o aceptable pa­

ra el puesto se procede a la introducci6n, en esta etapa el super­

visor será la persona a la cual el empleado vera como gu!a dentro 

de la empresa; y deberd cuidarse siempre de: a) establecer relaci.Q. 

nea que mantendrá el empleado con la empresa, b) además adecuarlo­

al ambiente, y darle toda clase de informaci6n sobre objetivos, P.Q. 

líticas, procedimientos, reglamentos de labores, etc., ae! con e!t 

toe ~atoe evitará la pérdida de tiempo, tanto para la empresa como 

para el empleado. 

c) También es necesario provocar en el empleado una act.!, 

tud positiva haciA la empresa. 

MOTIVACION.- Es una funci6n complementaria que el super­

visor debe ejercer a través de la direcci6n y control del traba~o­

de sus subordinados, debemos considerarla como el pilar de apoyo -

para una correcta supervisión, ya que un empleado motivado será C!! 

paz de deeempe~ar sue labores de una mejor manera. 

Corresponde al supervisor como jefe inmediato de los tr~ 

bajadoree, conocer con la ayuda de un psicólogo cuando lo requiera 
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la necesidad presente de sus subordinados, para buscarles satiafa~ 

ci6n antes de que se conviertan en frustraciones. 

Lo primero que deberá tomar en cuenta para comenzar con­

una buena técnica de motivación es la comunicación, un empleado d~ 

berá conocer eiempre que es lo que sucede en la empresa, deseará e_!! 

tar informado, no se puede exigir cumplimiento en el trabajo, cuan 

do no hay información de él ya sea técnico o administrativo; esta­

información ee puede ~ar a conocer mediante el tablero, cartas a -

loe trabajadores a eue domicilios, etc. 

El reconocer de una manera sincera la actuación de un -

subordinado y que ~ate se de cuenta; es una forma de motivación PQ 

sitiva, este reconocimiento puede ir acompafiado de formae tangibles 

como aumento de salario y promociones. De esta manera evitar las in 

conformidades de los empleados algo sumamente importanteique no d!l, 

be pasar por alto el supervisor. 

Esta bien claro además de ser visto que el empleado que­

ee siente importante dentro un grupo de trabajo, tiene la mejor mQ 

ral y se desarrolla mejor del oue esta aislado. 

Este espíritu de importan~ia puede ser promovido por even 

tos sociales y deportivos como cenas, periódicos, formas de eventos 

todos de una manera conjunta tanto jefes como subordinados. 

DESCRIPCION DEL PUESTO.- Ea importante que el supervisor 

conozca detalladamente loe puestos del personal a su cargo de taL­

forma que pueda d~finirlo y conocer 1aa actividades que realiza y­

de éeta manera determinar 1os requisitos mínimos, que han de tener 

quienes lo ocupan. Además 1a relación del puesto con otros a loe -

cuales puede el poseedor ser transferido, ascendido o descendido -

según sea su superación en e1 trabajo. 

Las partes de una descripción son: 
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1.- LA IDENTIFICACIOll COMPRENDIDA: 

1.1.- TITULO: Deberá usarse el máa adecuado en el ambiente. 

1.2.- UNIDAD: Despacho, oficina, sección, etc, 

1.3.- UBICACION: Localización, 

1. 4,,.- SUP.E.1WISION: o jefe inmediato. 

1.5,- SUBORDINADO: Director. 

1 .6 .- FECHA DE El1ABORACIO?I •••••••••••••••• 

1. 7 .- EN COORDlllACION CON •• , • , •••••••••••• 

2.- Definici6n propiamente dicha, que deberá ser una de~ 

cripción genérica del puesto que explica en pocas pa1abras el con­

junto de actividades básicas consideradas como un todo. 

3.- ACTIVIDADx:S. DEBERES: En e1lo ee expone una forma d~ 

ta1lada de todas las actividades que reunen, en1ietas de acuerdo­

ª eu importancia; además deberán aeignar1ee duración ya sea en ho­

ras o bien en porcentaje en relacipn a la jornada. 

periencia. 

4.- RESJ?CNSABILIDAD: Total que tiene e1 puesto. 

5.- AUTORIDAD: Formal que se le haya asignado. 

6. - REQUISITOS: En cuanto a edad, .sexo, escolaridad, ex-

III.- SALUD Y SEGURIDAD. 

El supervisor tiene que crear un c1ima de salud y segur! 

dad de eu personal en e1 que todos pueden progresar y trabajar sin 

accidentes, 1eeionee ni enfermedades. Va11éndose del ejemplo el e~ 

pervieor debe ayudar a loe empleados a que ad~uieran buenos hábitos 

y procedimientos de higiene y seguridad. 

El supervisor, deberá ver al médico una vez al afio para­

un exñmen f!aico completo e insistir constantemente pnra que estas 

ideas sean adoptadas por sus empleados, 



Tendrán mayor conciencia que la higiene y la seguridad 

si el supervisor establece la pauta de conducta y da el ejemplo. 

En cuanto al lugar de trabajo, asegúrese un lugar sano 
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y seguro. El supervisor deberá hacer inspecciones periódicas del -

alumbrado, la temperatura, la humedad y la ventilación. Tendrá la­

responsabilidad de asientos cómodos y sólidos. Deberá contar con -

un programa periódico de inspecciones de seguridad y tendrá que 

cerciorarse de que se han corregido todas las condiciones peligro-

sas. 

Habrá de permitirse, dentro del límite razonable que los 

empleados tengan libertad para decorar su lugar de trabajo, pues -

pasan gran tiempo en él y eu bienestar y su moral afectan su salud. 

Tanto el supervisor como cada uno de sus empleados, nec~ 

sitan alejarse en busca de descanso y relajamiento. 

Un programa bien planeado deberá permitir que cada quien 

aproveche unas vacaciones bien ganadas; cuando la fatiga, el hastío 

y la tensión se mantienen sin interrupción aumenta el índice de en 

~ermedadee y accidentes. Algunos prefieren vacaciones cortas otros 

periodos máe largos. El supervisor debe establecer un plan democr! 

tico por escrito, que permita la máxima elección posible del uso­

de periódos vacacionales, de lo contrario puede crear resentimien­

tos. 

La firme insistencia en que loe empleados enfermos obten 

gan atención médica y autoricen al médico a que hable con los fun­

cionarios adecuados, puede constituir la diferencia entre rehabil! 

tar al empleado o perderlo. 

Vig!lise la evolución de loe accidentes y enfermedades -

para mejorar la moral del individuo alién'tenee a los empleados 
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a.que sigan un curso de primeros auxilios. 

Quizá el empleado mencione como causa un problema ajeno­

al trabajo. Puede ser valioso sugerir una posible fuente de ayuda­

como: la oficina de personal o algún servicio de la comunidad como 

I.S.S.T.E., I.M.s.s., etc. 

IV.- ADIESTRAMIENTO. 

Una de las funciones más importantes y difíciles del su­

pervisor es adiestrar a otras personas, eneeffarles como han de ha­

cer su trabajo. La finalidad del adiestramiento del empleado ee ay~ 

dar a que sean eficases en su actual trabajo o futuro, mediante la 

adquisición de hábitos adecuados de pensamiento.y acción, habilid~ 

des, conocimientos y actitudes. El adiestramiento es importante ~ 

ra cada empleado puesto que: 

1.- Le ayudará a encontrar eu lugar en la organización. 

2.- Le asegurará una mayor satisfacción en eu trabajo. 

3.- nesarrollará SU capacidad para Bs¡l.!Dir y cumplir con-

mayores responsabilidades. 

4.- Aumentará sus posibilidades de progreso en la carrera. 

El adiestramiento deberá favorecer la eficiencia moral Q 

del empleado. 

Puesto que las necesidades de adiestramiento varia según 

loe individuos, es importante que el adiestramiento este orienta­

do a atender las necesidades de cada empleado. El supervisor tiene 

que analizar esas necesidades, decidir cuando el adiestramiento s~ 

rá de utilidad habiendo llegado a un decisión, el supervisor quizá 

necesite consultar con un especialiata en la materia, cuya ayuda -

deberá estar disponible cuando se le necesite. 

Proceso del adiestramiento.- Adiestrar es estimular y 

guiar las actividades de aprendizaje de los alumnos hacia metas -
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establecidas. En la mayoría de los casos este proceso lo constitu­

yen 5 pasos: preparación, presentación, resúmen, evaluación y apl.!. 

cacl6ri. 

Preparación.- La preparación consta de un doble aspecto, 

el del supervisor y el del empleado. La preparación por parte del­

supPrvisor es absolutamente esencial para el éxito tiene que saber 

lo que deberá enseñar, cuándo, dónde y c6mo y a quién deberá ense­

fiarlo. Algunos de los factores aue deberá examinar son: 

1.- Los objetivos. 

2.- El material necesario; 

3.- Los métodos que deberá utiliz~r. 

4.- La participación del empleado. 

5.- El interés del empleado. 

6.- Los medios didácticos auxiliares. 

7.- La evaluación. 

8.- El resumen. 

ALGUNOS ~:El'CDOS DIDACTICCS. 

El supervisor, que tiene conocimientos y experiencias que 

los empleados no poseen ordena sue ideas y las expone a los emple~ 

dos. ·En general los métodos pueden clasificarse como lección, deb~ 

te, demostración o práctica. 

La lección es la presentaci6n oral del material por parte 

del supervisor. 

El debate es enseñar por medio de·aebate.o discusión, i!!l 

lica hacer uso de preguntas y otros procedimientos que despierten­

el interés y enfoquen la atención en determinados puntos y que con 

ello se creé'una situación de enseñanza. Este método da a los emple~ 

dos oportunidad para que expresen sus ideas y conjunten su~ conoc.!. 

miento s. 
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DEIV'.OS'rRACION .- J,a demostraci6n se emplea para enseflar C.Q. 

mo funciona algo, o como hacer alguna cosa. 

Una demostración bien presentada resulta particularmente 

eficaz debido a que presenta de modo realista los métodos adecua­

dos de actuación, 

LA EJECUCION .- he uno de los métodos didácticos funda-

mentales, los empleados ponen.en práctica lo que han aprendido -

pueden descubrirse y corregirse hábitos y prácticas defectuosas. 

La finalidad de todo adiestramiento es fomentar el saber 

para determinar si el adiestramiento ha eido satisfactorio o no. -

El supervisor tiene que evaluar lo aprendido, en sí la evaluación­

incluye todos los instrumentos, métodos, habilidades y técnicas que 
1 

el supervisor haya utilizado para mantenerse informado, mantener -

informados a los empleados y del adelanto logrado por estos últimos, 

respecto a loe objetivos que persiguen. 

La evaluación deberá limitarse a lo que se haga al final 

de la lección, del día o del programa sino que deberá procederse -

a ella constantemente. 

V.- INCENTIVOS. 

Una de las principales funciones del supervisor es la de 

premiar a sus subordinados, y ai bien en las modernas empresas in­

dustriales el supervisor il11!lediato tiene relativamente poca relación 

con los premios menetarios, con la eY.cepci6n quizá de lo que se r~ 

fiere a recomendar ascensos y aumentos de salario: 

Existe además una diversidad de retribuciones no económi 

cas, que cada supervisor puede manejar para influir a sus ~uborrii­

nados. La finalidad del programa de incentivos parn empleador.i del­

gobierno es alent,,.r a lo::: empleadofl a ri.ue tomen parte en la común 

tarea de mejorar, las operaciones rl~l ~obiPrno y ouc se le recono~ 



18 

ca y premie por sus logros. 

A todo mundo le gu~ta, y desea alguna forma de reconoci­

miento, todos deben recibir el merecido reconocimi~nto por sus 

contribuciones importantes. El mérito que el supervisor reconoce -

al empleado por su trabajo dará un mayor rendimiento en el desmpe­

fto del trabajador. Más de un empleado dedicará tiempo y eEfuerzo -

en mejorar las o~eracione' pero espera que se le dé mérito y reco­

nocimiento, dése aliento aunque no se adopte la idea. 

El supervisor debe exponeD al empleado loe motivos espe­

cíficos por lo que no puede utilizarse su idea y ha de alentarse a 

que cree otras que puedan "dar en el blanco". Si la idea es buena, 

hay que adoptarla y ponerla en práctica lo más pronto posible. Re­

conozca el logro de un empleado antes que lo hagan sus compafieros­

de trabajo. 

El programa de incentivos a los empleados incluye el re­

conocimiento en forma de premio por las sugerencias, inventos y lQ 

groe especiales. 

Al supervisor le incumbe la obligaci6n de tomar la inici~ 

tiva para el reconocimiento de loe logros especiales de loe dietin 

empleados y unidades. 

También corresponde al supervisor la responsabilidad de­

la iniciativa, por una actuación de alta calidad, que de por resul 

tados aumentos de paga por mérito. 

Esto es tanto un premio como una paga extra por una actu~ 

ción importante. 

Laa contribuciones debidas a sugerencias (ideaR) y logros 

especiales pueden reconocerAe mediante un premio en efectivo. Lae­

sugerencias adoptadas de un valor apreciable según los beneficioe­

tangibles o intangibles para la organización tiene derecho a que -
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se les tenga en cuenta p~ra los premios en efectivo. 

También todas lae c~lificaciones de actuaci6n eobresa 

liente deb~n tenerne en cuenta para premios en efectivo por logree 

especiales. En algunos casco loe premios en efectivo propuestos 

tienen que someterse a previa aprobación rlel jefe de personal, sin 

embargo, loA premios en efectivo han sido reTegadoe al organismo o 

dependencia. 

Premien honoríficos.- Loe empleados que se han distingu! 

do en loa diversos campos, pueden tener derecho a un premio honr!­

fico, por servicio~ dietine;uidoa o altos servicios. 

Las técnicas que el supervisor debe manejar para apreciar 

el desempeflo de un trabajador, en cuanto a su premiaci6n son: La -

calificación de méritos, el an~liaie y la evaluación de puestos. 



C A P I T U L O III. 

T I PO S DE SU PE R V I S O R E S. 
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TIPOS DE SUPERVISORES. 

Se han aprovechado los resultados de diversas inveatiga­

ionea para establecer loe distintos tipos de supervisores, de 

cuerdo con la actitud y el trato que dan al p~reonal a sus 6rde 

es, loe cuales son: 

I, - EL AUTOCRATA CC'NSUf'.ADO. 

Se caracteriza por no considerar el punto de vista del -

ubordinado y ejerce la autoridad m~s bien basadA, en el poder que 

n la raz6n. 

En general se le considera estricto, desconsiderado, y su 

égimen de superviai6n arbitrario impuesto por la voluntad de un BQ 

o hómbre, 

Su imágen es la del capataz de antaño que dirige, manda­

inspecciona a la gente sobre la cuol tiene autoridad, en tal fo_!: 

nadie olvide jamás que él es verdaderamente el patr6n. 

Esclaviza a su gente con frecuencia, utilizando su auto­

idad como si fuera un látigo exi~iendo total obediencia de sus i~ 

er~ores, 

Siempre esta detrás de sus subordinados diciéndoles lo ~ 

tienen que hacer y se asep:ura de ~ue estén en su trabajo. 

Cuando no esta encima de ellos vigilándolos, esta hacien 

cosas que él considera se deberían de hacer de otro modo. 

Cree que no tiene tiempo para conocer a sus aubordin~dos, 

pero en realidad no tiene interés en rl)nocerlos, Además dice "Ee -

necesario darl~s órdenes todo el día mostrándoles quien ee el jefe~ 

Además de que siente que el trabajo ea un castigo, para él y para­

los demás, por eso dice, "la única forma de que la gente trabaje -

es asustándola con el des-pido "· 

En sí este tipo de ~upervisor no prepara ni capacita a -
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eu gente; confunde el dar 6rdenes con capacitar. de ahí que aue 

trabajadores no progresen y aprendan menos que los restantes. AlEI!! 

nas reacciones del grupo son: 

a).- Sumisi6n y resentimiento. 

b).- Aceptaci6n mínima de responsabilidad. 

c).- Irritabilidad, 

d).- La gran eatisfacci6n es "hacer tonto" al supervisor. 

II.- EL SUPERVISOR PATERNAL. 

Este se caracteriza por la atenci6n que presta a proteger 

y guiar, a veces con exceso de sentimentalismo a sus··eippleadoe. 

Se le ha llamado 11 el. supervisor paternaliata n (benévolo) 

porque trata a sus empleados como si fueran sus hijos; se conduce­

con ellos con la misma suavidad 6 carino, dominio y control con que 

lo hace con su propia familia. 

En ocasiones se considera al supervisor paternal como una 

variante del supervisor autocr~tico; sin embargo. hay una diferen­

cia fundamental entre ellos. El supervisor autocrático no se inter~ 

ea por sus subordinados; el supervisor paternal se interesa demaei~ 

do por ellos. 

También se le ha dado el nombre de "manipu1ador" porque­

en ocasiones, puede ser no tan sincero en eu afecto, sino que trata 

de "manejar" a la gente, de lavarles el "cerebro" a fin de que ha­

gan solo lo que él quiere, y como él quiere, 11 por la buena". Su a~ 

titud ea de vender la idea y en general despierta afecto y simpatía; 

con excepción de lo que, advirtiendo el trato que reciben lo sien­

ten degradante. El autocráta benévolo (paternalista) trata rle uear 

no la autoridad sino la relaci6n amistosa con sus subordinados co­

mo instrumento de influencia. Se le codifica como peeudodem6crata-
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se reúne al grupo para tomar deoisiones, aunque él sea siempre el­

que dice la "última palabra". 

Le resuelve todos sus problemas, no dándoles oportunidad 

a que tomen desicione~ y desarrollen eu personalidad. Esta actitud 

hace que-1a relaci6n entre supervisor y empleado se parezca a la~ 

que existe entre padre e hijo, porque introduce una actitud buena­

re~poneable y bien intencionada, pero que a menudo impone sufi ideas 

sobre los empleados, los domina y hace dependientes. 

Interviene muchas veces aún en las decisiones personales 

de loe empleados. 

Las posibles reacciones del grupo Eon: 

a).- La mayoría siente simpatía hacia el supervisor, pero 

al~os detectan su verdadera actitud y les antipatiza profundamen 

te. 

b).- La iniciativa permanece estática en espera de la rea~ 

ci6n del supervisor. 

personal. 

c),- Se registra también su miei6n, y falta de desarrollo 

d).-"!l'adie desarrolla ideas positivas. 

III.• EL INDIFERENTE. 

Los dos supervisores anteriores tienden a hacer irrespon 

sable~a1 trabajador. El supervisor indiferente, en cambio es, un -

individuo que no toma responsabilidad alguna, ni la suya ni la de­

eu empleado. EP.. un jefe que no quiere serlo; en cada ocasión que -

puede "escurre el·bulto", "lanza la pelota" de la responsabilidad­

al primero que se le acerque. 

El supervisor despreocupado (indiferente) se caracteriza 

por una ausencia de liderato y por una política de deapreocupaci6n, 

cercana a la anarquía. 
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El supervisor indiferente podría ser el reverso del autQ 

ritario. 

Nunca saben lo que estan haciendo sus subordinados aun­

que éstos pueden llegar a tenerle afecto, ni sus empleados ni aue­

auperiores lo respetan. 

Generalmente los primeros ee preguntan como conseguiría­

el puesto y generalmente es cierto que lo perdería ei loa emplea 

dos-no cumplieran con su trabajo, aún en contra de su voluntad. 

Los empleados a menudo ee sienten descontentos porque -

tienen la impresión de que ellos realizan el trabajo por el cual -

le pagan al supervisor. 

mejorar. 

Las reacciones del grupo son: 

a).- La moral del trabajo y la productividad al mínimo. 

b).- Descuido en el trabajo, rendimiento bajo. 

c).- El empleado tiene poco interés en el trabajo o en -

d).- No hay espíritu de grupo ñi trabajo en equipo. 

e).- Nadie sabe que hacer ni que esperar. 

IV.- EL SUPEllVISOR DF.MOCRATA. 

El supervisor demócrata ea aquella persona que dirige al­

grupo no basándose en la autoridad formal, sino en autoridad izú:O.!:. 

mal, que se deriva de su persona; sabe que el proceso de influir -

en una persona reside en la relación, y comparte con el manipulador 

una fuerte consideración y sensibilidad a las necesidades y senti­

mientos humanos. 

Se caracteriza porque fomenta la participación del grupo, 

en las decisiones y aprovecfia sus opiniones. 

No hace ostentación de eu autoridad y alienta a su grupo 

. a participar en él en la ejecuc16n de una buena labor, que coneid,!! 
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ra esfuerzo colectivo. 

Si loe aut6cratas despojan al empLe~do de su reeponeabi­

lidad y el indiferente regresa ll:Bsta la suya propia, el dem6crata, 

es una persona que toma lo suyo y da a cada quien lo que correspo,!l 

de: Es decir~ 1 afronta su responDabilidad y respeta la de sus trab~ 

jadores. 

Trata a sus empleados con justicia, y buen humor; por lo 

que estiman y respetan, no sólo loe miembros de su grupo, sino tam 

bién sus superiores. 

El dem6crata proporciona a sus subordinados quieran rec.Q. 

nocer sus problemas, aumentando la responsabilidad de ~stos, dán­

doles más autoridad y autonom!a, exponi~ndolos así a más y más a -

sentirse sus propios jefes; 

Empieza por tener confianza de eu personal, dándoles li~ 

bertad para que usen su juicio e iniciativa. 

Se interesa por sus subord.inados dándoles oportunidad de 

que desarrollen su personali~ad y busquen nuevas medidas de supera 

ción en el trabajo. 

Ea un tipo de supervisor que comúnmente asciende a pues­

tos de mayor responsabilidad. 

Teóricamente pueden encontrarse las siguientes posibles­

reacciones del grupo: 

a).- un alto índice de entusiasmo hacia el trabajo. 

b).- Producción de excelente cantidad y calidad (si la 

tecnología y los.procedimientos de organizac16n son adecuados). 

c).- Excelente. trabajo en grupo. 

d) .- Sienten que hay éxito et}.·:el trabajo y se intercambian 

alabanzas entre el grupo mismo. 

e).- Menos problemas de rendimiento y motivación. 
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f).- El supervisor esta más descansado y puede planear al 

tiempo que ejerce su dirección constructiva. 

g).- Los empleados se ~ienten satisfechos en sus neceaid~ 

des Msicas. 

h}.- Sienten que pertenecen a un todo, despliegan partic! 

pación y comprensión a trav6s de las decisiones a que llegue el gr~ 

po. 

V.- EL BUROCRATA. 

Mientras que el autócrata limita la autoridad de sus eu~ 

bordJ.nados mediante su voluntad personal, el supervisor burocrata, 

lo hace valiéndose ~ la rutina. El mando por medio de reglae BU• 

ple al mando por autoridad personal. 

Se preocupa más por la conservación de su empleo evitan­

do r~esgos, que realizar logros. 

Nunca se compromente, se convierte en mero engranaje de­

una basta maquinaria burocr~tica con tendencias a la autoprotección 

y al mantenimiento del status quo. 

Tiene una tendencia. a~la evasión de la realidad y eludir 

el enfrentarse con sus verdaderas responsabilidades. Para él tiene 

una significación especial ~a jera-rquía y su actuación se guia al­

rredor de ella. 

Su objetivo no ea romper el equilibrio del sistema buro­

crático, para continuar dentro de él. 

El. autócrata toma decisiones por si sólo; el demócrata -

consulta con sus subordinados las decisiones; el burócrata no toma 

decisiones. 

El autócrata se orienta por su voluntad, el demócrata por 

la opinión de loe demás y la suya propia, el bur6crata por la rut_! 

.na "as.í se ha hecho siempre" dice. 
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VI.- EL SUPERVISOR NAS EFICIENTE. 

Antiguamente era una creencia común que el tipo de supe~ 

visor que ejercía mayor presión sobre loe empleados, para obtener-

mayor producci6n y que sostenía rígidamente loe procedimientos es­

tablecidos, rendiría los mejores resultados, se suponía aue al dar­

una atención cercana a las actividadew de operación se produciá una 

gran cantidad y alta calidad en forma natural. 

Contrario a esta creencia, sin embareo, la evidencia ex­

perimental muestra claramente que el supervisor en las operaciones 

es menos efectivo en términos de producción, Que el supervisor cen. 

trado en el empleado; éste da atención a las_pereonas que efectúan 

el trabajo, logra alt~e metas de rendimiento y crea entusiasmo para 

alcanzarlas. 

De los resultados de las investigaciones realizadas al ~ 

Centro Social y ~eportivo "Guelatao" y Centro de Rehabilitación F!!, 

menil, demuestran en términos generales que de loa so~supervieores 

que ah! laboran, el 86 % de loe eupervJ.sores centraban su interée­

en el empleado, mientra~ que el 70 % lo hac!an en el trabajo. 

En e! resulta muy frecuente caer en el eror que siempre-

Y en' todas las circuenetancias el supervisor demócrata es el más -

efectivo; sin embargo, esto depende de loa subordinados. Si todos­

a'ceptan su responsabilidad y tndos tienen iniciativa, el E>'\Wervieor 

demócrata será el máe adecuado; en cambio, ei todos o algunos eubo~ 

~inadoe por alr.una circunstancia, no despliegan su responsabilid~ 

y su inici~tiva, estos ee sentirán incómodos ante este tipo de su­

pervisor y éste no resultará el adecuado. 



CAPITULO rv 

L A e A p A e I T A e I o N D E L s u p E R V I s o R. 
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I.- NECESIDAD DE LA CAPACITACION TECNICA• ADMINISTRATIVA. 

Y HUMANA DEL SUPERVISOR. 

La capacitación l.a entendemos como "el nportar a los indJ. 

viduos una serie de conocimientos de carácter técnico. cientí!ico­

y administrativo que le ayudará a obtener un mejor desarrollo en su 

trabajo". A diferencia del adiestramiento que ea una habilidad para 

tareas motoras. 

En sí la capacitación puede impartirse en cualquier lugar 

y por distintos métodos. 

El entrenamiento de 1os supervisores se ha oonvettido en 

algo sumamente común. Las organizaciones tienen el deseo y la eep~ 

ranza de que eue problemas puedan ser reeultos con mayor facilidad 

através de mejores eupervieoree. Ahora se acepta máe la idea, que­

la capacidad del supervisor puede desarrollarse y mejorarse por -

medio del. entrenamiento, pero ¿ en qué ha de capacitarse un super­

visor ? ¿cuáles son l.oe elementos que distinguen, el trabajo de un 

supervisor de sus subordinados? 

Esencialmente 1a planeación, 1a dirección y el control -

de las tareas asignadas a él y al personal estan bajo su control.­

Cualquier programa de entrenamiento para loe supervisores, por ta.n 

to. incluye entrenar1os para que hagan estas cosas¡ esto, obvia­

mente, no ex~luye que reciba entrenamiento respecto a las tareas -

que realiza el subordinado, porque puede suceder que loe subordi­

n~dos pierdan el respeto a las supervisores a causa de que estoe­

no conozcan el trabajo de aquel.los. Vebe reconocerse, no obstante, 

oue no eiempre se puede esperar que los supervisores sepan reali­

zar todos los trabajos de sue subordinados; por otro lado, resulta 

cada vez evidente que existen más serias diferencias en la prepa­

raci6n administrativa y humana del supervisor. que en la tecnica -
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(y esto ea explicable si penaamos como ha ascendido una persona a­

supervisor primera línea). La tendencia ha sido que de loe mejores 

trabajadores salgan loe supervisores y esto independientemente de­

las ventajas en lo moral, a traido consecuencias perjudicialee para 

la productividad de la empresa. En estratos más alto, donde la ca­

pacidad profesional es más importante muchas veces loe superviso­

res ingresan directamente a sue_•puestoe • .Sin embargo, en estos ca­

sos se ha caido en el vicio de la eepecializaci6n, eosloyando los­

aspectoe humanos de la organi~ación. En resumen, cualquier superv! 

sor debe ser un experto en su actividad técnica, pero también en -

loe aspectos administ:tativoe (planear, ejecutar y controlar) y en­

loe humanos. Esta reeponsa~ilidad es mayor entre más alta sea la -

jerarquía que tiene el supervisor. 

II.- FORMACION Y DESARROLLO DE LOS SUPERVISORES. 

Los programas de capacitación para loe eupervieoree, ee­

tan dedi~adoe no a supervisores que ya ocupan esa supervisión y ~ 

ra loe cuales un curso podría traducirse como de perfeccionamiento 

o especialización, sino para aquellos individuos que pueden conve~ 

tirse en supervisores o bien que se inicien como tales debido a 

que muy pocos son loe supervisores que alguna v~z tomaron algún 

curso de ca:Pacitación. Eé necesario que contemos con buenos super­

visores que conozcan cuales son sus funciones, características y­

mieión dentro de la empresa. 

Loe medio comúnmente utilizados para conocer las neceei­

dadee de capacitación de supervisores, eon los cuestionario y en -

trevietae. 

EJEMPLO DE UN CUESTIONARIO. 

¿ Cómo ha sido definida su responsabilidad ? 

Por escrito-~---------------------------------



eor ? 

De palabra~~~~~~~~~~~~~~­

No ha sido definida~~~~~~~~~-­

¿ Cómo ha sido definida su autoridad ? 

Por escrito~~~~~~~~~~~~~-­

De palabra.~~~~~~~~~~~~~~-

No ha eido definida~~~~~~~~~~ 
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¿ Conoce exactamente cu~les eon eus deberes como euperv.! 

(Si la contestación es afirmativa enumere aquí la contes-

taci6n y según eu opinión loe diez deberes más importantes 7. 
AUTODESCRIPCION: 

Nombre completo~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~-

Fecha y lugar de·nacimiento~~~~~~~~~~~~~~-

Estado civil~~~~--Casado~~~~~·Soltero~~~~~­

Hijos~~~~~~~-Edad de sus hijos~~~~~~~~~-

Calificación de empreeas~~~~~~~~~~~~~~~-­

Calif 1cac16n laboral.~~~~~~~~~~~~~~~~~-­

Antiguedad en el empleo.~~~~~~~~~~~~~~~~­

Ul tima promoción recibida~~~~~~~~~~~~~~~­

Espeoializaciones~~~~~~~~~~~~~~~~~~~­

Ocupaciones precedentes empezando por lo más reciente~ 

T!tulo de eetudio~~~~~~~~~~~~~~~~~~~-

Depende de ~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~-

Tiene a eus órdenes, (Indicar nombre, apellido y calif!c~ 

ción de cada dependiente>~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 

·Indique el número, apellido y lae calificaciones de loe­

colegaa con los cuales tienen efectivas relaciones de servicio. 



Recibe asesoramiento interior:(indique por quién y por qué). 

Recibe asesoramiento exterior:(Indique por quién y por qué). 

1.-~------~--------~ 
2--~---------------~ 

Suministra aeeeorDmiento: tindique a quién y por qué, in 

cluyendo a eus propios dependientes ). 

3.-------------------~ 
Descripciones de las tareas confiadas (ruégaee indicar -

también las tareas deearro1~adae eventuales y excepcionalmente). -

Para cada tarea indicar el tiempo que le tendría. 

Formulada por: __________ __,Fecha .... ~·-------
'Pirma ....... _________________ Análisis _________ _ 

El empleo de cueetibnarios nos proporcionará siempre 

reepueetaa límitadae. 

Además de loe cuestionarios, ea recomend""'le sostener en­

~eviet~s con loa eupervieores, con loe subordinados y con la dires 
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ci6n. Para conocer mejor lae necesidades de capacitación, pero lo­

importante del cuestionario es hacer entrevistas estrictas en aqu~ 

llas que se tiene que preguntar y observar. Otro objetivo que pe~ 

siguen loe cuestionarios es el estado de moral que guardan loa su­

pervisores para aáí poder superarlos, con la ayuda de un paicol6go. 

Por otro lado es conveniente decir que desarrollo es la~ 

formac16n de persobalidad (carácter, hábitos, educación de la volun 

tad, cultivo de la inteligencia, sensibilidad hacia los problemas­

hwnanos, capacidad para dirigir). 

lil.• LA NECESIDAD DE CAPACITAR AL SUPERVISOR EN LAS REL;i 

CIONES HUM1.i.NAS. 

El supervisor que trata que BU grupo participe, y que con 

centra en los intereses de ~atoa, logra su cooperación y estos ee­

aienten colaboradores y no servidores. 

Este tipo de supervisores da a cada uno su responsabili­

dad y la dignidad de crear, de actuar y dirigir su esfuerzo hacia 

el logro de los intereses comúnes. Entna palabra él cree en el in­

dividuo como hombre y lo respeta. 

La manera de dirigir, de guiar verdaderamente a trav~e de 

dos aspectos fundamentales: 

1.- La personalidad del supervisor. 

2.- El conocimiento que tenga de la naturaleza humana y­

la utilización ~e este conocimiento, para establecer su forma de -

dirigir. 

De aquí su importancia que la capacitaci6n para aupervis2 

res esté fundamentaltlr.-ru~é··matizada con elementos de instrucción s2 

bre relaciones humanas, independientemente de otros muc~oe aspec­

tos técnicos. 
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Es necesario capacitarlos en relaciones humanas, ya que­

es necesario que conozcan a EUS subordinados ron sus aspiraciones, 

intereses, deseos, no sólo como trabajadores sino como seres huma­

nos, sino poco logrará hacer através de los demás. 

Las buenas relaciones humanas parten del concepto que se­

tenga del hombre y éste concepto ee proyectará en cada uno de los­

actores de la supervisión; En su manera de dirigir y la satisfac­

ción de cada uno de los miembros del grupo de trabajo, observándo­

se el resultado en logros de lae metas, efiéiencia y rendimiento -

individual del equipo en el trabajo. 

Existe~ una tendencia que considera al hombre, por natur~ 

leza, flojo e indolente. 

Por el contrario exinte otra que Ólllnsidera al hombre, c~ 

paz de ser dirigido por el mismo; es creativo en el trabajo si ee­

motivado adecuadamente. 

Mediante la capacitación podremos hacerle ver a los supe~ 

visorP.e esta posición y hacer resaltar que el hombre, es capaz de­

cooperar voluntariament~ y que, mediante el trabajo puede realiza~ 

se como ser humano. 

El ayudar a loe supervisores y a loe dirigentes a obte­

ner un ~concepto más claro de la naturaleza del hombre, de las mul 

tiples infuencias que sobre él se ejercen y que pueden modificar­

su comportamiento, debe considerarse como un reglón principal den­

tro de cualquier curso de capAcitación. 

En sí por medio de la capacitación del supervisor hemos­

ne darle loe medios para que cumpla con sus re~ponsabilidades. Ha­

cia un mejor acercamiento y entrenamiento del trabajador como un -

ser humano, creativo, y orientado a construir. Nediante la capaci­

t3dión hemos de darle los medios para que cumpla con sus responsa-
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bilidad. !lacia un mejor acercamiento y entrenamiento del tnabajador 

como un ser humano, creativo y orientado a construir. 

IV.- PROBLEl'iATICA HUTMNA Y TECNICA DE LA CAPACITACION EN 

?IUESTRO l•;EDIO DEL SUPL'RVISOR. 

Ea indiscutible que México avanza a grandes pasos en su­

industrialización y en eu desarrollo económico. 

Cada día ea más necesario contar con profeeionistas con­

técnicos en sí con personal más capacitado. 

En toda la rama de la industria y la economía. Como pue­

de observarse, cada vez la complejidad de las funciones del super­

visor se hace mayor. 

El supervisor actual ya no es ni deberá ser el trabajador 

más antiguo y experimentado. Es necesario que profeeionistas ocu­

pen esas posiciones y se conviertan en plataforma para posiciones­

euperioree. 

·:l A consecuencia de lo anterior, también ee ha presentado­

en México ASÍ como en ~atados Unidos un fenómeno como consecuencia 

de la demanda de personal calificado o sea técnicos profesionistas. 

El problema reside en como seleccionarlos, entre una gran 

cantidad de individuos en posiciones semejantes, con alguna certe­

za de que triunfaran. 

Es indudable que una buena selección contribuya a su -

solución. Un problema que surge tratándose de capacitar personal­

ª que ocupe puestos de supervisión y que estos sean trampolines p~ 

ra desarrollarlos hacia puestos ejecutivos o gerenciales, es l~ -

renuncia. 

Es de reconocer que en México, estos puestos representan 

también poco aliciente económico incluso en l~s grandes empresas.-
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y éste ea otro factor por el cual los j6venes recién egresados de­

escuelae no aceptan empleos de supervisi6n. 

1•ctualmente la :fuente de reclutamiento para nuevos eupe;r. 

visores ea el personal obrero; aquel que tiene mayor antiguedad; -

aquel que destaca un poco entre ~ua compañeros por su agresividad-

º mejores datos de personalidAd pero por lo general, su grado edu­

cacional es bajo o inexistente. 

La formaci6n de eupervisores ea por lo tanto muy necea~ 

ria y también difícil. 

Otro de loa problemas eB la falta de instructores y no 

porque no existan, sino porque no se preparan estos de antemano, 

o bien ee designa como instructor aquellos individuos que son muy­

buenoe trabajadores.-:-o especialistas en alguna operación o materia, 

pero que no sqben instruir es decir, que no saben transmitir sus -

conot:imientoe. 

Los cursos para nuevos supervisores, pierden su importan 

cia cuando los elementos que han tomado parte y terminado en el1.oe 

no son promovidos a supervisores, y tan malo ea esto como promover 

a loe candidatos a supervisores antes de haber terminado el curso. 

Por último, otro problema que se ha presentado es que 

ia capacitación impartida a supervisores y trabajadores es primor­

dialmente teórica, o áea no siempre se lleva a la práctica lo apren 

dido en el salón de clases y esto tiene por resultado poca eficien 

cia cuando se trata de trabajar y desarrollar las funciones y cara~ 

terísticas del puesto en entrenamientos. 
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V.- GUIA PARA UN CURSO DE CAPACITACION DE SUPERVISCRES. 

:Es indispensable contar con el apoyo de la dirección, ya 

que através de la autoridad que tiene, deberá prepararse a loa ge­

rentéa de los dep~rtamentoa asesores para que preote los servicios 

que r.ontribuyen las eficiencias y el material de la instrucción en 

los campos de especialización. 

Es indispensable asignar al reeponeable del curso quien­

debe proporcionar ayuda necesaria a los instructo.res, Correeponde­

en una palabra a ésta persona implantar, coordinar y controlar el­

curso. Por otra parte el departamento de personal; deberá imponer­

un curso de acuerdo a la especialidad a que ae refiere, a las nec!l. 

sidQdes descubiertas, también incluir un número nuevo de supervi­

sores que se presentarán.en un futuro. 

Y en base a esto, hacer el cálculo necesario consideran­

do al personal, que será dado de baja por ineficiencias, las prom~ 

sienes y cambios futuros. 

El reclutamiento conviene hacerse entre estudiantes que­

estén por terminar g hayan terminado la carrera; así como personas 

con experiencia en loe campos que se r~quieron los supervisores. 

Lo importante es que el curso se enfoque a capacitar e-­

instruir supervisores de acuerdo a las necesidades. de la organiz~ 

ción. Definir que es ~o que ee va a instruir, definir en ese momen 

to del proceso de capacitación que se impartirá: ¿Cpmo? ¿ Por qué: 

.. ,r .. i iof? P.erá más fácil B)'lrf'nderlo ? , ya sea dentro de la etapa teó­

rica o práctica, nuevamente será el gerente aeí como lo~ eepeciali~ 

tas asesores, en la materia oue deben ayudarlo a definir esoe pun­

tos. 

Después ea necesario que Ge preparen exñmenes atravée de 

ellos sabremos el resultndo de la capacitación. 
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Así también seleccionar el método através del cual oe im 
partírán las instrucciones y obtener materiales necesarios y ayudas 

audiovisuales. Dentro de la etapa anunciada es importante conside­

rar la buena selección de instructores porque de ellos dependerá­

el ~xito de los programas entre los cuales eus cualidades deben eer: 

mitirloe. 

1.- Seleccionar a especialistas de cada área. 

2.- Además de tener los conocimientos saber como trena-

3.- Que cuente con deseos de enseHar y ayudar a loe demás. 

4.-~Que este enterado del programa en forma completa y no 

solamente en lo ~neante a su materia. 

práctica. 

5.- Capacidad de expoeici6n y naturalidad. 

6.- Conocimientos de las relaciones humanas. 

Todos programa deberá contener una parte teórica y otra-

En la instrucci6n te6rica inlcialmente conviene hacer un 

tsámen.•en forma general para que sepa lo que va aprender, y además 

ea una medida para evaluar, lo que al final el programa ha aprend..!, 

do. 

Este paso, obliga a loe practicantes a tener interés en­

el curso, pues descubren en realidad que hay aspectos que les falta 

conocer o que le sean equitalentes en pequeftos detalles que creían 

ya conocer y dominar, además de ir aplicando exámenes para ver los 

avances que van teniendo a medida que avance el curso así como tam 

bi~n la manera que ha sido interpretado o captado el curso. Así CQ 

mo entrevistas personales tanto del alumno como sus compafteroe de­

trabajo. 

Es indispensable complementnr con el aspecto práctico; 

permitiéndole llevar a cabo aquello que so le eneefto. 
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I.- ~posición de Motivos. 
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La necesidad de mejorar la preparación académica, en la­

que respecta a la capacitación de supervisores; la urgencia de sa­

lir mejor preparados para afrontar los problemas prácticos que se­

presentan en las empresas, y el reto continuo de nuevas técnicas de 

administración que necesitamos conocer, dominar y aplicar, 

Nos llevaron a investigar, el problema en cuanto a la C.!!, 

pacitación de supervisores y preguntamos a esos supervivores si eA 

~éin preparados en las ciencias y técnicas que imparten, ei no sólo 

dominan 'ºªº técnicas que imparten; si no que si están preparados 

para impartirlas igualment'e: ¿ Qué hacen loe funcionarioe que ti~ 

nen la responsabilidad en las organizaciones, respecto a la forma­

ción y actualización de supervisores ? La respuesta a éstas pregun 

tas pensamos encontrarlas en loe propios supervisores. 

La solución que resolver~ el problema, estará siempre en 

·tre directores y colaboradores en la dirección, y con un conocimien 

to mayor del problema y'lllS mayor panorámica del mismo y con loe 

recursoa y autoridad necesaria, podrán valorar la importancia que~ 

envuelve 'éte tema. "Que loe supervisores cada día salgan mejor 

preparados". 
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II.- PLANEJ1CION DE LA INVESTIGACION. 

El objetivo de éste apRrtacto, ee el de definir 1ae alte~ 

nHtivas de acc16n oue nos pPrmitirán obtener la informaci6n necee~ 

ria, para definir y conocer la realidad en el aspecto de capacita­

ci6n de supervisores, dentro de las organizaciones para lo cual se 

consider6 necesario, dividir la inveetigaciñn en dos fae~e: 

La primera fase consiPtirá en la func16n de informaci6n, 

por medio de la aplicaci6n de cuestionarios a fin de conocer el -

sentir del personal supervisor. 

Una vez elaborado el oueetionario, ae procederá a la de­

terminaci6n de la muestra, P.n ~ase a la informaci6n proporcionada­

por funcionarios de la propia organizaci6n. 

La segunda fase conAiAtirá en la ~abulaci6n y anáiieis -
1 

de información recabada en la fase anterior. Con objeto de obtener 

conclusiones v~lidas que nos permita emitir nuestra opinión acerca 

de la capacitación dentro de las organizaciones. 
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III.- Recopilaci6n de Informaci6n. 

En éste punto, nos avocamoe a la obtenci6n de datos, que 

se obtuvieron en una investigación de campo, la cual coneisti6 en­

la aplicaci6n de cuestionarios al personal aupervisor con objeto de 

obtener la opini6n del mismo, en el aspecto de su propia capacita­

ci6n y desarrollo. 

Dicho panorama nos servir~ como punto de referencia para 

dar nuestras propias conclusiones. 

Consideremos que éstas fuentes de informaci6n nos darán­

una base sólida para apoyar nuestra opinión. 

IV.-~aboraci6n de Cuestiónarios. 

La elaboraci6n de cuestionarios se llevo a cabo en base 

a ios objetivos planteados en la exp~sici6n de motivos. 

Se opto por elaborar un cuestionario compuesto por 15 pr~ 

guntas dirigido en general a diferentes supervisores, y las respue~ 

tas a las preguntas formuladas nos permitieron expresar opiniones­

diveraas que aerupamos en conceptos comúnes para eu tabulación. 

Una vez elaborado el cueRtionario, se llevo a cabo una -

prueba piloto, con una premuestra de 10 de estos cuestionarios, que 

tuvo por objeto conocer la claridad que tenían las preguntas, el -

grado de dificultad que representaba las mismas y el inter~s que 

los éntrevistados demostraron hacia ellas, pudiéndo así determinar 

si éstos cumplian con su cometido. 
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V.- Determinación del Universo. 

Con objeto de determinar el campo de investigación para­

la aplicación de loe cuestionarioe, se procedió a obtener informa­

ción sobre la cantidad de personal (laboral) que componen el "Cen-

tro Femenil de Rehabil1taci6n Social". 

Se nos informó que el Centro cuenta con 870 personas. En 

base a la información que nos proporcionó la Direcci6n del Centro­

consideramos un universo de 870 gentes para la realización de éste 

seminario de inveetieación. De las cu~lee como veremos posterior­

mente al diseftar nuestra muestra 51 elementos pertenecen al área -

de supervisi6n. 

VI.- Dieeffo de la mues~ra. 

A fin de determinar el tamafto adecuado de nuestra muestra 

aplicamos la fórmula: 

z2 PQ 
N • --E ... 2--

de donde: N •Muestra. 

el eventó. 

Z • Coeficiente de confianza. 

P e Proporción poblacional. 

Q • 1-P La proporción poblacional de que no ee produzca 

E • Error mueAtra. 

Nosotros al querer determinar una muestra confiable y v! 

lida nos fijamos loe siguientes parámetros: 

a}.- El error en nuestra muestra no deberá ser m~e del -

60 % hacia arriba o hacia abajo de la verdadera proporción de los­

entrevistadoe. 
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b)•- El nivel del intervalo de confianza debe de ser de-

un 99 %. 

c).- La proporción de cuestionarios no contestados con -

veracidad ee de un 60 % (estimación proporcional de la poblaci6n). 

Resolviendo: 

1.- El intervalo de con~ianza es P: 60 % por 

lo tanto E • 60 % = 0.60. 

2.- Para el intervalo de confianza de 99 % 

z - 8.78. 

3.- La estimaci6n proporcional de la pob1a­

ci6n ee P • 60 % • o.60.y Q = 1 - P • 1 - O• 0.40. 

Sustituyendo valores: 

8.782 (0.60) (0.40) 
N = ~~~~-~~....-~~-

( 0. 60) 2 

N • 
11.os (0.60) (0.40) 

(0.60) 2 

18.49 
N • ----..~ 

(0.60)¡( 

N • 
18.49 

0.36 

N • 51.3 

MUESTRA.• 51 elementos. 
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VII.- TJ.BliL/.CJCN y f;Rf\FICA fil! DATOS. 

1.- ¿ Cuándo entro a trabajar en el Centro ? 

AílO F % 

1964 1 
1965 1 
1966 1 
1967 1 
1968 1 
1969 'I 
1970 3 
1971 2 
1972 1 
1973 , 
1974 2 
1975 ' 1976 9 
1977 2 
1978 lf 
1979 7 
1980 5 
1981 6 
1982 1 
1983 2 
1984 _1_ 

51 

1964-1967 4 7.84 
1968-1971 7 n.12 
1972-1975 7 13.72 
1976-1979 18 35.29 
1980-1984 _!2_ 29.41 

51 99.98 

Con la información obtenida en r.·sta pregunta. apreciamos 

la experiencia, que el personal supervisor oue forma J.a muestra, -

tiene en cuanto al ejercicio re su trabajo. 
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2.- ¿ Qué tipos de eetudios tiene Ud? 

a),- Técnicos (industriales, comer­

ciales y científicos. 

b),- Pro~esional0s. 

c),- Otros (subprofesionales). 

46 

F 

34 66.66 

51 99.99 

Con ésta informaci6n que nos proporcionó el personal - -

supervisor nos damo~ cuenta ~ue 1a preparación que han adquirido,­

es mán bien de tipo técnico elemental, con conocimientos enfocados 

a la rama industrial, comerciai y científica. Con estudios en ca -

rreras cortas y secundarias técnicas para técnicos especializados­

eubprofe~ional.ee-y -preJ>aratoria técnica {Vocacionales). 
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3.- ¿ Especifique el nombre de 1a Institución que irnpar­

t16 el curso o cursos que tom6 ? 

a).- Escuelas técnicas, indu~ 

triales y comerciales. 

b).- Centros de capac1tac16n P!! 

ra el trabajo industrial 

(~ planteles en el D.F. y 

24 en diversos Estados) 

e)~- I.M.s.s. 
d),- A.R.M.O. (kdiestramiento r~­

pida de mano de obra). 

e).- S.E.P. 

F 

14 

12 

9 

8 

--ª--
51 

27.45 

23.52 

17.64 

15.68 

15.68 

99.97 

Esta pregunta, responde a nuestra inquietud con respecto 

a que si el personal supervisor opta por tomar cursos de capacita­

ción dentro del Centro o si ha tomado cursos en otras instituciones 

ya sean ~úblieas o privadas. 
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4.- ¿ Qué curso imparte Ud. , en el Centro? 

F % 

a).- Maquilas especiales. 8 15.68 

b).-Corte y Confección. 7 13.72 

c).- Repostería. 9 17.64 

d).- Lavandería. 6 11476 

e).- Reparación de aparatos doméstá 

coa. 5 9.so 

:f').- Eni;ermería. 3 5.88 

g).- Peletería. 5 9.so 

h).- Estudios administrativos. 3 5.88 

i).- Laboratorio. 2 9.80 

51 99.96 

CO?'.ENTAR IOS • 

Como se podrá observar con esta pregunta, ee obtuvieron-

1oe distintos curaos que imparten los supervisores. Podemos decir­

también, que la especialización dentro de su área, del eupervisor­

podr~ garantizar un mayor oúmulo de conocimientos, ya que le permJ. 

tirá tener una visión más amplia del curso que imparte, lo que re­

pe~cutirá directamente en el Sistema Enseflanza-Aprendizaje. 
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5.- ¿ Cuántos al'loa tiene Ud., impartiendo c1ases en éste 

Centro 7 

F " a).- Menos de un al'lo. 8 15.68 

b).\t De un al'io a tres. 9 17.64 

c).- De cuatro a seis. 15 29~41 

d).- De siete a diez. 12 23.52 

e).- Más de diez al'los. __:¡__ 1~.12 

51 99.97 

ANALISIS Y COMENTARIOS. 

Con ésta información podemos darnos cuenta de la antigu~ 

dad de1 supervisor, dentro de 1a organización en lo que respecta -

al aspecto docente. De aqu! interpretamos que el 29.~1 % de la muel! 

tra tota1 tiene de 4 a 6 al'ios ensel'lando en este Centro. 

El 23.52 ~ tiene dé 7 a 10 al'los, y que sumando adem's el 

13.72 % de los supervisores que tienen ads de 10 a!'los, conc1uiremoe 

que el 66.65 " tiene de 3 a!'los en adelante impartiendo clases en -

ésta organizaci6n. 

En tanto que el 33.32 % restante tiene menos de 3 al'loe de 

antiguedad. 

Como se podrá observar en nuestra gráfica, la antiguedad 

que tiene el pereona1 (supervisores) impartiendo clasts, determina 

la eufiente experiencia en cuanto a la transmisión de sus conoci­

mientos. 
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6.- ¿ Por oué imparte Ud., capacitaci6n a su personal 7 

f':.OTIVOS F % 

a).- Porque me guata. 15 

b).- Por vocación. 11 

c}. - Mantenerse actualizado. 5 

d).- Sat1afacci6n personal y superación. 8 

e).- Interés de elevar el nivel académi-

co. 

f).- Ea un privilegio, noe permite convi 

vir con el personal y estar al d!a-

4 

Y conocer sus inquietudes. 2 

g).- Deseo de transmitir mis conocimien 

tos. 2 

h).- Otros. __!__ 

51 

29.41 

21.56 

9.eo 
15.68 

7't84 

:5.92 

7,84 

99.97 

El supervisor nos da el 1>0r qué de capacitar al personal: 

Aqu! el mayor porcentaje corresponde a loa que contesta~ 

ron que constituye un gusto el impartir capacitación, en un porcen 

taje menor contestaron que impartir capacitación lo hacen por voc~ 

c16n, el resto del porcentaje se compone de muy diversas respuestas. 

De donde podemos scfialar que loa supervisores enseflan PO!: 

que lee gusta, o por vocación, lo que propiciará un mejor desempeffo 

del perssonal en el desarrollo de sus labore~. 

La elaboración de la gráfica correspondiente, se dividió 

de la siguiente manera. 
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1.- ¿ Cuántos curso e ha tomado por parte de la organizae 

ción ? 

F % 

a).- 1 curso. 10 19.60 

b) .- 2 cursos. 12 23.52 

c).- 3 cursos. 5 9.00 

d).- 4 cursos. 4 7.84 

e).- 5 cursos. 4 7.84 

:t:) .- 9 cursos. 3 5.88 

g).- 10 cursos. 3 5.00 

h) .- varios. 2 3.92 

i).- Abstenciones. e 1:2168 

51 99.96 

COMENTARIOS. 

Podemos observar que· ei mayor porcentaje corresponde a -

1os supervisores que han tomado 1 ó 2 cursos y como se muestra en-

1a distribución de frecuencias, el porcentaje va descendiendo al a~ 

~entar el número de cursos. 
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8.- ¿ Dónde los ha tomado ? 

a).- Centro de Didáctica. 

b).- Departamento de Servicios Benera; 

lee. 

c).- Departamento de Control de Cali-

dad. 

d).- Oficina de Personal. 

e).- Centro Médico. 

f).- Departamento de Mantenimiento. 

COMENTARIOS. 

F % 

14 

10 

9 

6 

4 

....!L 
51 

27.45 

19.60 

17.64 

11. 76 

7.84 

12,,.fil! 

99.97 

58 

Con ésta pregunta se obtuvo información, de las unidades 

a:'.:!laa· que acude el personal de supervisión a capacitarse, como po­

dr' observarse loe mnyores porcentajes corresponden al Centro de -

Didáctiva y al ~epartamento de Servicioe Generales. 

He loe porcentajes anteriores se clasificaron de laeei~­

guiente manera: 

a).- Centro de Didáctica y aepartamento de Servicios Gen~ 

ralea representa el 47.05 %. 
b).- Departamento de Control de Calidad y Departamento de 

Mantenimiento lo que da el 33.32 %. 

e).- Oficina de Pereonal y Centro Médico le corresponde el 
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9.- ¿ En loe curaos recibidos que técnicas se emplearon 

F % 

a).- Coni'erenciae. 19 37.25 

b)..- Mesas redondas. 14 27.45 

e).- Discusión de casoe. 15 29.41 

d).- Otros. -L. !2188 

51 99.99 

Con ésta pregunta ee puede observar, las técnicas máe -

usuales util~zadas en la capacitac16n como son lee conferencias -

y una menor pvDporción, discusión de caeos y mesas redond~s. 

'? 
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10.- ¿ Cuál ha sido la duración de loa cursos tomados -

en la organización ? 

F % 

a).- Nenoa de un mea. 30 58.82 

b).- De un mea a dos. 14 27.45 

e).- Más de dos. _J_ 1~112 

51 99.99 

CO!olENTARIO. 

Se obtuvo la duración promedio de esos curaos y corno se­

puede observar, la gran mayoría no pasan de un mea, siendo 1a exce~ 

ción loe cursos de larga dUración, en donde podemos indicar que la 

duración de loa diversos cureos de capacitación no exceden de un • 

mee de estudio por parte de loa supervisores. 
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11.- ¿Ud., por Motu propio ha tomado cursos que le ayu­

den en su labor de supervisor dentro de la organiuaci6n ? 

a).- sr. 

b).- NO. 

c).- ABSTENCIONES. 

Por qu6 (sí). 

a).- Superación personal. 

b).- Mejor calidad docente. 

c).- Gueto de eetudiar. 

d).- Obtener mayor número de 

conocimientos. 

e).- Otros. 

Por quá (no). 

a).- Falta de tiempo. 

Abstenciones. 

F 

42 82.35 

6 11.76 

--L 2·ªª 
51 99.99 

F 

8 

16 

4 

13 

1 

42 

F 

6 

..:l.. 
9 

Con ~eta pregunta pretendemos saber ei el supervioor se­

preocupa de tomar curaos que le a~uden en eu preparaci6n. Como oe­

podrá observar un porcentaje significativo de la muestra analizada, 

se interese en actualizar por iniciativa pr1711ia eue conocimientoe­

didácticos. 
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12.- ¿ El Centro lo ha invitado a tomar algún curso de­

actualizaci6n de conocimientos últimamente7 

]' " 
a).- SI. 26 50.98 

b) .- NO. 22 43.13 

e).- ABSTENCIONES. 3 5.88 

51 99.99 

Se obtuvo información acerca de si los supervisores han­

eido invitados ¡íitimamente a tomar cursoe de actualización, como -

.se podr~ observar e1 50.98 % de la muestra ha sido invitada, en 

tanto, e1 43.13 ~ no, existiendo un porcentaje menor de abstencio-

nes. 
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13.- ¿ Considera que sea necesario aprobar x número de -

cureos a fin de impartir capacitación en la organización ? 

a).- SI. 

b).- NO. 

COMENTARIOS. 

F 

35 

-12... 
51 

68.62 

31. 37 

99.99 

Un porcentaje eigniíicativo de la muestra considera como 

un requisito necesario, el aprobar cursos ~ue le permitan obtener­

una capacitac16n adecuada para la impartici6n de conocimientos. 
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14.- ¿ Le parece planeada la capacitación que se imparte 

en el Centro ? 

F " 
a).- SI. 43 84.31 

b) .- NO. 8 15.68 

c).- ABSTENCIONES. 

51 99¡99 

En ésta pTegunta se planteó la interrogante de que l1 -

los supervisores por loe curaos que han tomado, han vieto la plane~ 

ci6n en loe mismos, si HBn experimentado que están basados en una 

necesidad de capacitación, si loa programas son üdecuadoe o senci­

llamente en su opinión no le parece planeada. Como se ~e 1a gran -

~ayor!a de loe supervisores contestó afirmativamente a ésta pregu.n 

ta. 
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15.- ¿ Cree Ud., conveniente que la organizaci6n ditsef'ie 

y planee un programa de capacitación rermante.? 

F % 

a).- SI. 46 90.19 

b) .- NO. 

e).- ABSTENCIONES. __..í_ S! .80 

51 99.99 

COMENTARIOS. 

La gran mayoría del personal que compone la ~uestra con­

testo afirmativamente a ésta pregunta. ReflejándoAe en ~atas res­

puestas un interés por parte de1 personal en cuanto al dieeBo y -

: planeaci6n de un programa de capacitación permante~ expresando su 

disponibilidad para e1 desarrollo del mismo. 
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e o N c L u s I o H E s. 

Consideramos éste punto de la investigación como el m~s­

importante, ya que en él planteamos las conclusiones que obtuvimos 

al analizar la información resultante de la investigación documen­

tal y de campo. 

A lo largo de esta investigación se ha tratado de demos­

trar la importancia de la que esta revestida la función del super­

visor, eefial~ndo principalmente las múltiples actividades que rea­

liza día con día en la empresa para la cual presta sus servicios. 

Se ha seftalado también, la necesidad de una preparaci6n­

adecuada de la persona que deeempefta la función de supervisión, ya 

que la improvisación no cabe dentro de su actual rango y posici6n, 

y obligadamente esta ponerse al día en lo que se refiere a nuevos­

métodos, procedimientos y a un desarrollo personal que le permita­

dejar de ser un empleado mediocre, y por el contrario; ganarse la­

coni'ianza y el respeto de la gerencia, la estima de sus subordin~ 

dos, así como de loa otros supervisores. 

Corno se pudo-observar; la capacitación es factor de gran 

importancia en la organización, y además de que el superviRor jue­

ga un papel importante dentro de la misma. Ya que es el transmisor 

de todas aquellas órdenes que la dirección desea hacer llegar, a­

todos los empleados que están bajo las órdenes de él; evitándose -

ae ésta manera mal~e interpretaciones o deterioraciones en la in­

formación que se desea dar a conocer. También es el supervisor el 

transmisor de ideas, y sobre todo que comprenda lo que el empleado 

desea dar a conocer a la empresa mediante su conducta. 
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Ea necesario crear conciencia de todo el personal ejecutl, 

vo de una organizaci6n y especialmente del supervisor de la miema­

importancia que merece su actuación, porque de esto depende la bu~ 

na marcha y el éxito de la organización. 

La actu~ci6n del supervisor debemos hacerla sentir en t2 

das las áreas del trabajo donde sea necesaria, para que sepa indu­

cir a sus empleados al logro de lo planeado. 

La Gerencia debe adoptar en forma permanente y sistemát1 

ca un programa de capacitación y desarrollo para supervisores. 

~ntendiendo que ella es la primera beneficiad~ en contar 

con perronal en cuanto a supervis~6n, más eficiente • Dicho progr! 

ma debe contar con todos 1os métodos posibles de instrucción que -

eaten al alcance de la dirección: confere~ciae, mesas redondas, s~ 

siones, reuniones de confrontación, exposiciones, material gráfico, 

etc. Así como 1a implantación de un manual para supervisores. 

En sí la capacitaci6n es un medio para lograr y formar­

al individuo a su trabajo, 
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