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I N T R O D U C C I O N  

En los inicios de la vida de todo ser humano aprendemos a caminar. 

aprendemos a comer , aprendemos a hablar. etc.. este proceso se va transformando y 

deja de presentarse como un acontecimiento intrínsecamente natural conforme a las 

etapas del desarrollo del hombre y se convierte en un proceso eledbo. es decir , que 

responde a las necesidades , preferencias yio intereses de los indduos . 

En este sentido consideramos que la capacitación se basa en una 

filosoiia que concepttia a los individuos como personas que Cenen necesidades 

mQMples y que no solamente es el aspedo económico lo que se busca al r e d i  un 

trabajo determinado, sino que también es importante alcanzar un desarrollo integral que 

permita mejorar aditudes , la aplicación de las capacidades intelectuales , creatividad en 

el trabajo y en todas las actividades de la vida . 

En México. la capacitación tiene el carácter de obligatoria para las 

empresas. sin embargo. actualmente la división del mundo en bloques económicos y 

la posibilidad de fimJBr un Tratado de Libre Comercio con Canadá. y con Estados 

Unidos de Norteamérica. llevan a la capacitación a un nivel estrat6gico. a ser 

considerada como un factor dave para elevar la calidad del recurso hmmo y ad 

afrontar en términos de produdbidad y calidad en el trabajo. la modernidad y los dos  

n-wles de competiavidad nacional e internacional. 

Una de las actividades mas importantes en la economía de un país. , es la 

adMdad bancaria escencialmente la de los Bancos de Desarrollo cuya misión está 

vinculada con el desarrollo del país. Es por ello que escogimos en este estudio un 

Banco de desarrollo. uno que desempeña la aita encomienda de nivelar la b a l m  

comercial mediante la promoción y apoyo al comercio mderior . 

En MBxico. la actividad del Psicdlogo Social. en la practica liene un 

campo reducido. no obstante posee los conocimientos teóricos para inducir cambios 
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CAPITULO I 

" C O N C E P T ~ O N  DE CAPACITACION Y EL CONTEXT'O DE BANCA" 

La educación dd hombre y 8u aaprc#.dbn pnkndsn guiar 01 

h b  humano en la e.kn eoaal. derrpe,rhndo y krtilean ndoeI8enWodo de!BemrOkwn 

8U kbOfbd rWf Como 91 de 8U8 O b # Q d O M 8  y -8pW8.bilidrds s. Cabe mencionar que 

los a8pecto8 dave de e& mwco @lo8bñco de k c8prdE.dbn protonden padk de h 

base del ridema de creenc¡a8. idea8 y vabre8. e8 decir bdo de la auliura 

orgmbdonal como la del propio haviduo. vinCulbindola8 de tal manera que se 

resC#k el valor del ser humano tiya0 en lo putiwlar. deniro de la orgmkmdh , como 

en lo genoral. como persona que se desenuuohm on un m d o  unbiorib 8 0 d ,  lrbonl 

y familkv. por lo que la arpsoibi#bn se ding¡ al mqjowniento dd mcumo humano 

inorsmenhndo conocimientos y desrrrrdlando mproidadm manudw. intelmduahs y 

orsrlivarr. Ad mismo induciendo el cambio de dHud que forme d hombre para la vida 

normal MI y de 8eMdo a la comunidad. en o b  pd8bras la capacitación dobe eer 

genedora de cmmbios dentro del conteado pdílico. geogdiw. soaai y económica en 

' 

qUr 8 0  de. 

El cuadro que a continudón 80 presonh mue.tn mu premieas 

ñIo8óí i~  de k cmprcihción. la8 d e s .  nsultan de grm d a  p n  conbduar esb 

incbo y pua ru&mbr las ba8e8 trilbrícrr, de lor Objeüvm de e& +abajo, en vista de 

que logran vincular. mn mi opinión. aeddmmonte. lu expmd&m mw&!gbm del 

hombrm. como 8um a caprdhne y dm la orgvrard * ón oomo hduaton de 

cqmcünuón. 
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CUADRO 1 
F K m  

I PREMISAS E NFQ Q U E 
uNlvEa1sAL 

iIhOmbr0 

b 8OCbd8d 

Con el ser 

En el ponsmirn8o 

idea8. dodrinm. vdores 

principios y furldunenks 

Formduo íniegrd 

Condudas gcbneriles 

rNFQQUE ORGANlZAClONAL 

Si bien es uedo que la teoría8 psicdbgicia y adminidduas - q- 

eaUdiui a la8 organi.l.acíone8 de Irabajo y a los hombres deniro de esta8 son 

reluawaienie jóvenes. en eais Majo pdremos de las que mayor impacto han tenido. 

en la capacitación. debido a la inñuenua que üenen en la formación de la e8lrudun. la 

tarea. h oul(un orgmkacional y la8 dauOrt€t8 humrna8 &&o de la or(ynira#ón. 

Pinto, Vi l latoro Roberto. P roceso  d e  Capacitación. Ed. Diana, P.16 



<6 

Ibid. págs.17-18 
Ibid. págs.21-22 
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E8bkort.w 80 &@? l8duh  dbw8OUirO  de h80gwrdr (FmramUndkl. 

la forman dos escurdas: 

Elcuiik - dm L Eda .+&a concibe a h 

organización como un siasma social en dondo tse b w m  intondort.knwdr los medios 

para aicmmu los ünes propueskm. para dlo cada funcionario es un e8plwi.lisb que 

a a  con pleno eonocimierrto de regiae. norm- y polítbas y d a  in- se 

comporta de m m  preediblecida. Aquí la ñlosda del enhnamiento resido en qua 

esie ha de dirigirse a la organización y el e&óiecimiento de los mdtodos que 

raciondcen la rdi#ón enh 108 medios y los ñnes. 

Eoarak €l+uc+rikL, & L Amhkhiddn, E8ta escuela viene a ser 

como un punio medio. puesto que pretende hacer un8 8Wesk Sncv la b d a  dcI#cr. 

emmemonte adminianbirni .y la teoría de Iw rdi#ones humuutr. e8b CIWimr no 

obdude su wnúwáo adminisirduo. sin embrvgo. introduce una amcmpción socid de k 

orgcrniricibn. pimtoando que é8ta e8 una unidad soaal donde inbmdum mUd.rO8 

grupos sociales. que son comp.bibles con dgunos objeüuos e incompdbks con oboe 

objeüvos orgpniucicrnales. 

En e& escuela el propósito del enironamionto es lograr q w  108 

miombros de la organización consMcen  sus obligtciones y wmphi 

V O ~ ~ 8 m O n k ,  Wn 8U8 COmPfOmk08. 

h 8  n0Cdd-8 de O! piOC080 plodwhro - dwurlelaprinwta 

'OI de laes. a81 Como b 8  .pork. gU0n mundial. lo8 -8 d0 h d9Pf-m 

de la p8blogia dd bab8jo. dieron kigu 8 un nuevo ervrOqur quo modilico I 88  forma8 

de administración en I- orgmkadones -do 8 Ir indusión de M a s  p s i d ó ~  

que con una perspectiva social rescdaron y ponderaron k VaR. dsd k c b r  hum-. 

dando imporhnda a hs inkrdones. I t .  rcaludes. ai irabajo en grupo. d Wwazgo a la 

moavrii#ón y en si d comporkmk~nto de lam person-. 
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del comportamiento humano. e& implica un enfoque ~ i ~ m i c o .  'Pur esta esu~aia la 

org.nlziidbn es un ridoma compiojo y hummo. wn una auhn propia y con un 

sidema de valores que ckkmrinui 108 candes de información y los proWdifTbnb8 de 

taajcP4 
La íüosoña del entsnunicsnbD en el D.O..rs.uk Untónica con d enfoque 

quo nos sirve de bue  para integrar el pkyi de c#pacbción que se . .  de 

de una eskuchrrrii de compleja red da dea8ione8. oste enfoque a h  muy dirigido haah 

edentro y 808- el eniomo de h WgrVrcEaad ' n. como mspu(b.t. a d o  surgió: 

sistemas y la cibembtica. deline a la org.nim#lhi como una asiructura &noma. #iyu 

La fflwoiía del eniranamknk, se 9nanti a poner .knoibn en 01 -0 

humano y 8 wn8idorulo como elemento qur conbibuye a manhnef el 0quSbio y el 

41bid. p. 23 
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adquiriendo la capacbción en el logo ds los mmjoros resulbdcw orgmkadod m8.* 

embargo impulsando a li propia 0rp.aihaibn y da imporbnair dd imcsbr humuw, en rl 

desarrdo de la8 origuriE.ciones. 8e deban de nconoau las conidbuaones de la 

psicología social y del trabmjo que han ryudsdo a idsnylkv problemas . artibar a 

soluciones y m8niener un desurollo orgdzdonrl Mvoiuu#urdo el desam>lh, 

hummo.En d s¡guienía inchto se .bordar&! la8 riporbrciones que la p8,icologsr hace .I 

mmajo y de8rnoHo de persona8 en el ámbiibo oiguriratAOnal. 
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wnflidos. del indMduo en las orgmizdones yio in8üluc¡ones. no es un asunto nu-. 

pues d.tsn evidonaias de que e.k ya preowpmba a los griegos. sin e g o .  

puliendo de ópouas mas fmdonte8 tenem08 que d e w  pkrrkso Ir Mpbtiseis acmrca de 

que ...’ las orgrnaroiones pudieran M r  la personalidad inc#Wdual con el 

surgimkndo d. una es@idiaidad d.rhWrtrinbrnkm5 

Dicha edriolioidrd aplic#da al muneb del newso humano. es SVidenb 

en los pirnteluirien8os de la M a  d6wica de la rbninillbucsbn propuwia por Taylor y 

Fyol y en Ira toorb bwocrUca del propio Weber I & m b i  denda de da a su 

apH#r;ibn en aras de la produdhridrd. No obstanie. en la bhqueda de mecani8mo8 

i dwMcaci&n wn un grupo de trabajo 1110.. bgrrndo con elk. d i d a  en la rerdhaoidn 

de advidadw así wmo ventajas en la produdMd8d y en el dima labod: por lo t8nto 

1- ciencias del compMtamicM.rQo. iniaan UM pirtiorproibn ci#tosa. ai fado de la 

adminirlrrdbn. en el e.tudio de las orgmizaaiones. Hroduab nd0 ¡f?lPOfbfhS 

propumsiw como Ir quo dbm: las -8 e& compuesta8 por personas. por 

lo que el eaUdio de Iaa pmrsonas smm dave para estudiar y onionder a las 

organizaaiones. 

8d- 
. .  En r8te sonüdo Chiavondo nos di- quo una 

d e t m  cuulido: 1. Hy  personas crp.ars de wmuniosire 

2. Están dispuesias a wntibuir oon d ó n .  

3. Con miras a ownpiir un propótb o o h 6  

Idalberto,  Chiavenato. Administración de  Recursos  Humanos. p.93 
61bid. p.7 
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De eata m m  el i W w  on la tocnolo(g8 y en I8 Y-. cmdio lugar, d 

rededor de la década de los irminta. d onfoque humuriair y de I88  rd.ir#onO8 huminas 

a tin de .knuar la oxisioncia do inkresots ~hg6n ícos  on&o 01 trbairdor y h 

orgrineiáón. con base en un cwmbio de la foc##zacibn del procmo pioducavo. 

A meada de qU0 d hdiuKkio. UU8 -8. 8U8 h b U O n S 8  . UU8 

expockdvae y uus moavilciones deniro de una orgdzaci6n. uon el Manco de k 

atención de IOU euíudosos dol comport8miento humano. suqpn esiudios y por end. 

ieoñu que dan pmiiciplicibn a cienau como la psicdo@a uoad. de la que ue bc#. 

que precicramonte .u campo de eaudio es el coniportimicbnto humano. En e& ordon 

de idras. tenemoe que no obdante que b e  pairon08 k ' nto vukn. el 

procoeo del cual r e s u h  es cons- bbicamwits para todm lu porsonas LemviIt 

sugiere b s  suposiciones intarrdrrcionrdrrr uobre el comporbm#bnto - hwn8no: 

!. El comporiarnienio es causado. existe una cauuaüdad que puodon uer bwk 

e8úmulou intornos o d r n o u .  

2. El comportamiento es moavdo. uignüicr quo siempre od. oriontdo Y 

dirigido por d@n ObjeaVO. 

3. El comportamiento ea orientado hada mob.  swiae siempre un ímpuiuo. un 

&+.o , una neoesida¿. una tuuiemia? 

La publogía socid propono que el c o w  - hwrwnopuodouer 

modiñcable y predocibk. en e8ie ucsnüdo a lo lvgo dm e& ir8b.p. ae 808tiono y 

íund8fnont8 1. prernk8 acerc8 ck quo Ir capadhci6n e8 uno ck 108 prinoipdos -re8 

de cambio en el comportam¡entO y las 8düudaa dol ser humano. 

Siguiendo con k tarea do 0- ind.0. rrlryvr a k exposición de la8 

íeorí88 de la pdcología s o a d  .que h&ii amuidorado de pdcuiar impodanci8. por la 

riqueza de uu 

Ibid. p.58 
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prooe80 de c8paCib3ición- alrededor del cual giran nuestra8 eoq>e- y propue8tas: 

fa- * i k l ~ m n R e h c i i S n r k 7  - yah(\trc#án - d.lsi#damr 

En mi opinión el punto de partida que abre las mtilIiple8 ailtemadnniis - del 

enfoque humanfsiico cuyo de88f~OllO ha vmnido #mtxur do la conñgwrdbn de h 

adminhbwión d W i .  son IOU Irabro8 de Elton Mayo (1m1) en la pobhddn de 

depedendo de la relacidn que bm norm- infomralo8 InMer8n eon las meta8 de la 

organización. 

Katz, Daniel y Robert L. Kahn. Psicolortla Social de  las  
o raanizacio nes. u.415 
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viene a ser un onergdzador o dgh proceso que da en-8 a la ad&.  pcm> + sin 

secuencia dm elección. preferencia o ded8ibn. prmci8.mmk este carkAer selmdhm y 

dirigido de la conducta es la propiodad iundunonb) de la poaulrción de un proceso 

rnothndonril.9 

S@ubndo en el anierior orden de idras. cwiridwo que la8 borfas de la 

motívdón lienen desempeño iord en el prooeso k, capaba '6n. ya que den60 de la 

solo ewn&mic#r. quedando un amplio m p o  de cb.ludio y rpli#ción de io8 demmntos 

Conforme d de8uiollo del hombre los procemos de iprendiEipe y 

capadtdón dejan de pre8e-e como un proceso wldmda y so eomhrton on un 

proceso dedivo. que responde a nec0-e, preforenciw e inkresea inavidudos. 

adquiondo de e& manera. In miotivwibn. el car&&er de proceso asociativo. que la 

M a  de hr moavrrción rrniba seRaladm propone. 

TAhrdkn#bt - Y*- k la rnioQibn,-El hedonismo es 

una dockina que persiste desde la d g u r i i  Grd8. dwna que la ccmdud8 80 risgulr por 

10 @aCWdWO O de.-e de SU8 í08UbdO8. 

también se h i  reconocido que h a  emociones y 108 sentimientos e& 

esboahamente ligados con la moavación. Mc ckkland y col8boradores han desarrdkdo 

kCr8 idade8  1. N m -  fkblbd- ( e m .  d a .  W-0) 

Co fe r  C.N. Y M.H. Appley. Psicologia d e  la Motivación. Capitulo I. 
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I 

lo Chiavenato, Idalberto. Op. cit., pags. 63-67 

. --* "I_ u-_- ._.-""- . 
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y WOpHiOibn. Inhencia do campañc~orr. c o m p d n d d  . .  - 
~íará.r,m- 

P.dre8. Orrproihidore 8. -*O8 , dkO-rO8 , aOmnk8 d0 emprO8- y 

demás pemonas que devan dr0nt.r km problemma prWic08 del conird dd 

.pnndaije. Bisnen necesidad de comprender io8 pn>ce808 fundunent~des y 8aber 

como manejdos . Sin ambrirgo , el eaUdio U d c o  del .prend&jr. lo redizan. 

primoididmente. los psicólogos. Los irabajos de Hull son de gran d a .  espw.hmwrle 

el punto de w8ta que su8tenta kento a lo8 problema8 6picos; elabore5 una a8ta que 61 

llamo: 

mueshn la forma an que se #ova a d o  el proceso de apmndimjo y son 108 

1.  Tendencia a respuestan in- eaS es ol primor mecurism0 para la 

siluaciones menos crlaca8 

con la . '6nddmSmuIo 

11 Vease los incisos 11.1, y 111.1 en los que con base en las 
teorías de ia motivació se sustenta la propuesta d e  una cultura 
de la capacitación 
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7. Edm m d s m o  os un segundo üpo de nrcción 8nIicipdorir dm dmfmsa que 

depende de la pomisienaa de la8 huellas dd -lo mír qum de la 

gMll- . n- como en el DUO de la percepción áe un objeio pdigrosc+ 

8. La reacción írancciod uuli#c>doiir. can su e86mulo propiowplhro 

conelacionado proporciona la M a  rwtom6aca (esámulo) de h condudm del 

organismo hada las d2 
‘ResudbkmenBe. el eshi¡o ampl¡o de e8b 8pudo #rbmcYw 

pnncipaI,nw WevlriTa a la comprensión conduclurd defalid8 de pemmnhmfo y 

rgon.miento [...I wnduce en kwm8 s8tridamenie ldgca a lo qw vrygwmrnls se 

consideraba el verdadero corazón dm lo psíquico: ei interés. I8 plrneroión. la p d 8 i h .  

Ir presolenoir, Ir rioqndryvr, 01 propórb y tantos m;Clr.m13 

Los ocho mecanismos anbs descri(os -hiegran un wnwpb 

8¡8bm&kdO que iraia de fundamentar y etskudurar una reM do elementos 

imprescíndbies para que se pwda dar y entendor d fenbmemo dd mprendkajo, lo cud 

se considera de víkl hpodanaa en vi& de que ahí se toman 108 IWidimMdos piira 

cru8hni8r. en crste imb@ un8 serie de concmpios y adones hipoafcunrnto dtosa8 

en el sentido de dar opendividad y dinamismo , al obw de e.tUao en estm Majo.  el 

proceso de eapacüación. 

Siguiendo en el renglón de Iaa ieoñarr del aprendizaje. con ia inknaón 

R. Hilgard, Ernest y Gordon H. Bower.Teor1as del 
aprendiza 36. ,pp.207 -214. 
l3 Ibid.,p.210. 
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adquisición de la fuerza de hábito. 

-- El paradigma básico del refommiento se apoya en la reduoción de 

necesidades. Es decir la principal walídad reforzanfe es la propia recompensa o el 

d g o  se@n sea el caso. 

ckiprw#íik>, En esie principio. cobm importUicW dos mewinbmos 

i n k m i ~ d b 8 .  ron 0dO8, el pwd@O del gndiW'tb de rdOiEmhrd0. qW 8 9  d8ph a 

m m  de induw k 8  ob- pWCb¡¡OS i dkhIa8 y k mquf8 dr la tunük de 

h a b i s  que pemiik la rrliliEa#bn de experiencias puadm en la soiuaón de problemas 

PreSWIbS. 

Ir- re  reñere a dos m~pectos : fa equícnkncii de esúmulos que 

se b u r  su oxpiicdón en la generalbr#ón o en las nrcdones inionnrdias y la 

equrvilencl 'a de respueh qua dqmnde de k orgmmmh mQU¡C8 dr n S P t J 0 t b .  

por medio de k jeW8rqufa de la frimili8 do h*¡8 (h m8p- de wi8 jW8rm8 han 

. .  

conducido en el pasado a la mkma md.). -- El decrinrienio en la excitdón o m  como una espacie de ley del 

drsuso, quri h- doi oMd0 una fund6n del I ~ n p 0 . l ~  

Los elementos teóricos sdoccionados , que re  considoran como el 

soporte académico de este kmbajo , no son iodo. los que se podiran haber utiltado 

pero tf los daentes . a nueisko parmer. p m  ddamos de 108 elunentos üiWs para 

e8tn.i- nuedro enfoque pmposibivo en el crpituk ill de sede tmbajo. 

l4 Ibid.,p.207-208. 
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En rigor n d e  9nsoPh a n d e  - El punto focd  no es la en8eR.rr;E. de un 

maesíro sino el aprendizaje de un grupo de psrwrna8 por lo que la8 toda8 del 

aprendizaje s ~ o n a d a e  resubn de gran uülidad en el entendimhnto y manejo de 

problema8 que piantea el .prendiE.jo de 8duitoa en un proclbso de c#p.cih#bn. 

No obsimte se debe tener presente. M Í n .  que en d o 8  procab808 no 

se virne a aprender W i n t e  una Csnydad X de conoamientos. sino bmbibn 

hibüichdas. adudes y condudas. para ello se considera que uno de lor elementos 

que obran como hdor de cambio ms la motiuriúibn. concebida. é&, como elmmenb 

guiador de la conducta humana. 

h T d  ds CInPp ds KulL.rruiñ (1- 

Es una teoría cuyo &que ha pennibid0 grandes progresos en el 

psicológico eetático. Los r8úmulos especffícos y respueeb especñica8 produdan 

desuipuones de fenómenos socides poco exacbs y a menudo inadmudae. 

Para Lowin la mprensi6n del comporhnwento humano park de dos 

s~pue8tos básbs :  

1. De la totalidad de hechos w.Oci8t0,nks se derirr el comporhmhnb humano 

2. A los hechos c o e # w s  re les da el de crimp0 diniir#w en el que 

oada parb del ounpo intemoíu *a din~oanento y & p . ~ k  de las obrt partosi5 

aqui el campo psicológico se retiere a la persona y su medio ambienbe psicológico. el 

ambiente pdoolbgico es lo que la persona percibe de su Hi exíemo. LrwM 

esquemidiza sus cona~pios y propone una ecuación de su modelo: CM(P.M) en 

donde el compoctuniento (C) es el resuitdo de (9 que es k limcibn de ir intemcción 

de la perrrona (P) con 8u medio ambiende (M). Estmdo la persona (P) dvknninnda 

90 *O por mmC88 wnndidm. 

l5 Idalberto,  Chiavenato. Op.cit.,pp.51-52 
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T-di.hDkonu#r - -  
León Feshgun inicio h teoría de h a t o d a  Colpl08Ciihm (1967) ayo 

fundunonto radica en que el individuo se eduerza por odiblrwr un ort.k, dr 

consisfmncia con d mismo. es decir. si un individw cree on una 008m y rdúa de forma 

conirmía a lo que cree está en una inwmntsncia , é.to wnllído o i n w n s ~ c i a  

Fallanger lo h a  disonancia. Esta bocla proponm be8 formas de relLcicDn.nre antre los 

ekmentos wgnosdüvos:disonante. consonante o Mukwwtcs. 

En ésie contexto. se toma como supue8io en el aapiblo Ill. que la 

creación de una culam de la capdtdón en una orgmkación dada. condituir& el 

sishma de creencias y valores (cutlura organWonal)para que lor indiWcluos 

intoracáuen wn sus elmenios cognoscitiuos en forma planeada. por ejemplo , si el 

indkiduo m e  que capacitame es el mejor medio para acceder al puesto de mayor 

nivel y no se crpacih (bndrá) dos wgnicionas en rolación disonante entonces. si se 

incrementa ddibdmnente la informr#bn í e n m  a hacer mryor la ereancia da qua 

capacitane es lo mejor, se espera que taa cognidones enban en consonancia; si él 

crea que CapaciEanre es lo mejor llevará a cabo lo que éi woe (se capacihwá).. 

La teoría de campo de Lewin y la de di.onancia cognosdthn , son Was 

p8m diainguir sleinent<ls de b s  que deriva el cwnpodambnio humano y wmprondrr 

que medude algunos cambios en al ambiente psicdógico dml mdividuo. se pueda 

esperar que aquel M e  de X m e r a  wmo en d -o de la primera koría y Ir de la 

d i smda  cognos#liva c o m p l e ~  a aquella y expande h. opciones. pues 

¡rmiDlU#. la po8ibílidad de hacer S¡ntbn¡#rr h8 creencias con 188 adilude8 lo cual e8 wi 

asunto bral en esie irabajo. 
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rkuk ZSm- 'El escrito en que con.kn la8 condioion08 dm bnb.jO 

deber& contener [...I FnCOih VIH. L8 ¡ndicSaón de quo rl Inbijt<k>r ter& cyi>icitdo o 

adiestrado en lo8 thninos de los piano8 y cnhbfecidos & quo 80 

eaibl- en la empresa. conforma a lo dispuesto m e* LbyI..- 

T l l i r k a A u b - - - y w  d.ktTd#4mdWwykkt 

Almni.B, 

A#ba& I&r 'Son o b ~ o n e s  de 108 pdrone so...- 

...' Fracción XV. Ropwuonar capadación y adbshmhnto a 8U8 

tnbajadores. en loo Wnninos del capRulo ili Bis dm ésta Tílulo' 

...O Fracción XXVIII. Partícipar en la ¡nbegnr#ón y funwn8miento de la8 

comirrionerr que debut tormanre en d a  centro dm irabajo do amordo con k 

eetablddo por 0 th  Lw. 

c z - Q l b I a # r : a i , h -  - Y- & k t  

TRb4p.daiw, 

kk;rrik Is;IpA, o Todo trabajador ibnm el derecho a que su prbdn le 

propdone capadación o adieshuniordo en tu irabjo que le permita elevar 8u nivel 

dm @da y pfodudht¡dd. c o n f o ~ ~  a k 8  @Ni08 y proQfama8 fOmdrdo8 de coman 

acuerdo. por el peón y el tindicrrto o 8u8 irabajadoros y aprobados por la Secrebrta 

del T h y 0  y Previdón Social'. 

' Para dau cumpI¡misnto a la obügdón que, conforme d 

anterior le8 corret~ponde. 108 p m e s  podrh cwwrnir con 108 trabajadores en 

que la capa#tacibn o adiedmmionto 80 proporcione a lido8 denim de la mi8ma 

empresa o íuera de ella , por condudo de m n d  propio. inshctores espoci- 

cordrdrdoe. h-ones. 0 8 ~ ~ 9 l a 8  u origrr#smo8 espec¡dizados . o bien modiuise 

rdhe8Íón a los siasm#r geneFalrs que se ethblezcan y que se regisben en la 

Secretuía dml Th40  y ProvWh social. En caso de tal .dheMn. quedará a cargo de 

locr pabones cubrir las cuotas respecths'. 

! 
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Arliak 1- ' LBS w18üiuOiones y escuelas que deseen imparíir 

capacitación o adiestramiento. así como su persond docente. deberán estar automadas 

y registradas por la Secretrura del Trabajo y Previsibn Social". 

1 5 s D .  Los cursos y programas de CapsClhcíón o 

adieshmiento de tos trabajadores, podrán formulane re8pedp a CICh m # b & h d  * ento.. 

una empnsa. vark  de eiim o ntpodo a m a  m a  indurtid o .idiuidd kkm#nada". 

Afaüx& 15gE, La Capaoihiicibn o rdk8tmnhb 8 qUe 86 def9 01 

auliculo lcisd. deberá imp8riirse d taajador dwrwk I88 horas da su ]omad8 de 

trabajo' sdvo que. atendiendo a la nrlunloza de los seMcios , pddn y trabajdor 

convongrin que podrán imp8tíirse de otra manera; así como en el caso en que el 

irabajador desee capacitame en una acüwdad . didinta a la de la o c u p d n  que 

desempmña. en cuyo supueeto. la * - n se redbrá b r a  de la jornada de 

hbaj0'. 

Arksuk 1 5 S E  'La crpacai#kr y el idiedmmiento deb- kner por 

objeto: 

I. Adudkmr y pr#hc#orur los ~ e n i o s  y h . b i 8  del 

; así como. proporcionado intwmacc 'ón sobre la apücrraión de tnb.jrdorensuadMdd 

nueva hmdogia en ala. 

. .  

II. Reparar al hbajador para owpar una vmcanb o pusdo de nulwI 

cnraibn.;... 

111 R m k  riCb8gOS de hbm; 
. .  N. lncromehproducbvidrd ;Y 

V. En general mejorar las adikrdes cid +rbj#kr -. 

A S t s r h  158.c: 'DwMk el acmipo en que un tm&.Cirdor de mrmo 

ingreso que requiera cap adación inicial para el empleo qw va a ck.6mpeííar y rocha 

Ma. prestará sus servicios CMIfonne a las condiciones gonualms áe +ribgo que rijan 

en la empresa o a lo que se esüpt.de respecto a dla en tos conimiot rnlecavbs I. 



<25 



<26 



(27 
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y adie.tsmiento que se haya I(w#cbdo e.tibkasr o en uu caso. las . .  
de csp- 

tnodi(S-08 que hry.n comrenido pc#Qa de p- y pi- hphhdOS 

con aprobación de la autoridad bbonl'. 

Adixhf5S-O 'Las empresas en que no rija conirato coteclivo de 

irabajo. d&er&n someter a la iiprobdón de la Secnbiisa dei Trabdo y Reviuión S o d .  

denbo de los sesenta primeros da8 de los .Ros impares , io8 pian08 y prognmas de 

o adícs-nto que. de w m h  acuerdo wn loa l r a b ~ d o r e s ,  h y w  

decidido Wnptanhr .lguahenie , deb- *rfprmar reupedo a la con+titu#ón y birr08 

genenles a que se uujetar$ el funcionamiento da las Comi8ionss Mixtas de 

Capacitación y Adieuiramiento'. 

. .  
=P- 

Arksilk 158p, 'El regisbo de que se bda d diculo 1- ue otorgará a 

lau personas o i n a o n e s  que sdisiagm los u i ~ s  r c l ~ í t o s  : 

1. Comprobar que qUiefl08 qacibrbur O aá¡s&h a 108 b.ab-8 , 08th 

prep.rados profesíon~nie en la rama indusbial o acividrd en que impdibn su8 

cúnooimientocl; 

II. Acrealibv satiukctotirimsnte. a juicio de la Secretmrh de Trabajo y Prdsión 

-d. t9-r WnOdt'YtbdOS b- Sobro 108 prOCldimkntO8 kCnd&kOS  PrOPiOS 

de la rama industrial o .cavídad en la que pretendan impdr  acha c a p m n  o 

adieshmiento; y 

111. No estar ligadas wn personas o msMuciones que propaguen ai- credo 

reiigioso. en io8 Yrminou de la piohibición edmbiecida por la úadón N del arücuio 3o 

Consiituciond. 

El regido concodid0 en k s  t&minos de eai, dedo podrá oer revocado 

WSndO Se C0-m 1- di8pOSi60neS de Ley. 

En el prdmionto de rewocrrcibn. el decido podri ofrecAr pnnbas y 

alegar lo que a su derecho commnga'. 
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adopte las medidaa pe-s p u r  que el pdrdn cumpla wn k obligri#bn d9qtJ089 

lmta'. 

e 1=T- " b 8  qtJ0 h v  8idO v b & 8  O f l  b 8  

exámenes de capacitación o adie-nto en los tonnmw de éd. caphlo. iendrLi 

derecho a que la erdidad instructora 198 expida las constancias respecavaS. mismas, 

que. autenüñcadas por la Comisión M i  de Capadaubn y Adieslramiento de la 

empresa. se harán del conocimiento de la Secretafía del Trabajo y Revisidn Socid. por 

conducio del correspondiente ComM Nacional O a falla de bd..  a travbs de las 

autoriáader del irabajo a tin de que la propia Secmiwh las regi.+e y lu twne en cuenia 

ai formular el padrh de irabajadores mpacitaáos que corresponda. en los térmiwrw rk 

lafracdbn N del auñcuio 639". 

Arkulb 1 5 S u  "cwndp wnpkntido un prognma de cyJs#IiLción. un 

irab4.dor *e niegue a reabñ &da. por considerar que hne ios w n d ~ s  

nece8arios para el de8empeño de su puedo y del inmedido superior. deberá acreáitar 

documentaimento dicha capmdad & prwenhr y aprobar, ante k .nlidad in&udon. al 

examen de tuñaencia que seMe la Secmtaña del irabajo y Prevkibn Soaal. 

En esie cillimo caso. se exienderi. a dicho irabajador la corre8pondienta 

ccrnstanaa de habilidades labordes '- 

Ai11#k 1Sü-V- 'La constancia de h.bilidrd. S Isbcrrelm8 .% d - 
expedido por el capmitador .con el cual el trdmjldor acredibá haber Wewdo y 

aprobado un culy~o do capa#bcion' 

"La8 empresas esih obligadas a emriir a k Ss#mt8fía del Tnb.jo y 

FbvMión S M d  pani 8U i9fJWO y ~ n b . o l .  lidu de k. m.bUrci88 

-dido a SU8 h b 4 d O f 9 8 ' .  

8 0  h v  

b 8  Wn8bna- de 9u(. 8 0  8- phlO8 efedw . p m  -8 de 

ascen80. demiro de I8 empresa en que 8 0  h m  pmporcíontdo la capadación o 

adhlr8miento". 
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'Si M una empresa .w.kn varías e8pocWdad0 t & niueles en relación 

con el puedo a que la consianaa se reíiera, el +.bajador. medi.rds mamen que 

pnaaqUr la Comisión MlxEi de Capsclbnidn y Adieetmme * t l b  n8pOdV8 .We- p m  

Cud de 08 m'. 
Aiksuk $d!iSW- " Los wrülicados. diplomas. 6krlos & grados que 

expidan el Estado. sus organismos ckscenlrrilt;erdo8 & los parücutare8 con 

reconocimiento de vdidez oñcid de esh~dio8 , a quienebs hayan concluido un tipo de 

educación con carácbr temiinai. serán inscritos en io8 reai.+ocr de que t r h  el arúcuio 

53L1. Ft.acci&n N. cuando el puesto y c&egoría conrspondimntes fiouren en el W o g o  

Nacional de Ocupaciones & 8e.n 8imilare8 a 108 indwdo8 en él-. 

Ilrkuk, 1- " Los Inbajaáores y palronee tendrán derecho a ejercitu 

ante las Juntas de Conciliación y Arbiie las acciones individudes y cokdhrrs que 

deriven de la obligscidn de capacitación o adieeiramiento inpUs8ta en este ChpíMo'. 

Aikzulb $59, - Las vacanies d e ñ n i i .  la8 provisionales con duraabn 

mayor de 30 da8 y los puedo8 de nueva crdón.  8erán wbiedo8 e s u d a f o n u i ~ .  

por el trabajador de la categoría inmediafa ínferior. del resp- d u o  ó profesi&n. 

Si el pdrón cumplid con la obligacidn de capacitar a todos io8 

trabaj.dores de la caiegoría inmedirta inferior a aquella en que o m  la vacante. el 

a8cen80 corresponder6 a quién haya demeirado ser apto tenga mayor antigüedad. En 

igualdad de condiciones. se preferirá ai trabajador que tenga a su mrgo una familia y de 

8Ubddr la iguaíáaá. al quis.prwio examen. acredik mayor aptitud. 

Si el pdrón no ha dado cumplimiento a la oblifpci6n que le impone el 

sia#do 132. Frac#&n XV. la vacante se otorgar& d trabajador de m w r  adigüedd y. 

en igualdad de e8ta circunstancia. d que tenga a eu aargo una famiii8'. 

SRE 'Compeke a la Secretaría de Educaü&n Püblica la 

Wgiiancia de el cumplimiento de obligaciones que esta Lly impone a lorr pahnes 

en matetia educrliva e intervenir coordinadamente con la Secretaña del Trabajo y 
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Revisión Soaid en la #psdtrcibn y .dkshtnhnto de los t rb4dons  , de .wold0 

con lo dispuesto en el #pctulo N de esb Thio'. 4 

Ardba& m- --IL.ir Junt88 Fedodes de Cwccüidón y Fedenl de 

Concifiacibn y ArbibrJe. conoc~16n de 108 cordlidos de W J o  cuando re bate de la8 

ramas mdu&ider , empress8 o mdwias conknidm en 108 d c u b  123, &.itsdo -A" 

Fraoción XXM de la Condiudón Poiiücay 527 de esta Ley". 

Ardba& 'Cuando en 108 conllictos a que se rsñere el p l n i o  

primero del arñwlo que antecede , se ejerciten en la miema demanda accbneu 

relacionadas con obliaa#~neS en mdwia de capacibd6n y Sae8hmionio...; el 

conocimiento de e s b  materias ser6 de la competencia de la Junh Federal Espeaal de 

la Fedrnl de Conciliación y afbibaje. de acuerdo a su jurisdicción" ... 

Contonne a éste marco jurídico. es una obligación para It. empresa8 

Crp&bn a 6US wri jadore8.  h Se ding* hs#. Un bWdi#o 80bW todo. 

para la dase Wajadora , para quienes no poseen un 1Ruk que los acredite como 

espedddi8tas en un área. El esp1fh~ de dichas leyes bus-. por medio de la 

cap.dEad6n.crdificar d trabajador mn una &ea labumi , a81 como dar& Iru opciones de 

0-W PUeSbS 8UpW¡OfeS. 

Para las empresas privadw. las h8hciones pdiblica8 y bancarias que no 

cumplan con esbs dispmkiones a#- una seño de sanciones que iipüiam con 

monfos diferentes se@n sea el -o. 

Mro aspedo que se dabe redtar . es que se han formado 

principaimente dos organismos que regulan la matem ' de capacitación para las 

orgsn&mdones y son: La Secretaría del Trabajo y Revisión Social y h Comieión 

Nacional Brncaría. quienes cuentan con proaed#níenios y plazos para conirolar los 

OfgMi8m08 bao SU WaO. 
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pertenece al sector bancario e8pcMilimnke a la Bmcm de Desardo. por lo que le 

oorrm8ponde como wgdsmo rea)ulsdor de I8 capdtMi6n. la Cor~dt¡bn W o r d  

B-a. quih de conformidrd con lo que dispone la Ley Faded dol Trabdo; que lo8 

organismos a su (#IQO deben prosenfar el mrtsrid que pennit. lkvar un seguimiento y 

conbol de las aciividades que se kvmn a cabo en materia de capacüdón. 

W Y R o g r m i i . .  

De acuerdo a una enbwista 8ostenidr con el tic. Everudo Treviño 

Subdiredor de Asuntos Labodes de la Comisión Nacional Burcmria (C.N.B.), ofiana 

encargada de conirolar y conocer iodo lo drliw a la crpaoibr#ón que 8 0  imparte en 

las In8ütuciones Bandas del pd8. tenemos que: 

Los re8pon8abks de las in-ones Banda8  , dabmn presenfar anie la 

como la Comisión mixta de C8pacíeiici6n que 81) forma en cada organismo. A fin de dar 

días corrmspondiMdss a 108 años nones . 

El manejo de las formas deberá ajusbuse a 108 linermiento8 marcados 

en el reverso de cada formato (se induysn en la seo#bn de 8nexos de este trabajo). 
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Cudquier modificad * n posterior d M  rogiskarse a M s  dd propio 

formdo y hacedo del conocinríenk do la C.N.B.. de inmado. 

Las formas # deb- llenar por +iplicado y .miuse directamente a la 

Comisión Naaond Bancaria. 

El Plan y Programa8 doborh induir a todos 108 bab8jdons de ia 

Incltituaón. 

En el m o  de suwr8dos , 0- pueden indub80 on el mismo pian. 

siempre y quo de8.ndkn el mkmo giro. 

Se podrán indw nbim eduwlivos conoadorr corno diabotkación. 

primaria infernsh para aáuitos y secundaria a b ¡ ¡ .  

Podrán índuirse tambíbn. 108 planes de #p.#b#ón y adierrlnmicmb do 

su wniro de trabajo. los cursos y eventos que so #unplan on el .bdninjero siempre y 

cuando iengan como función la cmpaütución del babajdor en o para su puedo de 

trabrij0. 

También pueden comprender, cur808 o ewontos quo se rodcon con 

moho del apnfechimiento de hs disp~iaonos legah en mdsnir de irmuieronaa de 

tawiologla. 

Los cursos que se imp- fuera del plan de c8pacikuMn. d e á n  

prnonhrse en las krmas mencionad86 Urkriormemb . 

Si un mismo curso e* desündo a dihmntos nívshs. con el mkmo 

temario y obj.brV0. se an- como un solo curso. 

Los cursos deberán impafiirse denlro de la jorrmda iabofd del imb8jador. 

en emso de que ésb disponga. de comh muerdo con el pdrón. podrá r e d i s e  algi5n 

cambio en el horario 

Los informes de avance del programa de capacitación deberán 

preseníarse semestralmente a la C.N.B.. Indicando personal que ha recibido la 
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capacitación. porcentaje de wan- del plan. porupew de mvance pw niveles y 

conetancia8 de los cursos a ñn de que i a 0 8  se8n nghbrdos .(Fomir c.N.B.-14 Y la). 

c)sIk+- 

se Wnddem WmO h b U d W O 8  h b m 0 8  , aqU-8 p-08 O 

imb8jjadores de la Inshción que impuhn aiguno8 cur808 induidos en el pím de 

capacitación independknbm ente de su cargo en la organización. 

Pam el regitdm de in8lructores se deberán enviar jwdo con el pIan-0 en 

el caso de que e#& aiguna modificación en cuanto a los 'ur8btmtores - la FORMA 

C.N.B.S.45. panr que la misma le obrgue un número que lo acredite como Mshctor 

exdusívsmente interno. 

En el cae0 de ¡n8lru*res externos , wk rog¡&o puede soi¡c¡hrse por la 

pemona ñsíca o moral 

in&udor y se ndiñca a la C.N.B..pw primera vez. Se da de baja mando se deja de 

reconocew ai m s h d o r  , porque así convenga a 108 intereses de la empresa . Para d o  , 

el in8kuctor debewá presentrv los documentos qw le requiem la C.N.B..uti#zurdo el 

formato C.N.B.S-OB y C.N.B.S.48. 

cpnrlu#pi&Hdaduhm- 

o por la ktaiaición. Se da de a k  cuando se recon004 

La con8tanaa de h8biidadeo kbonles trwrdtd carácter ienninai . 
entendiedose por el0 que larr acENidrrde 8 . p r o b e  por d 

todos 108 aspedos que k permitan el desempeño corredo de un pue8b do bvbab 

deben 

08-drntodeb- 

Sori nquisito indispensable para la vaüdoz del doownonto , la í&ma de 

los agonte8 crpacitsdores que haym pwlicipmio en la knparüción del progr8mi de 

capwihción. 

En el caso de in8lructores internos y mdemos deb- anotame adjunb ai 

R.F.C.. SU mg¡8b0 de W d S S  arp&ciCiLdorSS .. 

Parr la e#pedición de wn8tanciarr se U b i l i  la fomu C.N.B.S. -08 



(35 

Las Constancias de habiüdadms. son independientes de cualquier oúo 

doaumento de carácter 8imbMico que 108 agentes c8pdhdOm s deseen otorgar a los 

capsdtwdos . 

Las listas de condancAw de hddidades se llenukr una vez que sem 

enbegadas d irabajador , enviando djuntas cuantas formas se requieran de las 

oonstandas Iribonlor ,on la forma C.N.8.S.- 

Como podemos darnos cuenta, existen Iktesmienbs extomos que 

mmem el reguímiento del control de la capscihcibn de las organarciones , con la 

finalidad de verificar que se ea6 impyliendo crpachdón d personal que inkgra las 

mismas . Pero k crps#ta#ón no debe de 8er Vista Onkamente cam0 una obligación 

para hs empresas sino , es necesario que se liplique con ñnes de producaridad y 

eficiencia , p8ra lo cual depende mucho que se tome en cuenta el procaso de 

adminwYRcMs - n que tenga como finalidaad , el cumplir con la8 expoctdhs y objdvos 

que proponga la fiIosoña de la hstiiución y quo el babrrjador puma deSrmpeñaf8e en 

su puedo de irabajo ski diticultad. 

l6 Información obtenida en la entrevista sostenida con el 
Subdirector de  Asuntos Laborales de la Comisión Nacional Bancaria, 
oficina encargada de los asuntos relativos a la capacitación en la 
Banca de Desarrollo junto con la Dirección de Legislación y 
asuntos 1 abo rales. 
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BESUMEM 
El desarrolk de I88 korfas pSicOdbgs08@ y humd8bS , a8í como el de la 

filO8da de la capadtdón, en d campo orguiirrcional. íuoron madwando a bwés de 

un procnso que inicidwmnte solo daba imporbncia d estudio de funciones para reduoir 

tiempos de produccibn. como en la teoría dhica de Taylor y Fryd. Drnrpués surd6 el 

enfoque e m n l i d a  de Weber. el cual se awraaba d punto mmdio entC. la teoría 

Wica y la human¡da , aquel inicia la concepubn de la organiuroidn como un s¡stema 

soaal. 

Posi~normenb se da la integración de lair h a d a s  escuelas de 

transición. adinínísíración y liderazgo. y. psicologFa de las organizaciones que 

conforman Ia,Teoña Humanista en la que 80 destaca la importancia de las person88 y 

del ambiente de bybajo. 

Chester Barnard concibe a la orgsnizs#bn como un sistema soaal y a 

los individuos como seres con necesidrdes de ser eficaces y cooperadores en 

adMdscks para lograr un fin w m h .  En esta Iínea se locaiiza a la escuela de las 

relaciones human88. derivada de 108 bybajos de Elton Mayo en 1930 retomando la 

Psicologfa Dinhíca de Kurt Lewin. las aportaciones de Ellvrn Maya , fueron mtomidilr 

nuevamente en 108 años 5Ci8.junto con George Homans sobre sociología funcional y 

de Hebert Simon sobre comportamiento adrninishüuo. juntos hacan surgir la t S 0 ~  

behrviori8ía que 80 centra en el anilísis del comporiamiento humano deniro de las 

organai;#ones. 

E s  .vidente que I88 teoría8 humd8tas y de I88 relmiones hummw 

Cenen w m o  elemento comQn destacar la imporhn#a del ser h u m o  y del 8mbiente 

de +.bajo. de los grupos , del carbter democrWeo orgMiZw0 - nd , de )a moihmción 

humana. Así como también la creación de una  osd da de la cmpadacibn encaminada a 

desarrollar hab¡l¡dades y desbezas. habididad de integirv grupos de trabajo. formar 
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líderes de grupo .patenck&lkar el logro de o~d¡vos comunes a demh croch¡ent0 

pemonai y en la e8íera s o d .  

Las borias de h Psicolo@a Social que se consideran d o s a s  por 8u 

vinwlrs#bn y riquem ptwa el edudio y d i e i s  del proceso de la capacitación 

orgmiruriond. son varias , sin ambargo en esb emso se con~íkoro conveniente , en 

anro de un mejor manejo de eHas , a la teoría del aprendizaje .M para enimnáer y 

resolwsr los problemas del aprendizaje; las teoría8 de h mobiwr#ón. funaonrles para 

producir una conducta demerde; la teoría de la dison8ncia cugnos#liVa. ayo 

íundamento reside en que el indMduo se esíuerrri por ser consiasnte enbe lo que 

pbnsa y hace .por lo tanto si se forma en el 8- la idea mfmrente a lo   lo so de b# 

capacikción. 61 se caprrcibrt8. 

Tlimbiht 8 8  r0WCre a bwki de 108 do8 kctore8 de -erg. POr 

considenv que la 8- 'ón o insdisfac~ih en el puesto de lrabajo se maníliesta en 

-de8 p08- O n c b m  . 

La teoría del iiderazgo es commniente plantear tus twidrmento8. por la 

iniiuencia social que 8e iraduce en la convio#ón ruñuente para la implemontaaón 

axitosa da un pian de capacihaón y por Wmo la ieda ck campo da Kurt Lowin .la que 

Wn8¡dr#rimo8 -Sa en -0. p w  bgnir y dwrirrdlw nUe8bO enfoque de 

cubra organizacionai que se presenta en el capWo U. inciso 1 de esíe trabajo , en el 

que be tornin aspedo8 iundamentdes de esta tbda: 'de h totalidad de 108 hechos 

codsíente8 te deriva el comportamiento humano' etc. 

En la materia que nos ocupa, resulta de capital importanaa conocer los 

lineunientos legaies vigentes en este cubro. para dedos de respetar derechos y 

amplir con obligaciones - Así en la Consüiución POR¡# de los Erdrdos Unidos 

Mciw#nos. d s t e  a e& rango condiiuuond. kgi.iación en el d d o  123. sobre la 

obiigrcibn de 108 padrones de capadar a su8 +abJador# , el apartado A. Fracción Xlll 

y )ooa 80 delimita la competencia de las autoridades en esta materia , sin embargo es 

. 
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la Ley Federal del Trabajo la prin#pd recbm en eetm W o .  prino@dmenh en su8 

arñwlos 30.. 70.. 250.. 132 y del -10 15344 .I 153-2. No o b M  en el baibito 

b a n d o  8 0  Cuenta CMI k 8  m@8fttOntO8 hkm08 de hbw (hmb¡bn H u n d o 8  

Condiciones Generales de Trabajo) #iyo esphihr normdivo emana de la Ley Fedoral 

del Trabajo. 

Como organismo reguiador de la capacitación an el ámbb b a n d o  ssta 

la Comieibn Nacional Bancaria .la que . p h  108 plrrnes y program88 en esta mabna 

así como recibe quejas y omite fail08 y recomendaciones .sin embug0 en io8 oonllict08 

en esie rubro queda todda como tiükna instancia para reeoker las oficinas 

WtT08pOndiWd@8 dQ la Junta F0dOd dr bdl¡rCidn y Arbibaje. 
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CAPITULO ¡I 

'Ab(cuISIS DE LA INSTITUMON T O W  COMO MODELO" 

Este capíluia protande dar a conocer elemamios preponderantes de la 

otorga un valor importmb a las personas. 

Jruier RodiTigumz , 8eñd8 quo l u  empreeu noiteunrno8n8e kndm a 

signos exiernos del 8taius , al dar b.at0 prcsfsrencid a 108 íuncionririos de su pd8 de 

origen. 8obre 108 demh 6jecuüvo8 ; y I u  mexicana8 . en algunos casos , no respotan 

ni ~r+ mlr 1ab-r $7 

En las organiril#ones mexicanas se puede detectar que penride . dn, 

dgun8 indiíorondi en ou8nto a oonc#ptud¡z8r d reour80 hwnuio. pur inn~r8ble8 

in8iiiuaones del país , la orpatcar#?ián e8 un8 imrrr8ión a mediano plazo. para o+arr. 

quizá debido a problema8 financieros son muy tibias en este renglón y no cumplen ni 

con sus oblígaciones elementaíes consignadas en la Ley. 

No obsíante io anterior, cceemos que la dinimica de I8 competenaia 

inbrn8 tanto como la de nivel intemaaond. en que los produdo8 &midor CadZI VCI# 

eon da myor didad. Ello hmbi6n induye a lu ompresu do seMUo8 , e.tu UwmU , 

compiten por diversificar los seMUos quo prestan y atender con calidad a su dienbla, 

como en el caso de los Bancos , y en aras de dicha compeüüvidad. d¡sminuysn su 

pl8ntiW8 de personal. H o v u r  d o  re.+udwr#ono8 liquidamdo persond que no wmpia 

l7 Ja v i e r  Rodriguez es el d i r ec to r  de r ecu r sos  humanos de Digital 
equipment de México 
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con los nuwos pediies de los pwlltos dr tnbnjo sudiluyendolos por gemb @mn mejor 

prep& para -4ar oon Ir nueva toon- quo se vkmi bnplrntrndo. Todo .a+ 

proceso ha #ovado a las organizdorws a considemf enke sus prioritinas a 

la capdlación de su personal y a dedicar myares recursos oconórrUcos a esa 

adkidad a fin de hacer frente a k compdíavidtd nacional y prín#pdmente a la 

internacional. Por lo trinto I08 &rectores de empresas y con+ulkres e& poniendo 

éníasis en fomentar la capacitación y así crear una wilum 0rgani;rteiPnd de aquella. en 

este clenüdo pensamos que una dtemdwa . p8ra 8íronhr la compcstilividad y sus 

implicrciones , es ia formación y desarrollo de una wiiura de la capacitación en cada 

empresa y una wiiura a capacbrse de nivel nacional. 

La wiiura organizadonal es - aquel conjunto complejo qua comprende 

conocimientos , creencias. arte , Ie~yes. moral , co.tuinbres , así como otrw 

0rp-s y h&bkot adquiridos por +I hombre OOMO mlembro do una tod+dadm?8 

Después de la anterior deñnición 8e puede renumir que el siasma de 

vaiores y creencias forman la culbura de una mmpnsa o insübción y dicho sistema re 

puede comprender m e d i d  el esíudio de la8 sighntes mani8s8tdones: 

Manífestacbnes EstrucRwrles 

Manüeaones Maderiales 

M~iíestaciones Conduduales 

Maniifesbciones Conceptu&Simbólioas - 
En 1837. d u d  d pdodo presidencial del Grai. -o Cárdenrrr. se 

funda la Indluaón en esiudio. con el propósito expreso de c o n s o b  k economía de 

nuedro país. De ésta murera surge como Ban# de de8arroHo teníl.ndo como objetivo 

l8 Philip F. Bock. Referencia señalada por Andrade Xoracio e n  
"Aspectos intercul turales d e  la organización"(primera parte 1, 
revista mensual "Alta Dirección" Abril 1989, p.22 



1 4 4 9 2 5  

<41 

fundamenid foment8r la8 exporbr#ones de produdos nicionrlen. prinupdmenka las 

raiaoionaáas oon ir a g m  19 

Desde 8u creación y hada la facha , h sslrudwri dd Banco ha ¡do 

cambiando pauldktamente de acuerdo con las now8idrdes que le ha impuesto el 

de8mllO 9COnbmiCO del pd8 y 91 # d ~ ~  de 8U8 prOpia8 8Chd-8 . h dinhiC8 

del comerdo emkdor ha obligado a las MsMudones y empresas que pd¡C¡pan en e- 

sedor a acelerar su proceso de cambio y de8arrollo , las ha hmdo a niOdilicU su8 

es4ruduras y a bu8car formas de organización didantis , procurando mayor eficiencia. 

Hoy en día la M U ó n  en esiudio ha exkndido sus rcliuidades mas dla 

de los apoyos financieros y promocionales al comercio euúdor y se enwenba inmema 

en 01 proceso de modernización. con una plmüla de personal igwl a 1850 elemento8 

entre 108 wales figuran aproximadamente 4#) funuonarios ; todos eilos dWbuido8 a lo 

largo del territono nacional en: una Dirección General, tres Subdiredones GenWaús8 , 

Drecciones Epwiivlis , Dmdones de Area. Direcciones Regionales .así como 

Consejeros Comerdales en paises exhnjeros etc. Sin embar- per el contexto de 

este trabajo sera motivo de atención especial la Dirección Ejewriva del Cedro de 

SeMcios al Comercio Exterior . integrado por el In.fM0 de Formación Técnica (I.F.T.). 

dedicado a la capaciiación del Recurso humano de la insiiiución y aia capacitación de 

la comunidad exportadora , a coniinuación exponemos el organignma que m u e d  la 

eslrudura organizadonal y jerárquica de la indilución. con el afán de proyectar un 

conocimiento global do 8u e8hdura así como iambilbn ubicar con presíción el lugar 

que ocupa en el organigrama el kea de capi#ticion , que en e& caso e8 fuente de 

nuesim interés. 

19 Bancomext. Medio siglo de financiamiento Y D romoción del 
comercio exterior de  México,pp. 9-35 

..-I--- -*""-- --̂  -- x -,..*."...*- ---- 
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D l R E C C l O N  G E N E R A L  

U 

I 

* 
El Camblo ha patmanaddo an al Bnoo por lo quo la rdonnulrddn do 

sus , oonformo los d i o s  oaonómioos dol pds, qudan ddnklos 

puiloipar aadvatmnt. an o1 ñnrndrunlanto dol derarroilo ndonal 

* 
Productividad. 

Fuente/ Documento de uso interno, Gerencia de Organización y 
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Propiciar la creación y des.nolo de empresur eñcientos y 

eSpecí8bKkS en comercio intemaciond que incremonien las 

A fin de idenüücar el tipo de orqmbción con h que se esi8 byb.Suid0: 

- que didingum la cuba antes de iniciar el análisis de sus pfincipdms 

orgmkdonai. es necesario wnowr , previamanta , elementos que nos dar- 

referenbs mganizaüonaies de uülidad para esie esíudio y de manera puntual se 

disiinguciln los siguientes : 

Se íraía de una organiza#bn en la que las pwsonrs que laboran owpm 

un espacio ñsiw (15 Majadores en una área de 80 M2, .prox¡mad.mente. entre 

pa8BIos y wbfculos ). 

Las personas que labom en la inslihción en un 70% wentan con una 

formaüón profesional adecuada a lar .clkidades que reaiizan. Licenciados en 

Adminislraüón. Coníadores Pi’JbliCos , Licenciados en Comercio lnternrcionai y 

Economistas básicamenie. y en mínima CanaKLad Ps¡icblogos , Comunicologos 

.Ingenieros y PoWlogos enire oiros). 

s que real¡¡. puesto E s  gente con amplia empenencia en ias adnnchilck 

que además de contar con una formación profe8iond apropiada p.ni el puedo , la 

. .  

mayoría han bybajado en acüuidades sim¡lares por lo menos durante cinco años en 

promedio. 

Sus labores las de8afroti.n denlrp de un ambienie dinimico y compiejo 

ya que se frabqja al ritmo e inter-relacionadamente con ohm ireas que integran la 

2o Los  ob j e t i vos  presentados se derivan de la ley  orgánica del 
Banco, así como de d i s t intas  r e v i s t a s  que ed i t a  . La redacción de 
l o s  ob j e t i vos  es nuest ra  



<44 

Debido a la inñumcir qua tienen fwrzrrr adorn88 a Ir orgvwrrcidn , se 

d e s e  La poribilidad de que el -40 que se rediza 80th wtinuio. a .xcrpoión de 

algunas beas operdvas. 

La indiiución wcHit. con tem0lol)rr .vuiaadr en lo que se mñers a 

sisiemas de cómputo. admimiai.dkos y do comunicación. 

Lo Mterior, en ixmcdusión. nor inam que edirmos hbajando con m a  

inditución de tipo orgMiciaa .que e8 la que considera la org8nWón de sus 

componentes de una manera dinámica. 

-E- 

Son aquelas con las w a b s  se bwca asegurar el cumpknkmto de los 

objetivos organizscíonales. nonnlimiuidrd y e8trucíura jorkquica o funcional de la 

organización. 

-yprOoramknb.- - Las acciones y adbiddm del 

personal obedecen a procc.dimientcrs prmvbmontm establecídos ya rea on el manual de 

puedas o ya en circulares emibídii. por hs kern nspedivae encargadas del contml y 

normdvidad. como e8 el caso de los procsanrírntOs p u r  el cobro de prestadones 

relativas a servicios mbdicos . wníror dmportivos. e.ludios de pos@ aC.. 

En materia de caprwStación es poñücm da k in-ón ohcw dos 

períodos anudes de quince días para la prese-ón de croliciludes de crédiios 

eduiwdivos para esiudior de b t c h l e .  bn#.bwa. dipiomado o espsciilidd. 

maesiña o doctorado en áreas dines a las dividde s del Burco. Paralelamenie hay 

wrsos de computación durante todo el año. como puede comprendsrse 81) vigenb un 

concepto de capa#bs#ón permanente. 

Nomm8. Los lineamientos de obssnmncir general se encuentran 

fpiticrdos en las Condiciones Generales de Trabajo, especialmente las normas de 

conducta cuyo quebranto se hacen acreedoras de sanciones. No obstante la Dirección 

General Cene la facultad de u t i l i  su iniciativa a fin de modificar e imponer normas. 
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swkma de riliLir iniemo. En el Ban= , como en o b  organ¡zaaones , 

la esirudura de poder es pimmidai y las rek#onenB de poder son del *o 

i n l i m i & ~ ~ ~ u b d n 8 c i ó ~ O b d m c i a .  El nivol de ubiud6n deknnina el 

staius y el poder de quines integran Ir ¡nación. 

La ciipacihción con- en la in-ón de80mpoh un rol impor&nte 

de d o  se encuentra una rnmibd8ción en el herrho de que dstm a nhml Dirección 

Epcdiva el Ceniro de SeMcios al Comerao Exhrior. kea que wmo se dijo. es la 

en- de la capacitación del recurso humano y de re8ponder a las neceu¡d8des de 

empleados que buscan contar con niuaies da prmp.nirribn superiores a 108 que poseen 

a fin de conseguir acceuo a mejores niueleu y puestos dentro de la eskuctum del 

Banco. pero ello no siempre es pOSibl9. ya que quién determina la promodón. 

diredunente , es el "jefe' y si esie considen que es un elemento vrilioso en la unidad 

organizadonal donde se ha desempeñrdo, simplemente. no puede dejarlo i r .  De e8ta 

forma es frecuente enconirar andisias con posgrado; pero ellos la aceptan (en cierto 

modo) debido a 108 nivehs de 8dMo integrabdo (percepciones + pred8cioneu) que 8on 

lo ruñcieniemente ab.aCbv0 8 pnra cuitar que la gente renuncie y cambie de in8üIución 

Iabord , además , también cuentm el presügio que hne  el trabajar en d Banco y en 

insidtciones modernas ñeica y temológicamente. -- 
Son todos aquellos recursos con que cuenta la org.ntrrcibn para r e m  

SU8 aduidades , se d w n  en: tecnoiogía inrbkbciones . mobilkrio y equipo. Se 

idenüñco $8 observación lo siguiente: 

La inuiiiución Went. con dos eldiRUo8 modem08 . uno de docs pisou y 

&O de SS#¡S. mhos de do8 d m  , ubicados sobre p d f é w  Sur, dot.do8 con mOdWfto8 

sidemas de uegurídad como. cámaras de video. regiubo de vi8aanks. alarmas , equipo 

automdizado Contra incendio . escidenrs de nner~emcir bien acondicionadar, y 

debidam- s e ñ a l d a s .  además el edihcio de reciente adquisición ubicado en 
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jardines de la montaña, cuenta en 108 pisos cloircs8pondkntrs a servl~os pua el 

comercio oxbrior. con panidas en donde corren Hormrcibn awm de 108 servidos 

que propwaona el Banco en eat, Nbro, tambhn cuenbr con aulas de capacihción. 

móduios de Mtormacidn en ccda piso 6M@pados con WMono p u i  dientes o prva 8.l 

USad08 por V¡ShdOS . 8d8$ de espera y deScUi80, m M  con de 80 

personas. biblioteca con servicios de consub por computadora y 8ervicio de 

totocopiado. mf como un centro de información. ueroría y crips#ta#ón a la comunidad 

exportadora integrado por la gerencia de krm.cibn tbcnica. cuya misión es WO~di r i l v  y 

dk¡@i k 8  sc(Mdrid es de capacitación que se oírecen a la oomunidad exportadon 

como al recurso humano de la indluabn. 

-conducLirk+ 

Esias se refieren a las pautas de comporkniento de quienes la 

organización. es decir. el lenguaje, el comporíamiento no verbal. 108 dudes y Ir0 

formu de intomcción. 

Uno de los indicadores MbresMtes en eide rubro. se observo en una 

enbevida con un funcionario de la irdhuabn, quién en alusión a las órdenes que 108 

directores le didaban: en mWples ocpsíones . él se refería a ellos como 'mis 

superlores -, lo cual implica una carga vdordiva sobre lo que son los nirdes 

jerárquicos en el Banco. 

Lsngri.is. Se observo que la forma de comuMc(b#6 ' -nenlarnayofíade 

áreas de est8 indlucibn es tendiente a h farmdidad , no obdanb de exidir alguna 

camaradería. Las pautas de lenguaje formal se aceWan sobre todo en el Centro de 

Seiviaos ai Comercio Exterior. weemos que ello se debe a que ahí se dan servicios 

de asesoría a personal externo pedenecieníe en su mayoría a la comunidad 

exportadon y empres.nal. además de i rnpdr  cursos de capaodd ' ón al personal , lo 

cual * ~ N c a  formme el h i b i  de 8dquirir y des8rroüar formas de expresión dauiw. 

I! 
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evitando el I.inguaje rebuscdo. a ñn de lo- un discur80 exitoso en durani0 las 

biemnnldas y dausuras 4, los cHnntos 4, oapaokaolh. 

RkmL Se pudo obsew que en e8tn h a  de C.p.#t.ción y asesorfa. ie 

han dado una carga 8ignilScdvm a la mad del 8owicio que pre8t8n. por ej0mpio. si 

una persona llega a hacer al- W i t e  y no se enwenba k fmr8ona en- dm 

aiender el asunto en cuedón se tiene la norma de que aiwn Otro empleado le pre* la 

atención pedinente. 

En e& mismo rubro tunbih se pudo obsennr que el rumor o ' d o  

pa8HIo ' como lo H a m u r  los hbJIck3rbzI. üene d carkter de un rikial. el wmentUio 

casi obligatorio enbe dos o más comp&eros sobre todo en e8bs tiempos de 

rwanictudón es el "que em oye por ahW. 

---- 
Las murifQaiiciones concrpiuAimbóiicur son h e  forma6 en que la 

orgmbción expresa sus valores y creenaas , ya sea a M s  de c ~ ~ o e p t o s  o de 

imágenes , estas se dividen para su estudio en: filosoiia. símbolos. midologia e 

hbtorlr21 

En lo referente a la flosoña se ubica en dos niveles: la del h c o  y la del 

lnsiikrto de Fomiicibn Técnica (I.F.T.) 

La primera vincula eslmchameníe 108 obylkos medulare8 del Banw. 

Promover y tomentar el comercio exterior de Mdppico y ofrecer a 108 empresvios 

mdaanos los apoyos y seMcios que requieren para incrementar su3 usavidades 

comercides en el exterior ello se h i  convedido en la misión del BMW. Para Hewulo a 

cabo. el Bmco se ha dado a la tarea de elevar la formación tecnici del factor humano 

que lo cordofma. wn el propósito de de8arroHar y mejorar las sdMdade8 de una s d e  
~~~ ~ ~ 

21 Andrade, H. Aspectos interculturales 
(primera parte 1, revistaa mensual "Alta Dirección", Abril, 1989,p.25. 
Las definiciones presentadas al iniciar cada uno de los tipos de 
manifestaciones que componen el diagnóstico fueron retomadas de 
la misma fuente. 

de la organización, 
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de vdores a,úiumies que presuponen eiev8n la cdidrd dol 8ofvicío y con ello 0- 

el wmpíimiento de los objmiivos. 

Calidad. produdhkid , disCiplin8 y SmMaio. son algunos de los vdons 

que promucbven. tan importanks se consideran estos v8iores que se ha creado el 

I.F.T.?~ 

dicho ínaiMo brinda un imporhrds apoyo económico d personal que 

desee ehdiar on indtuüones educrdivaír con reconocimiento dicird. sbmpm y que los 

edudios a ndaiwe sean dines a la nrtwlikz. de kt Icouidrdes dol Banco. 

De acuerdo con las enbavhtas que redkmtos a algunos de los 

elementos adscritos al I.F.T. fue posible observar que valores como la pwrkrdidad 

(promovida bhicamenks por funcionerior~). la puntuddad focaüzada como el respeb al 

üempo de los demás , cuando se auba de citas o eventos con horario espeCñc0. 

También se comptwbn valores como el respeto y la conñu\za e n h  compafíeros de 

imbmjo , así como el amor a la misch 

shibdrril.. En este contexto. enconiramos que a nivel indiiucional 

mxisien ires logoüpos que se identiRcan con las adiuidrdes que realiza el Banco: 

1. El que d i g u e  al Banw do otios Bancos. Es un arwlo  que aonümne 

un mapa del mundo , -sad0 por wrbo fnnjas cuN.duI de color blanco que 

marcan cinco separaciones de color verde. El signiiícado que asume es: Las 

adhidadas del Banco y su presencia en los cinw conünenies . 

2. El que ideniiñua al lnaikdo de Formación TBcnica. Es un ürado 

abavseado por waáro franjas curvadis. sobre las wdes aparewn las Micides Fi. Al 

ígwl que el anterior asume que la capacitación y asesommienío impddos por el 

IndiMo. son fackx medular , en inumembler, negocios inbmaciondes. 

22 El  Inst ituto de Formación Técnica con la amplia gama de 
act ividades que se le encomendaron fué  el origen de la Dirección 
Ejecutiva del Centro de  Serv ic ios  al Comercio Exter ior ,  con un  
presupuesto generoso que no tiene precedente en  la h i s tor ia  de 
la capacitación dentro de la Institución. 
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8. El logdpo del dc, SeniiciOS al w r a o  E>dsrior . E8 un 

ShnbdO íOmMd0 por las b h 8  c y s (-0 de SeMciOs) S¡fYtbdirirndo S m O S  de 

interroqrcibn. en el centro tiene poqudb crk#ilo. en la base quocn e 8 d o  E- - y rodeando cirdnwnente d iogotípo ENTRO DE S E R W S  M 

COAERUO BC7ERKXZ no ha habido una ddnicibn oñ#d. ski embargo d8b una 

interprotacibn interesmte que figura como h más aceptada : 

Las inici.les -C. 'S' dibujadas a manera de ¡nbrrogir#bn ( 3) SimbOlhrn 

la duda mivenal an el comercio intemaciond quo el C.S.C.E. , resoiverá. El circulo 

cenbai reptesenia el mundo y do el emergen dos Uujos heiiooidaios que simboliaiui la 

irnporbcibn y mxportación y d o s  ñujos son 108 que hrclen girar al cenbo. En la base 

Se WICU9nb8n 108 do8 pike8 que 8USbfd8t7 d Cenbo.-s--qUO 8 9  

risñerrn a la polRíca comercial y ai apoyo h ~ c i ~ ~ .  ( Sokmente una persona de 25 

WnOW dS¡(lnifiCrdo de lOgdiP08) 

OQo elemento dmbblico. de M1.rés. que se locdird es la de la imagen 

que proyecta la InsiUucibn. medianíe h presencia de la fobgrrbri del Diredor General 

en la mayoria de revistas que edíta y difunde internamente el Banca. 

Las frases simbdlicas que se consideraron de mayor importancia para 

este trabajo fueron: 

'Bancomext al seMcio del exportador mexicano" 

"Ai exportar, México c~ecd' 

'La formacíbn técnica del personal y su permanente adudmción son 

elementos fundamentales prva cumplir eñ- nte nuerrlra misibn 

Findmente en cuanto a mitologia e hidoria de la orgmbción no re 

entxmimmn d-nbs de importancia, salvo. en h a s  con poblaaidn laboral de grm 

m h g u m d d  (E5 a 34 aWs) se habla de una vímja broma que les to& padewr d ingrmar . .- 

d e m  y que dOSPU68 la hicieran do8 fTt¡SmOS a b 8  de nu- in-SO .Se  b.aba de la 

mRica máquina de sacar diferencias. ( wmdo al de nuevo inqreso no le checaban los 
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balances o alguna cuenta en general le sugerian que hora a tal pi80 con X por8ona a 

pedirlo pm-8 k máquina que SupU98hmenk ef8 h dta bs#rdw 9u(s U8aba el 

Banw para que Ioo.Iizar los errores en h e  wontas). 

La escasa m¡blo#a se debe fun- a al m..ivo hgreso de 

genie de oifas instüuciones (en 1975 el Banco Cnia una plurGilla de perronal igual a 350 

elemcHdo8 aproximadunente en 1#1 ingresan E50 pemonm de un fide¡com¡so del 

Banco de MC#ico y durante el 8 & S  mgre8an 150 provenientes del In- Me#mo 

de Comercio Exterior). Por lo que se ha perdido o reduudo a una escara población 

d¡S~minirda en didhf88 &rem. 

En cuanto a la hidoria, dentro do 108 documentos Urdairdo8 80 doiodo 

un libro en el cual se narra la hidoria del Banco. su biogdía. su cre#mmnto ñsico , io8 

Dwodoros Generales que ha tenido el mismo desde su fundación. por sí mismo es un 

libro muy completo en wesiiones de hidoria comercial y financiera. sin embargo, 

pocos conocen su contenido. 

Saber que 108 que I.bOrM en el BmW desconocen 01 S i g n ~ c a d o  de SU8 

de SU hw-. nOll da d9WiOd08 PrVa 98CUdoS O ShlbOlOS y que POW8 conOOsn 

añrmar que su cubra organizadonal esta iragmmhda y se toma débil. puedo que su 

sistema de valores y creencias no e& bien identikmdos y no b s  pueden compariir 

conscientemente. se piensa que es una cubra débil. debido a qye se enfrenta a un 

proceso de reestnidurac¡bn permanente y un proceso de cambio en el que han 

inñuido sustancialmente factores de índole económico. politico y socid.ya que al @star 

ebcpuedo el Banco a las ñ ~ d ~ a d ~ n e s  de la sociedad y la economía del pale. Bsb ha 

tenido que modificar y redeñnir la orguras#bn y procedimientos para la consecución 

de objoüvos planeados.. M b  bien b s  pocos vdores que sf idsntzlicui y compukn 

ab¡ertamente son 108 que impone el Banco en su carácter de insüiudón. 
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Los diredores de orgulWoiws bancarias o mdu8Wdes , bnen la 

responsabilidrd comcwi de dMQr y wordinu Irr, adthddm s do los domás. Pero si esie 

recurso humano a quién se dirige , no cuenta con los wnochhmtos , h a b i i e s  o 

acahtdes neoesarias para desampdhrse eñchntemante , diñcítmente podran 

10gru1023 

Por lo anterior la capi#h#ón deSemp&a un rol de fundamenid 

importanoia en la organización. pues no 80 k&8 de un íin en si mismo sino de un medo 

para la producción de bienes ylo reMaos a nivel compaíavo en cuanto a costo y 

calidad , hiidores que le permiten a la empresa wnünuar %u exidencia en un mundo 

de mejoma permanentes. 

En la ln8ühJaón en estudo es evidente la hporbnaa que tiene la 

cripadtación del recurso humano , se denota d observar el sitio qua ocupa dcha Lea 

en el osiruC(wa jsr&quica orgmizaciorud. mí como h asignación que %ens de recurnos 

humanos y ecúnómiws . 

La acüvidad de la caprci(rción requiere de un pmupuesb y p~va 

determinar si es o no reniable , no puede determinarse solamente con los costos del 

producto terminado. a no ser que 8e dedihe una comparación en+e lo que se tenía 

ani08 y después de la capacibión. La capaüidón. por lo ianto. debe u88f8e p8fa 

conseguir que el empleado llegue pronto al nivel en que 8u  habiiidad y riptitud sea 

renbble para la empresa. 

La impoitanaa y el sitio que úwpa el área do capachu 'ón dentro do la 

Indiiudón quedar6 manifestado con el presente organigrama. 

. 

23 Vease los  planteamientos de las teorias de la motivacibn de 
este trabajo en las que se sugiere que el proceso de aprendizaje 
involucra el aprender habil idades,acti tudes y conductas.,pp.ll-17 
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B EVENTOS o mocEsos 
TECrWrnS 

QS.INFTI 

10 

24 

La &dad de la capacbc¡ón re- dr un prs8upuO8b. y para 

deierminar 8i es o no rentable. no puede determinarse 8 0 h m ~ i h 3  con lor co8t08 del 

producto terminado. a no ser que se deme una cOmpIltwidn enbe lo que se tenía 

M b 8  y deSpU68 de la crp8citación. La capacih#ón. por hnb. debe U8-9 

conrsguir que el empleado llegue proni0 ai nivel en que 8u h . b ¡  y .plílud 868 

rentable para Ir empresa. 

Tratando acerca de la imporhnaa que tiene la cap.#b#ón. resulta 

neca88rio deñnir con pre8icibn el concepto an materia. 

24 Fuente./ Gerencia de Organizacion y Métodos Cdocumentos de uso 
i n te rno 
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De esta forma se üene que capacitación es toda acción que emia 

dedinada a perfeccionar o des.no#ar conocimirntos , h.bilidrdes yio acüiudes en el 

babajador. con el propósito de que se desempeñe eiimnb- en el puesto de 

tria8jo que le corre8ponda. 

La wpadhción busca el perimccionamiento. el aprendizaje de 

conducta. hrbilidades ylo atternaüvas de cambio y pan obtener eüo. se üene que hrasr 

mención de una acción 8um.mbnte impwtintb dedinada a periecoionar hbilidades y 

desirezas en el Majador , con ello me roñero al delrlnimiento. cuyo propósito es 

incrementar la eficiencia del empleado en su puedo y cuya cobertura alcanas los 

aspectos de aoavidad y coordinación de los sentídos y kea motora , respondiendo de 

eda forma al aspecto psicomotor ded aprendizaje. 

Se puede . en la materia. hablar de ab0 concepto sum8mCmte importante 

, el cual será tocado en el Cdtimo capilulo de este irabajo; el conospto de desarrolo. El 

desafroüo es un procsso integral del individuo que resuifa del aprendizaje y debido al 

cual se Bene una adapiación al medio. Un procsso de capdhaó . n puede tender a 

lograr sete punto en un individuo. una vez que conduye un cido iniegrai. Por ello es 

que se puede hablar de capacitación para el desarrollo. 

Una focaláados 98bS 88pedO8 fUndamenble8 , e8 fb¡l W8UMinU que 

el procsso de aprendizaje abarca embs concsptos como medios pan logw en el 

individuo un m b i o  mas o menos permanente en la conduch. que le permita 

desempeñar el comportamiento profesional del grupo in8tbmion.l.. 

En esie orden de ideas se üene que d Ceniro de SeMcios al Comercio 

Exterior iiene como propósito general. Proporcionar asistencia y formdón tbcnicn a 

la comunidad de, comercio exterior nacional y del emdranjero. así como al personai del 

B m .  oon .I In dr promovcrr Impulsar rI oomordo Inwmadonril m d e m 0 ~ 2 ~  

Fhdiddw 

25 Manual de organizacibn Cdocumentos de uso interno1 
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Elaboración y desanoüo de progrmnas de fom#wón acnica dirigidos al 

persona! del Banco a fin de elevu k produclMdad yIadidrddi.lInb.jo.p.ialogru 

eweravidid y la d9mncia a r d e  con el predigio de k In-aón. 

Desmollar pr0gnvn.s de aapl#bCibn técnica dirigidos a la comunidad 

de comercio exterior. 

promover viajes de formación ihnica conjuntamente con las con8ejerí.s 

comercimh~s dirigidos a empresarios para que estos se den cuenta y conozcan ios 

puntos dave de los negocios con empresarios extranjeros . 

Edición del material didádico de apoyo a tos programas de formación 

temica. 

Implantar estrategias para la promocidn y dwlgacidn de los seMcios y 

acciones del Centro de SeMcios al Comercio Extorlor . tanto p u r  el inbrior como par8 

la comunidad externa. 

Orieniar y asemorar a la comunidad exportadon en todo lo inherente al 

comercio exterior. 

Entablar y manbnmr rdaciones con wguiismos nacionales y euthnjjos 

1, hdcdorrt de CQntd do gi#1sbn. Elaboración de indcdores que 

asoguren la orientación de ias adMddes y mwrsos , hacia el kgm de objrbkos 

d0ntro de eshimgias prmdeterminadas. 

26 El propósito general y las f inalidades presentados fueron  
tomados del manual de organización e n  vigor  a pa r t i r  de 
Septiembre de  1991. La redacción es mía. 
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técnica. licenciatura, diplomado maeda y dodondo. 

aprmndiEiipe para desarrollu el conoamionto de un idioma en el área de 

traibsj0. 

rc--CHdlw p u r C U C . W g d b m O I I m n a N n m i o r m l  -- Es una 

adMdad de capr#h#ón espead a cargo de ts- pmrsonas Ksicas ylo modes que 

cubren requerimientos de capackaón indiluaond.. 

5-- - pur a m 8 0 8  #r el o6u3wa -- Es una adbidad 

capaciiadona de a c l u d i ó n  en tecnología acadómica de punta. 

a&mjum- -  Becas para reaiizar ertudios de n k l  superior en el e#lnnjero conforme a 

la previsión de recursos humanos que exija el desarrollo . 

apoyo logistic0 necesario para la conbrEación de sedes idóneas que cumplan con 

inttdaoiones ad~ourd;~ para OI dplimo bsrvtollo da ioí wmtos  d.^ aapaettm1ón27 

Atender los requerimientos de la8 áreas en mderia de organización y 

lOgí8k8 de %ved08 . 

Con base al namero de eventot programados , prevoer y solicüar a I8 

Direccidn de Rewrsos Materiales el w m M i  de diwmos insumos (papelería.. 

equipo audiwirud. cnfé etc..) para brindar apoyo a los grupos . 

En coordinación con la Dirección de Mercadotomh y de SeMaos , 

recibir y atendair grupos emdemos . 

27 L a s  act iv idades  presentadas  se der ivaron de  documentos d e  uso 
interno del Centro d e  Serv ic ios  al Comercio Exterior. 



<56 

' 

Uwar el regisko eaua.fw de los sBMcios brindados. 

Elaborar reportes de avanws de ejecución , mencrud. semeshl y anual 

de .c(Nidrdes de formación tbnica. do h Comunidad ewporkdom y de formación 

tscnica. 

Reportar los ~ c e s  de cursos , a la Secretaría de Trabajo y Revi8ión 

social. 

Tramitar regido de la plrrnlilla de ins!rudores . 

Supervisar y twnihr el pago de factums y recibos por concepto dm 

servicios proporcipnrrdos al I.F.T. 

Coordinar la elaboración y adminidnaión de Diplomas de patiicipación. 

Conkob y S U p M S W  b 8  p-8 de ¡ n M O r e S  (v¡&¡CO. honormios , 

not88 wmicas y Ob08 ). 

Integrar . consew y adminisfrar el equipo audiovisual del auditorio y de 

Irt talas28 

Cabe mencionar que la caprcilación que se da en el Banco üene 

caráciar de permanente y se  da por varias circunstamias ; por inai.eso a la lnaítuaón. 

por cambio de puedo de +abajo. por ascenso y por achabliión , cabe destacar esie 

Cdtimo motivo debido a la arm importancia que adquiere para airontar los cambios en 

io8 procesos de irabajo , así como I8 dinámica de los cambios iecnológicos sin soslayar 

que la actusiiiión. considero.es la brwe de la formación mkgrai y del dosarrolo del 

trabajador. 

Así mismo conforme al marco teórico planteado en capitdo I de este 

trabajo. es evidente, que la cnp.#bicibn en el Banco iiene ciertas ñnaiiiades: 

l.FbdUWmaliVialk, - mnd+rbrp-Unfrdorimportmta plnrdBmco 

es la moral y s&kfadón de los empleados . La r r a ~ i i dón  del empleado es el 

~ ~~ 

28 Las funciones presentadas fueron derivadas de documentos d e  
uso interno como son los  manuales de organización del Banco. 
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reSUhd0 de divrm08 d U n b r s O  hbO?d. Se deSWdl8fi SU8 CrphdadeS 

creaüv~ mediante el conocimiento. crea y fortaiew la sddacción por el irabajo. 

desarrolla el sentido de pdensnaa a la kr.dituoibn y aumenta srgWid8d en 4 misma. 

2 - c h w b U y m r l m ~  - dd pll.onrl, Chp8citar y adiodrar al 

rewrso humano üevrr  a la eñca#a en el W8jo que se desarrdla . por lo ianto la 

produclkida d y #lidad en el irabajo sa incremmnhn rapercutiondo en una disminución 

en 108 CQaOs de operación. 

de 8-Ayudar .wwmicvnkD Capacitarse es una iobrndad 

imnhrable apoyo que íacilita a la insütuaón mowme had8 la expansión de sus 

servicios , la utitiu#ón de métodos avmzados de operación a8í como penetndón a 

nuevos mercados. 

. .  

4. E m  y rmrQIlw UIII). mmjor cr#mriicridbn - El personal 

capacibdo en las tunciones de 8u irabajo sabe que la cslidad dsl mismo , en wanio a 

calidad y precisión. ryuda a la8 funciones de obos puesios y viceversa. por lo que para 

resolvsr problemas y vencer dificultrdes inherentes al proceso del irabajo maniendrá 

comunicación con 0908. 

En suma, la crpr#l.#ón imp- on el Banco esta conceptualizada por 

la Dirección gcsneral. como una imervión a mediano plazo necesaria para crear las 

condiMnes fahlorabbs de d d a d  en ios s d c b  que se preaian a ñn de e- en la 

cornpadencia nacional e internacional y permanecer con éxito on e a i  era de cambios. 
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Las pdsaorcr y crilerios que se siguen en el h a  de oriprcribaibn. se 

derivan escencidmente de las dispod#ones contenidas en las Condiciones Generales 

de Trabajo que regulan las rdaciones labodes denibo de la ktstiiución y que a demás 

representan el kmdamento legal inmediato. en esta materia , como podrá apreciuse en 

el renglón denominado: 

-admdm8 

Añkuk i8- "La k m n  e& obligada a propomionar a sus 

irabajadores los medios necesarios para su superación personal y d mejonmienío de 

sus conocimientos y eñciencia , por medio de Irr, siguientes piesináones' : 

I. " Becas para cursos odes o por correspondencia , de matorbs 

reladonadas con las acaiídades de la Insiilución. de acuerdo con las siguientes bases:' 

1. Tendrán derecho a esta prastación 10s trabajadores que al dedo 

seledone la Comisión Mixta de Clpa#haibn y Adiestramiento. conddebrando que los 

mismos dm4erár-i ser irabajadores de base con un mínimo de 8nügüedad de seis meses 

en la lnsütuaón. sdvo los casos eepeaaies que así lo ameriten . y siempre que hayan 

demosirado capacidad. dedicación. interés . disciplina en el desempeñcr de SU trabajo"; 

2. "Se otorgar6 una beca por cada cien habajadores de base o iracción 

mrryor de cincuenta ; si hay menos de cincuenta traba@&ores de base . se otorgará 

una beca ;" 

3. "Estas becas comprendewh pago de colegiabras y facilidades para 

H e w v  8 cabo los cursos , sin periuiao de las labores . ad oomo 8eMcios de biblioteca ." 

II. 'Becas para seguir cursos en el cs>drinjero. de #xiordo con las 

siguientes basos:' 

1. 'Se obrgará cumdo menos un8 de estas beom por cada mil 

irabajadores de base ;" 
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2.. 'Se duiin por oposición de acuerdo con lo errhbhcido en el 

Reglunenb de la CoMíbn h4xh de CtprCaaaan y Ade.drunient0;' 

3. 'Comprender6ul 91 cod0 del p u g ,  h 8  C O h m  y U M  Sum8 

mensual purr griabs de hospedaje y dimonhción;' 

' h a  VM W-8 SUS OdUdOS COW08pOnd¡efd08 ,108 b9ndCbdOS de 

eSk8 b-8 0- obligado8 a Seguir pmdando SUS S d U O S  a la kidbC¡bn por Un 

período igual. cuando menos. ai de la duración de los mismos.' 

'Ad0m68 de 10 S-dO Wi 108 pUnt08 I y 11 8nbf¡Ofm. ref& nrCed0:' 

1. "Que el becrrio presente a la ln6üiudón los dowrme-s en que 

conada la inscripübn al centro de esiudios , asf como 108 dados referentes a adstencia , 

riproveahunionto. e.tc.' 

2. 'Aprobar el 100% de la8 materias . srihro casos de í u m  myor 

COmprob8bkS -' 

3. 'Que la caliñcación promedio no sea inkrior a 75 punios o su 

eq- en *os siskmrcl de caiilioacibn." 

'En k 8  cas08 que JuzgU0 POdhOnbS. k krdhdbn PO&& dekmrinar k 

O S W d 8  en qUe edUdarbi 18 eUp9Ud¡dad pUa la qU0 h w  Sido la beca .' --- ( O a n r J m  aimnknpurdár#nak&Im 

ar larr~y&#rr - - , '  

' La institución pagar6 ai Irsbyador que tenga aníigüedad mfnima de dos 

dabonLción de SU bS¡S proíe8iond 91 100% dd imporie de &OS y que h m  bm¡nado 

su impresión. siempre que este no exceda de un mas del sabio mfnimo bancario." 

&Sudo 74. Todos 108 tnbmjadores lienen derecho a que la Inalitución les 

proporcione cnps#tacibn y adiestramiento de acuerdo con sus capaUdde8 

presupuesbiles . para permitir elevar su nivel de vida y producovidad en el trabajo . 
conforme a los programas que la misma elabore y que sean sprobados por la 

Secretaría a través de la Comisión Nlcionai B a n d a  y de Seguros para cuyo de&o 
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ios pros- a hta 

nones." 

& los primcrror ros~nlir días oorrespon¿ienWs a lor rrios 

Por SU p m  )OS brb4sdorOS O* 0-8 8 : 

I. 'Insbuhe y onpatitame para dosrwnpeñar wn mayor eíicienda las 

laboros que iengan enwrneruhuhw . aprovochmdo las ídHdades quo la insüiución 

otorga a su persond de .word0 con los pianos y progrwntrr de capadbcibrr y 

adiosirmmiento aprobados.' 

II. Enseñar Irrr, labores de w puesb a los Inbrjrdons de Ir mirmr 

categoría o de la inmedida inhrior a ln suya que designs la lnsüiución. para que 

puedan suplirlos en sus ausencias .' 

75. En la hisitu#bn 8 9  fomitd8&f'b 108 -8 y p-88 p m  

proporcionar capa#tación y adiesir8miento a sus bybajadores. tomando en wontr ta 

opinión de la Comisíbn M¡%ta. Dichos programas podrán .barcar periodos de dos hasta 

wairo años, de acuerdo con lo dguiente:' 

I. 'Ln capacitación y el adiedramiento ten- por objeío:' 

'A.4- y pdabc#onar 108 O O n O O h h n b S  y hrb-8 de 108 

hbajrdof08 .' 

'E.- Informarlos Sobre la aplicación de las nuevas kcnologías en la 

ac(Mdad financiera.' 

"c.- h p m 0 8  para 0CUp.r -8 O PUaSbS de iiUOV8 ma#bn.' 

'O-- R m h 8  coFy(I?II; b S  hS-8 del tnb* y -8 que 

puedan dañar la estabilidad y la dividad de 108 trabajadores y de la Indiudón.' 

"E.- Incrementar ta produdMdad de lo8 h b 8 j a d o i e S  -" I 

"F.- BUScat la superación y el des.rrollo personal de los imbajadores y su 

Mienibrcnbn y formación para el trabajo.' 
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"G, Crear en los irahjadores. junto con el mejoramiento de sus 

wnoambntos . hrbilidrdes . apiüudes y cultura en general . conciencia de la 

imporinncia de la preaii#h del servicio piiblicrD de banca y cródito.' 

-H.- Reparados panr que. a inav6s del conocimiento de k naiumleza y 

objoto roaal de la lnsiüución y del medjo en que se desermurbe se mejore 

dindvnicunente la organización y el kincionamiento de bsta , se redice de manera 

dcaa y eficiente su objeto 8oud y se ejecuten d8ía- SU8 PlrineS y 

programas de trabajo." 

"I=Reparar a los irabajadores para mmjonw las relaciones Mkemas en la 

Institución. y las externas en aqueHos puea08 qum así lo requieran y. 

consewentsmente.la imagen de la misma y de SUS componentes.' 

-J.- Preparados para que estén en condiciones de inlluir. con seniido 

posiauo y una a d k j  que se signifique por acüva , en el desrmollo del servicio pClblico 

de banca y crédito.' 

"111.- La Inaitución podrá commnir con sus irab.jadore8 que la 

capadacibn o adiedmmiento se proporcione dentro o fuera de sus oficinas .' 

"W-- El habajador de nuevo ingreso que requiera y reciba capadación o 

adie8bamiento ai pre8iar sue servicio8 e8tar6 sujeto a las Condiciones Genemies de 

TmbrJo qw @an para los d+mb mbajador+s m29 

P O I F t i C r 8  

Debido en parte a h naWmiez8 especi.liEadr de las SdmdLde s de la 

lnsübción. d dinimico d%crlinollo de la kcnologh y da elevrda oornpealívidrd . la 
Dincción General del Banco ha implementado una poüüca en rnaieria de ospacitacibn 

que rebasa ampliamente lo eaipuiado como obiighrio en las Condiciones Genenles 

de Trabajo [C.G.T.) y en la Ley Fedeni del Trabajo,. 

29 Fuente/documentos de uso interno. Condiciones Generales  de  
Trabajo de  Bancomext., pp. 50-55. 



<6 2 

Así tenemos quo el íaator medular de la pdRlca de ccipacaicibn para el 

personal. condade en el obrgarrbnto d d  d d b  educalivo. que vione a ser el .payo 

financ¡ero que otorga el Brnco a su persond p u i  la r e m  de dhm808 olltudios , 

como: B l c h i t d o ,  Lioenciakira, Diplomado o espe#lilidad. W & a  o Dodorado. así 

como el aprendizaje de idioma8. Siempre y que edos eaudios tengan vinculación con 

la nlduraleza de las acavidades del Banco y aya wdo que se cubro va del 0.5 al 2.0 

del salario mínimo mensual de awwdo d nivel de elrludios. 

También , deniro de la polka inaíkiaonal. e W h  el enfoque de 

capacbción permanenie.espec#dmente aplicado a la enseñanza del cuadro básico de 

paquetería computacional , puesto que mensualmente se imparte cursos de los 

ptqueks U(ilirsd0s en la Indituuón. Enban en esie renglón los smminarios de 

a c í u d i i ó n  on comerao exterior así como los cursos de ñnanzas y en menor grado 

los de habiidades especSacas y crecimiento personal, iodos dos  forman el programa 

anual de formación Ycnica interna. 

b#hrdarw.- En la impuocibn de la capdiaaón pylicipan insiructores 

internos y externos , cuya selección se reaka bajo previa evdua# 'ón y venñcacibn de 

antecsdenies por parte del encargado del área do capacitación. siendo esie quien 

proponga a los curdiddos para su autorización.. 

A fin de ser aceptado como msúucior de capacitrción. se requiere que 

los aspir~íes cuenten wn su nomoro de r e d r o  de la Comisión Nacional B a n d a .  a 

efecto de validar debidamente los cursos a impdr y poder otorgar las conetancias 

W~SPOndienteS. 

Por Ita imagen de h propia In8iüución se recomienda a los ~nah~dtrrres 

puntuddad y no se pormiton faltas. 

prlicsprib.. El personal que se inscriba ai curso. ya mea invhdo o por 

su propio mterés. ser& considerada su asistoncia como un wmprornjso. 
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Las praciones indkiduab dd personal puy ms#ibme y que no haym 

sido seleoCionado8 .serb.l dendidas siempre y cwndo el jefr inmedido y Diredor del 

área le otorgue d via0 bumno y huy. cupo en el curso. 

- ios : Rusantame con punkididad a 

los cursos , en su craro.tener un mcnhno ds 80% de 88bnciw , obrew una conducta 

correcta durante la impdción del curso y poner &math ai insirucbr. 

u 8 o y ~ k b ~  - El Cedro de SeMaos ai Comercio 

Exterior cuenta para brindar n toda8 las áreas de la Incrakrción. 8eMcios ópümos.con: 

Un auditorio equipado con 60 butacas fijas. con p.p&da movibh, para 

esdbir. panidlañja. con cañón de ana resoluuón. equipo de sonido . s¡sttwna de aire 

acondicionado. mesa para presidium para cuatro personas , un robdolio y plumones , 

j w r  de agua y vasos 

Cuenta también con sei8 salas numodas como sigue: 

Saia 1 para 10 personas 

Sala 2 y 3 pars 8 personas 

Sala 4 y 5 para 30 personas 

Sala 6 para 24 personas 

Cada una de esas salas esta equipada w n  pizarrón blurco pafa uso de 

plumones espe#ales. 

Una pantalia de 1 .#) x 2.50 (sob salas 4 y 5 ). 

Un rotafolio con hojas y plumones . 
Una mesa de presidium para 3 personas  mesa^ y s i b  - 

Riowdm¡entos para solicümr los 8eMcios . A fin de hacer una 

programación adecuada de 10s diversos cwsnftos s o l i ~ s  por las di8üntas áreas del 

BMW. se deberán for?nular su8 requerim~rrrt08 por lo menos con dos meses de 

Mocipación. y solunenie se acepímán soliciRtdes de urgencia con una semana de 

anoCipadbn. condicionado a la diwnibiiidad de las salas. se deberá hacer la soliciiud 
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medank la requisibdón de un iormdo empedal enviddo a la Dincción del I R . .  la 

respureta uerá en un lap80 de 24 horas , siendo .Amtdivii o neg.Yva , en el Wmo 

caso se dará una kcha dtemdiw. 

No ob- k> ankriw pdñic88 y CdkdOS son COnVOnidoS 

bil&waimenie enlreJ los funcionados repnsentinteu de la inuüiuaón y peruonai 

representante de los imbajrdores , tomando como bme p8ra normar criterios lo que 

disponen Iscr Condicione8 Generaies de Trsbajo em esta materia. 

c t m d o 8 G m m m i m 8 p r r E l ~  O k ~ E d w i l U p  

1. El crédb educativo. E s  el apoyo Rnuidero que otorga BMCOW~OX~ a su 

peruond , para rsdaar esiudios con vdidez oñual . Se amorliza con di i idones  de 

7.5 mínimo o B en la e s d a  literal. 

2. El SOliC#EMBs de un Cr6db Sdu&. d&eh cumplir 108 S W ¡ e n k S  

reqUiS¡bS : 

a). Tener conirdo con el Banco de ui(igüodd mínima de seis meses . 

b). Presentar debidamente requiCr¡  la sdícitud de cxddito educ8üuo 

(formdo cR0o.r). 

c). Anexar a la solioihrd una copia del a m o  reoibo de p-o. 

d). Anexar a la soliw(ud infonnr#6 n rdorente al pian de eaudios que ue 

redaarm fecha de inicio y terminr#ón y el costo correupondiente. 

e). Presentar la soliciíud en el hp80 de recmpdón de soaoikrderr 

aplimdo el criterio el primero en üempo el primero en derecho por 

rmzones de limitación prewpueail a e h s  apoyos. 

3. Los créditos educalivos wn Wiez oñcial en el país. se otorgaran de 

acuerdo con la siguiente hbla : 
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nm DE ESTUDIO 

BACHILLERATO 

~ 

sALARK)?dtN&lo 

BANCAFüO MENSUAL 

AUTOWZADO 

HASTA 0.5 
t 

HASTA 1.5 

HASTA 1.5 

HASTA 2.0 

MODALIDAD 

PORMES 

PORMES 

POR MODULO 

3.a). El apoyo financiero que oiorgue la Insüíución a su personal para 

realizar e.ludio8 do idiomas , requiere que el idioma este ligado a las 

adividsdes que realm el hbajador. o que realizará en un futuro cBrcmo. 

4. LOS d d h 8  edu-8 8 0  -0- de la S¡QUienb manera: 

a). RssenEauón del oompmbanb ohid de pago de inaoñpaión y 

odegirrkitrcl efectuado en la in8ülución eduodMi seleocionada denim 

del lap80 de diez das hbbii8 a p d r  del da que recibió el apoyo 

financiero. por nómina. 

b). Reseniación de las d i ñ d o n e s  obtenidas a parlir de la fecha en 

hayan 8ido entngmdas por el cedro eduorlivo denáro dol lap80 de diez 

dias habiles . 
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c). Las cdiñdones que no kguen a 7.5 o su equivaimnb literal 

B. son causa sulici- para que el cr&dito educako. se twrdorme en 

pri8stamo a medio plrizo 

d). El no presentar los documentos y en el k p 8 0  mencionado en el 

numeral anterior. será causa s,ufíuente para iransíormar el crédik, 

educativo. en préstamo a medm plrizo. 

comi#rbuk 

Debido a I8 naúunleza de 1 8 8  ~d iv id8deS  &I Buico. ea0 debe afrontar 01 

reto que ie piadma el ir8iado de libre aomerao. el cud se iraduce en myor 

wmpdiavidad no solo en el WHO interno sino en el kbrnrcriond. k cud implica 

wear la iníraeantctura necesaria para tener acceso a recursos financieros y a tecnología 

de punta. 

En tanto, se observa que la pdwica dol Bmw en mderia da cap.cihción 

se enomnina a preparar a su recurso humano para ser insertado en la modernidad 

laboral. siguiendo el criterio. en mi opinión aceitado. dm poner ai alcance de la mayoría 

de su persod diversos cursos para ese f¡n y de ash manen wnbibuir .I desarrolio de 

la Inaekraón por medio del deSrirrollo integral de su personal. 
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IA--X--REUl - 
En el proceto de la criprck#6 * * n te  UafiEa a la adminhimción como 

herramienta b i s ¡ ,  dicho proceto te  re(iere a la operad& idminiddwa es decir. a la 

cyladdrd pur pianoar. organizar dirigir y wntroiar 01 irabqo propio y el de los demás. 

Reyes Ponce propone dmrsas etapas dentro de e8te prooeto 

adminiab.adivio. que 8e divide en do8 fases: iase mecánica y fase dinimica. 

La fase mechica conda de ire8 elementos. que son : 

Previsión responde a la pregunta ¿que debe hacerse? 

flaneación: ¿que se va a hacer ? 

Organización: &corno se va a hacer? 

Esta fase es eminentemente teórica sin embargo represent. el primer 

paso drWrb.0 de la administración y el fundamento de donde parte la que te  denomina 

fase áinamica : Dentro de ella se habla de elementos prádiwt que surgen de una base 

teórica . La constituyen: 

Integración: Determina con que te  va a hacer 

Dirección: 8U tOgU¡tVt¡Onto 

Control: Como se e& ieldimndo 

aimrrñwdmhMadhicaAdmh#+Jkr 

En la dinámica adminW&wa . iniwvienem elemenios que deberán 

seguirse paso a paso con 8umo auichdo.. pues de dio d e p e d  el nllulCsdo hal de la 

apiicrroión. Estos dement08 8on: 

Fraumh. En esia ohpa se d&wmm - a lo que em desea low en m m a  

de capacituribrr. En la h-ón que re  alii , en esie olemonto se tiene como 

propósib general: Proporcionar mMencia y fomircion arnica a la comunidad de 

comercio exterior n l c i o d  y del máranjero. así como al pmsonal del Banco. con el fin 

de promwer e impulsar el comerdo internacional meaicano. 

- I  
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Es  conveniente danir que para oótoner el propósito o los ob- de 

cap.cihcibn. por prSfiOd0 89 p w  de h ddOcw6n de nOceSid.dS8 de Crproihcibn. 

La determinat2ión de necosidades de capdhaó n viene a ser una 

imnaigación sbm&üaa, dinLMca y ílexible. que Cene como obm Hegar a conocer 

la8 caiendas que manifielllta un trabajador y que la impiden desemplbñar eñcientemenke 

las kndones proplas de su puwt0.O 

"Entre los beneficios que proporama un buen e&& de DNC. se 

encuentian: 

Conocer qué trabajadores requieren de capacüación y en qué 

IdenaAiw las caractmtíuiicas de esa8 pentonas 

Conocer los contenidoe en io8 que se necesite cap& 

Ethblecer h8 d i r e 8  de 108 phls8 y prognmas 

Deíerminar con mayor precisión 108 obyahros de los wmos 

Idenüñcar inddores potencides 

Opümimr los recursos técnícos materiales y finmcieros 

Conbrlbuir ai logro d+ los objetivos d+ la organhrd6n'3i 

Para identificar las neceididrdes. de capacitación os indiy>ensable 

determinar que e8 lo que debe de hacerse en la Insüiuubn. lo wal e- precisado con 

anterioridrd por 108 diredivos de la misma a iravds de los manuaies ylo des#ip##res 

de puedo8 , así. podrán tomarse en cuenta los siguientes fadores : 

Recurnos m M e s  

AMdades 

lndces de diciencia 

Ambiente laboral 

I 
1 30 Pinto, Villatoro Roberto.Op.cit.,p. 59. 

31 Ibid.,p.GO. 

i 
I 

- - ^ - - L * ~ I - I u ~  "cI-^- --*- Dly_l_ 
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Quejas y sugarencia8 

Registro de penronal 

h b l í S k  de pU08bS  

Inventario de hrbílidrd8s 

Pruebas 

Observación 

Encuesia 

Cuestionario 

Enbft¡8h 

Grupos de discrni6n 

InvenEeno de reamos humanos 

Los resultados obtenidos deberán set a U e n t e í  para proponer 

altcHnridiv#r de d b n .  es por ello que la D.N.C. (detección de n9W8id.deS de 

capacitación) se inicia en el nivel teórico y SU adón ai- hada el nivel Ycnico 

opeduo del proceso admiinisirdhm. 

P l m m m d h .  La ptancbación es un8 tC0vid.d que prhnde plmmar las 

acciones pruUista8. de una manera organírrda . para lo cud . deberin planeame 

previamentm 108 objdivo. es decir. lo que se prebndo lograr en el proceso de 

oáprdtrdbn.32 

Comprende Ws -as: 

Poliücas: principias para orientar la rrc#bn. 

Rocedimientos: secuencia de opemdonms y &dos . 

a2 Los objetivos deberán tomarse en cuenta desde esta fase 
puesto que a partir d e  ellos se efecttaan los planes y programas 
de capacitación. 
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Prognmas: fijación de Biempos requeridos. 

Una vez tomadas hs dochiones con reepmcto a prioridades . se ckberá 

elaborar el correspondiente pian de crpscriCadón. documento que deber& coniener ios 

linesmientos y procediirríentos a re@ en m d d a  de cmpaciiación. ordenando hs 

dividades de modo que se pmsente una visión iniegpd de los prognmaa que lo 

componen. 

Se deberán tomar en cuenta : 

Los objetivos de los cuales parürá cada programa 

L. jenuquiEs#ón y caiondarbcibn de los mismos 

Los insirucbres 

oigrwaroibn. En e h  punto , se hace h eaiuctwa# '&I Ycnk de las 

reidones y obligaciones para rtiaieniizar la cmpacbción. Pam ello se deberá 

estmbbcer tanto los objetivos del área como in puiciprcibn de los miembros 

encaramios de la capt#hrción. 

I . )  

Se dsfinen tres ehpas: 

Jerarquías: fijar la autoridad y ~8pOn8.bilid.d cortecrpondienie a cada 

nivel. 

Fun#ones:la detenninaah de como deben dividirse las grandes 

actividades espeaaiiias necesarias para lograr el in general. 

Obligadones: las que üenen en concreio & unidad de trabajo. 

suscepoble de ser desempeñada por una persona. 

qprrrddrrT&thdrhClprcTiabn 

A fin de exponer los restantes elementos del proceso administrativo 

aplicable a la capacitadbn. se dejaron para este tema eminentemente práctico los 

elementos que integran la fase dintimica , a fin de cerrar el presente capitulo con la 

presentación global de los programas que se d%sanurllan rn el Banco y de esta manera 



aiengy en las adones wncrdm de la realidad la mechicii ikn¡crtrdivr de la 

cap- n. 

hlirqrddn 

A@ Se  deknníni con qub 8e 8 hacer, 8 8  U a i b  didtdi-. teWf808 

econbmiws y humanos 

Se deberá de tomar en cuerda: 

SdrccíkidoIknci. - Y- -_ Lacr tb- de 

inslruoción y madsnales didádicos )scílihn el aprendizaje si son selecciondos 

adecwdameh. LOS 0bj-S , 108 rewry108 d¡8pOn¡bb8 y el y nhero  de 

de8iin.Earios condicionan esta selección. 

- Se considera que Mae8 de pensar en 

d m  inslrudor se deben establecer nuevamente 0bjeüvos dar08 , medible8 y 

aicanzables para luego pensar quienms pueden ser 108 f r i a l i r e s  de nuedros 

programas y 881 descartar la posibilidad de que o u d o  wnocemos ampüamente a un 

instructor , ya sea intemo o extemo. a veces se abusa , programliddo en dmrros 

WryI08. 

c#wbnrQbn. El 4wlo de un programa depande , en gnin medida de la 

prepuaoi6n de I88 adbidrdes que se re- en el momento de la inabuc#ón. La 

imprwisación produce resubdos pow saii-os . es necesario coordinar las 

SctMdades para prever la forma en que se dará la información. los ejemplos, los 

ejercicios que se van a Uib.  eic. 

E 8  h p O f b t l b  #>nEar Wn b 8  mdendde8 d iW-8  S U h h l b S  

para f a d i  la iarea del inshctor y el aprendizaje de 108 parücipanies. esiabbwr 

wntroles adminicrtrrravos ajustes al programa, W c n i m  sugeridas al insirudor y 

constancias etc. 

Rwupuirdo. Apegarse a lo aubnzad - o para tener oporiunidad de 

efeckrar 108 ajuhs neoesarios , en su caso. 
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Como se expwo nngíones drbis en e.k indso. b dkrcloibn. abum la vígihn#r del 

seguimiento de la capacitación. por lo que se pwde decir que en la duac ión  se 

busca obtener. información Uil. para retrodimeniar .I sistema de capacitación y normar 

la toma de desiuones , con el prop&¡ de mejordo y de validar témica y 

profosknalmente el entrenamiento en función de sus resdados. 

Comprende: 

Evaiunción iniual. Se n r l i  anbs de que inicie el evento , a fin de 

determinar el nivel de qrendaije quo el parlicipanio posee en las 

disüntas áreas. 

hrilurabn wníinua Es aquelkque se aplica durante el curso . y  que 

pretende informar hnto al puicipmie como al insbudor. acarca del 

progreso alcanzado por el primero. valora como se eaán alcanzando los 

0bjeWos. por lo que parrde Viilorar los -08 conduduabs del 

pariicipante y pianear .icIMrkrlrs nuevas para reíomu el aprendkaje. 

Elliluieiki - ñnd  Se r e a l ¡ ¡  .I final dm un wanto y sirve para vaiorar las 

condudas y conocimientos adquiridos a to l a r~o  del curso. 

Evdu8&h&- - Ser& aquella que deba realizarse denim de 

las funuones de un empleado en su puesto dirodo de trabajo, a fin de 

determinar la aplicación del aprendhje como resuitado tangible de su 

labor. 

Las técnicas de evaluaa -ón a mi parecer mayor objeüvae son: la 

-n pmdca , que oonsisk en pedir al pdcipante que realice kente al 

insíructor , una muesira de habilidad adquirida. El ruamen onlj#a edcxjib en el que se 

plantean .I pdcipsnte una serie de preguni8s a fkr de que exprese sus conocimientos 

adquiridos. 
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En el Banco hay consaenaa de k s  bericbticios que otorga la crpscifioión 

al trabajador y a la misma InsWucibn .no 0bdanb.se observa una parte inconclusa de su 

proceso de cspac¡tac¡ón. debido a que se impulen los cursos . se 9vaiCia el 

aprwscharniento de km participantes y el impdo que iuvo el curso, pero 

lamentablemente las evaluaciones de seguimiento no se redizrn o solo quedan en 

intentos a excepción de la Dirección de sidemas que ha m o M o  disposición de dar 

seguimiento a los programas de capaoita#ón en informáüca insiiíucional. (Anexo # 2 ). 

L Cómo se está nakando? viene a ser la paite complemencuia de la 

información que debe tenerse de iodo el proceso de crpaoita#ón y comprende las 

siguienbs adones: 

Noañdón de fecha para realizu el curso 
aviso con 15 días de mWpación a los parüc@des 
Recordatorío 5 dh8 M b 8  de 
Relación de parüapurtss conñmiados 2 días anios del curso 
Información ai putí#prnk sobre ptepurición al curso 
SupeMsibn del iowd adecuado (luz, venalrción. no ruido y comodidad 
Material de apoyo (rdafolio.hoju.wcaáores. 
borrador.proyedor.reiroproyedor, pantalla. video.iv.eodensiones.etc.) 
Checar seMcios (de condones elédricas.de limpieza. de #fetsría) 
Resentdorss 
Carpetas y matsnales didácacos 
Programa con horarios y kmas, lu(ynes do.. 
lnkrrmdón adicional (s,eniicio médico.aiojsmiento. h a d a s  teleíónicas 
Diplomas lidos 
Fondos pua finanumknto del curso 
inauguración del curno por: 
clausura del W ~ O  por: 

91 curs0 

Inicio y terminación punaral de las sesiones I 
Lisia de asistencia 
Apego al tern& 
Material logí8iico (jarras dagua. vmos. ceniceros ) 
Checar iodos los mabrides de apoyo para k sesibn 
disposición de los asientos 
cobebreak 
Información ai coordinador y a IOU participantes 
Evaluación del curso 
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Se deberá aetabkcer un wniroi del gaeb desde el punto de vista 

contable . Todo gasto efeduado e8 presupuea0 ejercido; de ahí que msuita 

oomrisnirnte vcsri(icar la parüda presupue8td en la que se  inciuye cada gasto para 

fe8pdddo. 

Para los objcdivos dm este trabdo , resulta vdioso configwar a la 

capadtdón , como un proceso integral de esnseñama-apren~e y es prmcis.merrte 

em esta k e a  en la que se pmseote el programa de formación técnica interna 1891 de la 

In.atuaón que estunos rndkando. y que e8 mi intmnsión prerenhr wmo cierre de este 

capílulo. Mediante el cwioamiento de dicho programa sa pretende concreüzar el 

proceso adminidmüvo y de operación técnica del Lea de cspacitnción. 

Así. tenemoe que el proceso integral de en8eñ8nza -Trendwe 

comprende ires niveie8: Cognoscilivo. Afodvo y Psicomoiriz. 

ia mdem se reficsre ai saber de todo individuo intervienen 

las opondones inteledudes o de la inioiigencia d d  sujeto We8 como la abstncción. la 

rebndón. la asimilación. el análisis y la reñdón. 

iarc'ur.kckll - Trvnbién Se Con000 como área de la8 adiludes y 

comprende: la voluntad. la emeción. el cleniimienio. 108 vaionw, y demás posiciones 

sub- que orisnían la vida cualquier indMduo. 
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E m  prkomach También se le conoce como la área de las 

verbaies , y todos los componente del moVimirnto corponl que intervienen en las 

*stwas m+no1onac1as33 

En el Banco existen varios Opoa de progrrrmas de formación técnica 

objrlko: promPver en los diversos gnrpots ocupdordes del Banco. 

oporkhnidades de desarrollo personal y profesional. con el proposk de 

mejorar su nivel témico. adminisidvo y humanSslico. 

Direclivo. para Directores de área y regionales. 

Ejecutivo, para gerentes , rubgerentes. ejecuüvos de ouenta tAUlare8. 

adjuntos y jefes de oñcina. 

Profesional. para espeaalird#l y and¡ ¡ .  

Operativo. para tecznicos y auxiliares . 

Secretarial. para secretarias. 

Cabe adurv que las áreas que conponen cada programa son las 

mirmrs no obcrtrante el contenido de das es difsrents en algunas. a continuación 

preseníamos el: 

formación técnica , adminisbdiva y humankh 'aa que les de conodmisntos y 

herramientas bbicas para mejorar el nivel decdidad de 8u trdmjo. así como esiimulai. 

su idenüñaación y orgullo de pertenencia a la Indüución 

33 Montiel, coello Mauricio.Friedrich Ebert Stiftung, "Documentos y 
materiales de estudio", Fundación Friedrich Ebert, p 8. 

i 
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PLAN DE DESARRQUO 
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BESUUMEPY 

La insüh~ción en esiudio surge en 1937. con la tarea espedica de 

fomentar las exportaaones de produdos naaondes. prin#palmenb la de produ&os 

agrícolas , e& linea la sMa como una insi¡íuuón de deswollo. Lrur adividades del 

Banco han ido creciendo conforme el deSarrdl0 econdmiw dei pds. por lo cud su 

esirudwa y su pladla de personal ha ido modilicbndose en reladón con las 

nmcosidades del cambio. Actuadmente cuenia con 1800 elementos que forman 8u  

recurso humano distribuido en ciudades e8Wgicss del territorio nacional y del 

ex&anjero. 

El centro de o p e ~ o n e s  se mienta en dos ed+aos. uno de doce pisos 

CWi do8 da8 y ob0 de Sei8 pi808 Con do8 d88 tambih.Ubiwido8 Uno -cLl del &O en 

pentdnco sur. 

La cultura organiris#ond (sistema de creencias , m o d  y coSh~mbr98) 

que impera en el Bmco fue determinado , aplicando las #itiegorfwr de an6disis d 

sidema de man-ones wiiurales , propuestas por Horacio Andrade y Sdvador 

Sánchez. enire las técnicas Ualizrdarr se pueden mencionar a la observación. la 

enhV¡& y 91 =&!¡Si8 de documentos. 

El nS8U)hidO del MU¡S¡S de 1- rnaniferrtsoiones conwpiual-simbóiicas 

indican quo la misión del Banco. es promover y fomsniar el comerao exterior de 

Mb#w y ofrecer a la comunidad exportadora apoyos econbmicos y seMuos de 

asesda que requieran pana red- e incrementar dichas adividades. 

Para Hewar a cabo su mkibn. el Bmco 8e ha dado a la brea de elevar la 

fonnaubn técnica del fador humano. ianto de su planülla de empleados como de la 



comunidad exporbdora , a fin de que cada grupo de ellos denda con é%ito sus 

d d i d e s  corrmpondiente. 

En cuanio a los shnbolos , se í d H o m  -8: 

1. El que üiSangue al Banco de otros Bancos , es un drculo que Contjene 

un mapa del mundo atravesado por maim franjas que representan las ac.avidades del 

Banco en los cinco continentes. 

2. Un logotipo simílar al admrior pero con las íniaaies IFT..que muesira a 

la formación técnica baducida en actividades de comercio ederior en díversos 

c o ~ e n t e s  - 

3. Y el logotipo del csnbo de Servicios .I Comewao Exterior , formado por 

Im letras C y S simbohando signos de intemgsción que representan la duda uniuwsai 

en el oomerdo intemaaiond que resolver& 01 Contro de Servidos .I Comercio m o r  

apoyado por la SECOFCBANCOMEXT. cuyas siglas forman 108 pilares que SU8tOntan al 

centro. 

Lw maniiesiaciones conducludes dan evidencia de que se da una 

especial carga valodiva a Io que son los niveles jerkquicos en la 1n.likrción. 

En el renglón de las manh&dones eshcíumks se tiene que la 

orgartkdón es de üpo pírsmidal rígida en donde la D d ó n  g e n d  organiza y 

e8iru-a las funciones del Bmco las relaciones son de poderautoridad. Wtoridad- 

subordinación. en donde el nivel del puesto determina el stabs y el poder de quienes 

inbgnn e- Inlrtítución. Situación que motiw a un importante nClmero de empleados a 

contar con niveles de preparación superiores a fin de conseguir .CEBSO a mejores 

niveles de puestos. 

En el anblisis de las m d s b u b n e s  mabnSe?s se observa que la 

Insübcibn le concede impotbnaa a contar con inrhrliciones modernas , con espraio 

suficiente para que su personal desande sus adhidaderr coníortabkmente. 
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Enbe las instaidones se debe dosbcar las área8 destinadas a la 

crpr#teción y el adieanrniCSnt0 del persod porque denotm el intmrés que el Banco 

pone en esa materia. 

Cuenta con un audi&orio equipado para derider a seserda usuar¡os . 

sei8 Sd88 de crptcihrcidn doh- de equ¡pO nabt2088rio pan 8.10.24 y 

30 personas respecaVamd. 

Una aula para 108 cursos do camputmci&n. así como una bibliobeca piva 

brindar seMcio8 pcbrsonaldos de consub. 

El Ceniro de Servicios al Comercio Exterior cuenta con una pl8rdHla de 

personal igual a elementos organizados en: una Dirección de área , siete g9~9nuaS 

y mco subgerencias que rdienden la capacitación interna y la cap.cihcibn dirigida a la 

comunidad exportadora, acividades que dende la Gerencia del InWuto de fomniOión 

Témica (IFT) en coordinación con la Gerencia de asistencia témica al expodador en 

el caso de cursos d¡ng¡dos a la comunidad exportsdora. 

La normadMdad que nge a 108 Onterios y polfkas en materia de 

capacitación y adeQiratn¡entO. Cenen su origen en las Cond¡Uones Generales de 

Trabajo que regulan las relacíones IabOrdeS en el Banco. eswncidmente el dculo 73. 

Desde la óptica de la Psicología de las organirrr#ones tenemos que la 

adminimón de la capaciba#ón y sus témiWLr, de d b n  deb& estar debidanrente 

ordenadas y eanrduradas: fador que en el BMCO 8e fundamenta en el proceso 

SdminidWvo comprendido por la previsión.. planeación y organkación llamada é8ia . 
fase mechica . Y por la fase dinámica , que comprende a la integracíón. dirección y 

COnkol. 

Con base en el progma de oapmcihc5ón 1Qül que 8e ha analizado en 

este capRul0. se puede decir que estamos wte una entidad organicista que considera a 

la capacitación como una inversibn mediante la cual se espera en el mediano plazo. 
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obtener produdbidad y calidad en el trabajo por lo que ha ido implantando el ideal de la 

capacitación permanente. punto de pulida de una auwUn de Ir criprdticibn. 

La pdslica d d  Brico es cuidadosa en iwpectos que como psidogoll. 

sabemos, dan una dimensión de irdegrd a la mpdhaón ' , me d o r o  a tm bsm de 

dominio que componen dicho p r o m a :  

Areas de dominio cognosciaVir, 

Areas de dominio psioomotrk 

Area emodonat-soad. 

Por todo lo anterior se Oene que desde una perspoCarn pdwsoc#d. el 

proceso de capacitación implantado en el Banco. es terreno tedil para la coeocistencia y 

á e s ~ l l o  de teorías de la motivación. el aprendizaje . las relaciones humana8 y la 

cohesión del grupo en relación a la productividad y a la &md5n del sistema. ewe 

&a8. 
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CAPITULO 111 

'VASOS A SEGUIR PARA LA E L A B O M O N  DEL PLAN DE eAPCUTTACION. 4UE SE 
PñOPONE" 

El P8icblOgO debe tener PiOSOnte qU8 b 8  pi-8 y PiOgrrVnrrr 8 9  

elaboran a park de diver808 enfoques ,8csgijn sean las m b  que 88) desean i0gr.r , el 

nivrl da deswoiio del 8i8t8ma vigente. la tsonologSr de ia Ornpnsa ,8u salud linanaiera 

y la imporíanaa que se otprgue a la función de capudtnaón. 

Los objeiiws de capacitación surgen a nh de la detección de 

necrddrdes (DNC) que se H e v e  a cabo y de las medas que se dellean logw en este 

contexto. es necesario la precisión en 108 niveles taxonómicas de redaccidn de io8 

o b e s  que se proponen lograr. Un &+-re puede dear que es el *mimo de un 

acto, propuedo de antemano. medible y alcanzable en un pedodo determinado de 

Pempo. una meta que es suscepüble de evaluarse. 

Los objebiwDs bien ddmeados deben pre#e.tue de manera que incluyan 

una des&p#bn de las condudas que te- el suwo una vez que 8e haya alcanzado 

el mismo. a fin de hacer rencüla la avalurcibn. 

B M ~  J. Smiih y Brian C. Delahaye. proponen como conceptos dave de 

los objoüvos , los siguientes: 

--Diseño de objeavO8. Los objetivo8 pravienen de la ob8enmción del 

d6semprño y se basan en la informac¡ón obtenida a pariir de un anilisis de 

neceddades de capacitación. 

-Conduda teminal. Una descripción del comportarnknto que forma una 

tarea y los resultados de ese comportamiento. Edm demcripaones se wmiierten en 

fuenies para redaciar 108 objetivos de capscitacibn. 
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Objelivo de capacihr#bn. Tiene be8 componentes conducta bfmlral. 

00ndidOrr.lS y nhnl ck 

Los objstkps pueden ser de Yuíos tipos : 

ObjsavOs genedes. Son los que se g e m  de las polkas y objetivos 

de la empresa en materia de capa#br#bn. h.#r los wdes se dirigen todas las 

esirdegias para el logro de resuitados . se uli i i i  en la elaborwión del plan de 

capdtaaón. 

objdvos pd¡CUbr88 . se deriwui de b 8  ob-8 gen0fd08 y Onenhn 

las adMdndes que conüene un progrima de caprabr#ón. 

ObjeoVOs espedñoos . Son mas concreíos explican el propósib de -da 

tema de un curso. estos son diseñados generalmente por el ínstructor del curso a 

desairofk. 

L Q W r W n k ~ Y ~ ?  

El plan de capacrirsi#ón. Es un docwnenio que engloba las actividades 

de capacitación a r e d i  durante un período ; en la BM= sak, período abarca de dos 

a cuairo años . Los planes y programas se presentan a la Comisión Nacional B a n d a  

dentro de los primeros sesenta dias de los años nones. 

El programa de capa#t.cíón. Es  la parte de un plan de capacbdón que 

conüene en terminos de üempo y rewrsos y de una manera pormenorirada . las 

adones de capacitación y adiestramiento que se efeciummn en relacidn con los 

trabajadores de una misma área o cri8sgoría owpacrional. 

En la elaboración de los programas de capacitación es conveniente 

COnS¡dew 188 8¡@9nbS Ohpas : 

34 Barry J. Smith y Brian L. Delahaye. El abc de la cauacitacibn 
práctica, p.87. 
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Redacción de los objdvos dol progrrma: como ya se dijo 108 objetivos 

son resuitados que se desea d- despub dml proceso de 

enseñrviur aprend-. 

E- el contenido del programa: los conocimientos que deban 8er 

aprendidos deben eshdurnme con cierto orden para su presentación. 

Planear la evrdwción: se d e r e  a la rreledón de los insúumentos 

ieSpedV08 p8í8 evrdUar la 9f¡ca#a del p r o m .  

Seleccionar las técnicas y materiales did6diws : la ireleaión adecuada 

de las técnicas y mabisriaies didUcos frr#libn el aprendhmje. Esta 

selección se ve condicionada por el tipo y Mmero de desiinaiarios . 

Preparar las actMdades de insirucción: el éxito de un programa 

depende en g m  medida de la prepua#ón de las adividrdes que se 

realkm en el momento de la instrucción. 

Orgriniur#ón de 108 cursos: se refiere a la didribuaón y duraaó ndelas 

sesiones de capadtadón y erdiestnuiliento cuidando las condiciones 

materiales y de iníraesúuctura adecuadas para la r e r l i b n  del evento. 

Podría pensarse que las anteriores definiciones , que tihilé como 

ardecadentes bóficos. podhn caber mejor en otrp inciso de este irbajo. sin embargo 

se consideró conveniente traerlos aquí por la razón de que deben esiar trescos los 

conwpbs medulares que integran el proceso de capa#taoi&n y desiramiento a fin de 

profundizar con conocimiento de la materia . No obhnte. se considera priontano 

recordar e introducir algunos elementos que son wn-8 de la cuba 

organízaacional y en este caso , representarían el primer escalón de la formación de la 

cultura que 8e propone. - 
De acuerdo con Honcio Andraám y Sdvador R. Sbnchoz. represenia la 

base ideológ¡ca de la organización. induyendo algunos aspectos operdvos que 



supue8tamente deben ser congruentes con ella , y la percepción que se tiene de la 

misma. Los elementos que integran este renglbn son: 

a) w: E 8  la dar iñdbn d0 108 VdOreS. tXienUa8 y ph#pi08 b b b 8  

de la organización y est& compuesto por : 

* La misión . propósito íund.meniai o razón por la que exi8te la 

organización. Menalioa las neceddades del medio ambiente que la organbdbn debe 

8d-r. 

* La filo8oña organlurciond. Eeiá detonninada por las met88 o 0-gi.s 

básicas , idenüñca la posición que se pretende que tenga la organización a Muro ( si 

esta buscara ser la mas grande la de mayor crecimiento , la más Mnowrdora. la más 

producha , la de mejores produdos o 8eMcios , efc.). Responde a la pregunta &clue 

hace la organkción para 80brQVMr 3 Comprende también a la8 creencias . que 8on la 

posición oñcial de la organ*'em#&n. 

* La filosoña administ.aiva . Responde a la pregunia &Como debe operar 

la organización? lnduye tres elementos : 

Objetivos: son prapóshs especsñcos y medibks que deb& logme 

en un periodo de hmpo determinado. 

Prioridades: son reglas para la toma diaria de decisiones . que ayudan da 

organización a hacer el mejor uso posible de sus recursos , y a que la gente cuente 

con una guia respecto a lo que debe hamsme primero. S i n  también como 

orientadón para programar las iiclividadms que han de llevanre a cabo. 

Programas : son los conjuntos de actMdrdes interrelacionadas que es 

menester desanoliar para lograr con &¡to las metas y los objetivos . 

b) mcigrn: es la manera cdm0 se percibe el perñi. la impresión que da la 

organización d interior y d exterior . 

*ShnbOlOS: ObjdOS. ffaSe8. pdribns SfIhdeS. dore+. fi-. 

personajes. rituales , relauones espscides . que rd- el susimio inw>mrciente de la 
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organización y representan sus dores y principios má8 arra@dos . No se expraman ni 

se interpretan a Mwl racional , sino intuilhro y emocionaid. 

> Mitos: inierpretaciones simbólicas del origen y desafrollo de la 

organización que conforman una espeae de historia sagrada , que e > o p l ¡  

figur.Sksmente por qué y cómo la organización lie@ a ser lo que os . 

> Historia : biogda de la org.naacibn , compuesta por hedias , 

anócdoías y aconiecimientos versdicos y comprobabks . Más que una manibha *bn 

de la wlhira es uno de sus pr¡n#piles crmadorms. de la misma manera que un 

Individuo es en gran patte produdc, de su hlstorla per~maJ3~ 

35 Conceptos planteados por horacio Andrade que es Subdirector 
de planeación y desa r ro l o  de r ecu r sos  humanos en Bancreser ,  S.N.C. 
Y Salvador Sánchez Consul t o r  independiente y Coordinador del 
Diplomado en Recursos humanos del ITAM. 
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U ~ E r r p U i s O i m A c L h T u R A p E ~ ~  

Es un hecho que la capr#bscibn y el 8d¡mrir+uníento nacen de las 

necesidados de la mmpresa (DNC) así como que los planes y prognmas se derivan de 

los objsovOs que se persigan. no ob.tuits. para llevar a la p M c a  toda io planeado en 

la mataria se conS¡dera como un paso muy importante y como el primero que se 

deberá dar para la krmacidn de una wlhtra de capaicitacidn. interesar a la Dirección 

general y a ejecuüvos cuya decisión pueda alterar o modificar los planes y programas y 

como siguiente a d d n  , resulta igual de importante extender el Convencimiento a io8 

dednatarios a fin de que se imrolumn. En esta proceso desempeñan un rol 

fundamental el conocimiento y ap l i dón  de las horías de la motivación. 

Para la formación de una cubra de la crpricit.ción en cu.lqcljer empresa 

. deberá pensme profundamente y con conocimiento. en el siguiente proceso: 

Hacer coincidir en lo posible el interés del empleado con el mbr68 que la 

empresa tiene en la capacitación y el adiestramiento. Mieníras una capacitación ayude a 

producir seMuos o productos rentables , debe contribuir también a que el empleado 

consewa su irabajo a iravés de la oporktnidad de aprender a desempeñar sus 

reSpOnSrbil¡&&8 y d0SMMN 8U8 #prcidtdeS . 

Los diredivos del área de capacitación deberán .determinar. las 

prioridades. conforme a: 

Ai sector industrial o de rreMaos d que pcsrtenezca la empresa 

La exigencia de los cambios tecmológ¡¡s 

La influencia del entomo nacional o del mxterior en la mdena . 

Siguiendo el antanor orden de ideas , se consideró idóneo traer como 

ejemplo de la creación de una cubra de la cllpacitación dgunos elementos 

conkmplados en los programas de Ir Indtucibn en estudio. Es decir dicha Indiución 

Cene como misión promover el comercio exterior de Méxíco. entonces una de sus 
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íunciones es el 'mpulso de nuevas e&dmg¡as p u r  edmuiar todos aquellos esberzos 

insüiucionaios tendientes a crear la base de una nueva cuüura de cumercio exlonor. 

Por que como es amplíamente conocido. el &&o dol comc.r#o amhior depende de Ins 

decisiones que 80 tomen y estas a su vez. de la d d a d  de los r ~ r s o s  humanos con 

que se cuente. 

A8f. si %e ed& en el -0 del comercio m f  , 80 COntsrbi en 91 

prognma y se impulsaran los cursos do comercio enderior en diversos niveles , piua 

que el personal posea una opinión bien orientada y m e @  el lengude de 

temrinologlas en esie Nbro. 

Se pudo observar que la m c e p t u a l i i n  del Bmco. tiende a h 

formación de lo que hemos llamado h cullwa de cap8cihuión. e& o b s d ó n  se 

fundsmenta en el hecho de que en nuedra propueda. se hr conskhrado com#n¡enta 

para la creación de dicha adturn contar con cursos medulares dsntro del prognma 

general de capacitación que sirvan al irabajo . que respondan a Ins o#gencias internas 

y del enlomo h a l .  en este sentido con.tri;Eamos que el Banco apoya el errkrdio de 

idiomas especialmente del inglh. ya que la realiión de negocios internadondes y la 

posibiüdd del Tratado de libre corndo con E. U.. y Canadá, h-n imporiante. para 

la Inslitucibn y para el personal el aprendizaje de un idíoma a>dnviero. 

Entre los cursos que obedecen al uso de nuevas tecnologias. se tiene a 

los de informbaca. En este nrbro se obseivb que el BMCO tiene un programa de 

capicilt#6n permanente en ia paqueida instiiucional, 

En este orden de ideas , se puede decir que b6wicunenie uno de los 

primeros pasos en. la crea#ón de una cultura de la capacitación. consiste en términos 

ffexibles. en estandarizar en los programas de crpr#ta#ón. deierminados cursos. cuya 

importancia se pondere mediante un estudio de prioridades. conforme a las 

circunstancias y #Uadeñsücas de la empresa en cuestión. considerando la dinámica de 
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los cambios tecnológicos y de acuerdo a la inkencia nacional e intema#onal( #Miese 

compuliavidad).. 

hcamdS&# - Amma- 
En la creación y con~olidr#ón de una culñwa de la cahpaChC¡bn se 

considera en este trabajo. que la comisión mixt8 de capadhcibn sea fador decisivo , 

tomando como base que de aquella e m m m  las poWc88 y lineamientos que 

onenbum los objeavOs y programas reldhms a la ciripacitad6n que inbresa a Is 

Insiiíuaión y que posea6 una dimensión shtónica a los intereses de los trab8jrdores. 

Por lo tanto la Comisión mixta podra ser uno de los elementos dave . de donde 

emanen las direcirices adminisbaüvas y molivacionaies que le den suaento a una 

cubra de crrprrcita#ón propia de cada empresa. 

La Comisión mixta de capacbaón (WC). es un organismo bipariito que 

se condüuye en cada empresa o establecimiento , con igual nQmero de repieseniantes 

de los trabajadores y de los pafronets. 

La función principal de la CMC.. es la de vigilar la insirumentaaón y 

operación del sistema. no obsiante desde su seno pod* rugebe divsmas medKla8 

para mejorar la capacitación. 

En los términos del 1534 de la Ley Federal del Trabajo. la 

Comisión mixEa se debe integrar en forma par¡tar¡a : es decir con un n0mero bual de 

represeniantes de los trabajadores y del patrón. 

Para la integración funcional de la8 CMnisiones Mixtas de Cap-bn y 

Adiestramiento se debe atender a lo dispuesto por los criterios pubkndos en el D i o  

CMcial de la Federación del 5 de odubre de 1979. en los que se s e R h  que : 

a). ' En empresas que cuenten con un nQmero de trabajadares no mayor 

de a). Is Con#sibn Mo&ir podrá tener un representurte de los 

trabajadores y uno del patrón.' 
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b)." En empresas que cueníebn con 21 a 1oOtrsb.jadores - 8  

representantes de los irabajadoros y 3 del pdrón'. 

c). En empresas con más de 100 brbaj8dores .5  representantes de los 

irabajadores y 5 representantes del patdin.' 

Así mismo. el citado oñcio señala que la cantidad de representantes 

anteriormente indicada, podrá inwementame en forma proporo¡ond a la divemidad da 

puestos y níveles de trsbajo que existan en la empresa , a la Venedad y complejidad de 

los procesos tecndógicos que se redicen en ella y a la naturaleza de la maquinaria y 

equipo empleados. 

Obas consideraciones comrenienhs , son b m u  en cuenta los siguiontes 

factores: 

-Una vez integrada la Comisibn deberá coniar con un presidente y un 

secretario. que se .Itsmaran la presidencia por peñodos igunies de 

iiempo. recayendo una temporada en el representante de 108 

lrabajadores y otra en el represe- patronal. 

- En el caso de In-ones bancarías , se sugiere que el período de 

gesiión de los miembros de la Comisión sea de 3 años. ya que la 

duración de los funuonar¡os en su puesto es generalmente de seis d o s  

y la duración de log pues08 s¡nd¡cales es de 3 años. Además conforme a 

lo dispuesio en el dculo 1 5 3 4  de la Ley Federal del Trabajo; en los 

años impares las empresa8 de réQmn de contraEación indMdud. 

deberán preseniar. , en el caso de los Bancos a la Comisión Bancaria , 

sus planes y programas de Capa#Ea#ón y Adiesb.anríentP. 

presentándose Ir oportunidad de veriñcar el adecuado funcionamiento 

de la Comisión. 

-&h.awni#idn, - -  
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Conforme a lo que establece la Ley Federal del Trabajo en sus d w l o s  

1534,153-T y 1-V. la Comisión Mixta tend& 18s siguiewhs ASribuciones:: 

- Vigiiar la insírumentauón y operación del dstoma y proceclimkntos que 

se implanten. para mejorar la capdiación y derrtramimnto de los 

irabajadores. 

- Sugerir medidas tendientes a perfeccionar ese sistema y Wes 

procedimientos. conforme a las necesidades de los trabajadores y de la 

empresa. 

- Autenüñcar las Conshaas de H.bílidades Labodes que se expidan a 

los Irabajadores cmpscihdos 

- Prdcar a los trabajadores los exámenes de que irata el dculo 1-V 

de la L.F.T. 

- E s  Deseable que a la Comisión se le conñrienr Ir .wbución de em¡& 

fallos en el caso de soüci(udes negadas a emphados. por motivos de 

que el jefe los considera ' malos empleados' eic. Además. también 

deberá recomendar prospedos a ser ciipscihdos. 

Dsb- ah- 

Además de las atribuciones que la ley concede a la Comisión M i  y que 

fueron ya señaladas en el punto anterior .ésta PO&. para el mejor desempeño de sus 

funciones . llevar a cabo enire otnrs las siguientes rrclividades: 

. I  

- Dentro del alcance de los conocimientos que la Co&i&i hkta tenga. 

podrá prestar el .poyo necesario en ;a detección de necesidades de 

cspadtaubn y adiedmnienio. y además. en caso de ser convemiente 

coadyuvar con In Insiilución en la elaboración del Pian y programas que 

se vaya a implernenter de acuerdo con el diagnódco de necesidades. 

- Elevar sugerendarr o recomendaciones. al Comídb Nacional de 

Capacits#ón y Adiesirnmiento de Ir Rama Indudrial o actMdad 
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económica a we perbnezca la ompmsa donde est& mndluida a fM de 

mejorar los cribnos y procedimientos del sisbrna de cmpr#bción , en 

este caso el de la ad¡v¡dad banda.  

- Promover la parücipación rrobya de los trabajmdms en los programas 

de capacitación de la empresa. 

Recomendar al p.brdn Cwadrrtos que llenen I08 requisitos para ser 

hrbilitados como lnsirudores intornos. 

- VeMcar el funcionamiento de los sgenbs capacitadores internos o 

externos. conforme a lo establecido en el pían y los pmqramur. 

- Recabar de cada uno de los Instructores , internos o externos , la 

certificación de los resuibados obtmnidos por cada irabajador pwlicipante , 

a efecto de estar en aptitud de autenlificar las Constancias de Habididades 

Laborales expedidas. 

Para f a c i l i  el funcionamiento adecuado de la Comisión M i .  es 

recomendable que la misma establezca un registro adudmdo de sus adividades y de 

los acuerdos que vaya tomando en cada sesión ordinaria y exbaordinaria que celebre , 

a dedo de llevar un seguimiento que le permita evaiuar los resuiiados y alcances de su 

gedón. 

En #teb tr8biijo se prehnde sugerir a la Comisión Mixta, como et &gano 

mediante el adecuado funcionamiedo del cud. se potencidian los mecanismos para 

mejorar el sistema de capacitación . para crear el ambiente motivadonal y concepiual 

que permita a la Insütución de que se trate la creación de su propia CUlLura de la 

capscibr#ón. Ya que es el 0-0 idóneo , en vista de que en su seno se conaewdran 

los ideales paironales y de los trsibajadores los cudes podrm quedar mediados en un 

punto de vi& de conveniencia general. 
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RddDh8T~dDhktJh#h soclil 

Lamañrrcíbn 

El niwl de comnnciirrirnb e ñwOrucnmi.nk quo lo8 miembros de la 

Comisión Mixia adquieran. trnrbién la acephdón que le otorguen a dicho procaso los 

principales diredivas y de8iinad.rios de k capa#hción. así como la e l d ó n  de su 

importancia en el bnbito laboral e indmdual. será un proceso de suma impoftancia que 

sen&& de columna vmrtebral a la formación de la surodicha c u b  do la capacitación. 

No ob8t8nte. en la creación de una culñlra iumrte intervienen diversos 

fadores entre 108 cuales mencionaremos a la motivación como uno de los más 

importantes. 

Retornando que debido al mejoramiento de la produclkidad y d ¡  en 

el -o que re8ponda a las ex¡genuas edude8 ; el Banco ha considerado que la 

cspacitación es una inversión a mediano plazo. io cual es vaiioso. no ob8tante para 

lograr cdidad en la consecución do errla meta. el Pricblogo deberá in8bumentar un 

proceso sistemddico que centre su atención en incrementar la importancia de la 

cspa#tación. Una vez iniciado este procaso de formación de weenaias y valores , el 

psicdlogo manípulará las ~aiab198 apropiadas en esas c i r cun~c ias  a fin de que las 

creencias y valores que interesan. los compartan la mayoría de personas que forman el 

universo laboral. 

Es decir que con la adecuada moüvac¡¿jn el psicblogo activará una 

tendencia a aduar . en este aaso se espera que la molivrci6n funcione como un 

9I9rnfBnto guiador de la conducCa . Lo cual signiAca que si 8 0  motiva al personal a 

CapaciEsrse , el inatinto que se despierte rea la kendencia a cspiickn - e yeldedosea 

una secuencia de elección. prrkermcia o desición de capauitación. 

Siguiendo en este orden de ideas se puede decir que el individuo gran 

parle de su vida , se siente mothdo por necesidades mEilliples , como son: 

Necesidades sociales (amistad. perksnencia a grupos ) 
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Necesid8des de e.omscion (Ni#putdbn, a m o r )  

Neceddsdes de aUtO~ediri#bn (bbnto. Bwtb) 

Por lo tanto la capaciiaaón pasa a convertirse en un proceso eledivo. 

que responda a necesidades. preferencias e intereses indMduaie8 y a¡ mismo tiempo la 

moovación adquiere la dimensibn de proceso asc3#libiVo . en el cual capadarse para 

obtener mas dinero deja de ser el hdor mas importante y la molivación a c8pa#tanre se 

asocia a prestigio y a prehrenaas . 

T s a r t a d s k t d # D S ~ d s ~  

El enfoque moaviircional , vertido en el punto anterior . se puede 

complementar con lo que propone Herzberg en su teoría de los dos fadores que 

es,csncialmente poslula que la Msaíidadón en el cargo esta en función del ambiente 

externo - la 8upeMsión. colegas. ambiente gen& Así como el Majo en sí son 

elementos importantes en la moovacibn humana . Con lo cual se puede dar sustento a 

nuesira sugerencia acerca de que en un ambi laboral en el que la capacítrr#bn se 

conceptudioe en alto nivel. el ambiente miiuird ocasionando insali.kc#ón para quien 

no se capacite. 

coqrscvr(L- F-1 

Una vez que el Psicólogo S o d  ha implementado las técnicas 

necesarías para ocasionar modffcr#ones en la a m  del recurso humano de la 

orgurtrsioibn laboral ya sea trabajando desde el seno de la Comisión M i  de 

Capa#ta#bn o coordinadamente con ella desde el área de cipa#hp#ón. deberá 

ponderar si las creencias y valores con respedo a la capa#trción han genMnado , 

tienen acepiaaón y son cornpiclidas por la mayoría de los integrantes de la Insi¡!uáón. 

si iodos e-8 fac4ares son posíavos , entonces sm estará en una circunstancia tal de 

aceptación a la capacitación que el personal se capadar6 porque eso es lo que la 

mayotía wee hiportante y si no lo hiciere en realidad eetda haciendo disonante su 

actitud de lo que piensa o cree. 
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Es  muy ímporianie que el P8idogo o lo8 diredvos de la Comisión MWa 

traten de elentar la conlronanua co- (por un lado 'capdtarso es lo mas vdioso' y 

por o b .  -que la mayoría de gente doam» clpawhrrr * o3 a fin de con8oiidar el prowso 

de la brmación y desarrollo de una cultwa de la cqm&ac¡ón. 
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m - 8 . m B 3 8 4 h m Y - E L E L 4 U N J Z E -  

El diseño de los planes de capacibrcibn pafie de divomos enfoques y 

conceptos . atendiendo a los objotívOs y meba que se e.biblesm. dependiendo estas 

blümas de la importancia que se le de a la capr#bw - 'bn y d d  drwarroHo del sidema. 

También son variables que se deberán consbru : la tecnología con 

que cuenta la krdiíuuón en cuesü6n. los niveles de #>mpewMdad en el ramo y la 

influencia de 108 entomos nacional e internacional. así como la salud financiera 

adecuada para imr%rlSr en el proceso. 

El método que proponemos en este trabajo. se tundamenta en el 

atqwma del m h d o  oaplnk que fonnulb Robam plnto VH1;3#oro?6 

Q u i ¡  de varios métodos para desarrollar alguna aclividad se arribe a 

didinios resul(ridos , unos mejores que otros , conforme a las cirwn8tancias y 

condiciones de cada caso. 

Con la aplicación de esie método se persigue ir estableciendo las *as de 

formacidn de una cullurn de la caprdibcibn. focslMda como la consciencia que tienen 

108 direcdivos y dedinatados de la importiincia y de los beneñcios de aquella . 

El metodo en si comprende wdro grand98 etapas de las que se 

desprenden cuatro fases que a su YBS dan origen a pasos o puntos dwe. como sigue: 

En esia etapa el psIicblogo deberá hacer acopio de la información 

nrcesaiia que le permita crear el ambienle sikiacional y motivscional mas favorable . así 

como preparar el irabajo de planeacibn. comprende los rriguientes pasos: 

1)- - - ddwirbmonra#ril slibnrraonrl 

36 Roberto Pinto V.Realizó estudios de especialización en 
Psicología Industrial y Gerencia fue profesor de estudios de 
posgrado en la Facultad de Contaduría y Administración de la UNAM, 
del Diplomado en capacitación del ITAM, Y fundador de la 
Universidad Hispanoamericana. Ha escrito numerosos artículos y 
ensayos; es aautor del programa de Formación Profesional de  
Administradores de Capacitación. 
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Este análisis proporciona ai psicólogo o #pac¡iador conocimienbs 

neorssrvios aoerca del entorno organ¡zac4onal. Que se esta haeiondo en la m-rM on 

ofms organizaciones del ramo , en ask caso del eistema bando. cual es la tendencia 

nacional. Que se esia hadendo en la materia en los Bancos de primer nivel de dros 

paises y cual es el comportamiento internacional en este rubio. de esta manera se 

a d u d i a n  los conocimientos.reldivos a los sistemas de crp8dtadón io cual permitirrbi 

hacer un análisis cuya dimensión y profundidad dar6n al capecilrrdor los elemetos daw 

para eshblecer en la empresa la cultura de la capicita#ón mas conveniente , y para 

crear planes y programas de capacitación lideres en cuanta a su e ñ d a .  

Por ejemplo. en los Bancos europeos la tendencia acluai , por mencionar 

d elemenid. es la de sustihr# da tradicional cajera por el cajero elec$bn¡co. una achwja 

lo cual implica que en vez de considerar cursos para cajeras , que es un puesto que 

iiende a ser reducido o casi desaparecido. En vida de que en nuestro pds 98th 

proliterando los cajeros de ese tipo. se tomaran medidas previsoras a dedo de incluir 

en los programas. cursos de hnrdwcye para el mantenimiento y servicio a los cajeros 

automáücos en ves de los cursos dásicos para cajeras (os). 

- .  

Este análisis induye los siguientes puntos: 

* .  i)-- E- orgurew#nrl 

Este punto consiste en analizar la esh~ctura del poder para determinar el 

grado de centraliidón y desccantrdición. lo cual dar& una visibn de la flexibilidad 

existente . 

Se deberá estudiar las polcas y procedimientos internos , los objetivos I 

misibn y fiiosoña insüiucionales . Esto eon ei propbsito de esiablecer los planes a 

diseñar en los que se incluirá el cuadro básico de los cursos que desde este nível de 

anQlisk se consideren mas adecuados para formar una wiiura de capacitación mas 

favorable en términos de lograr produdividri d y catidad en el irabajo . También se 

debe de prever el alcance y proyección del sidema de capacite#ón a insirurnentar. 

I 

í 
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i),-Anlr#knbrr dm 

Este punto se reñeWe a la #We&gach que se hace de ks d o n e 8  de 

capadiación desarrolladrrs an td~mi inb  en la empresa. se los éxitos y 

fr.ca808 de esa8 acavidades para a8í corregk defectos y ponderar la madurmz del 

sisbma y la recspthidad de los usum~os lo que p e d r á i  indrumentar 188 aclMdades 

moavrcionalos y promocionales , para inoromentar la imagen ylo cambiar la adkd del 

personal hacia la capacitación. 

En el Banco en donde centramos nuestro estudio (por ser una Induaón 

que considera a la capacitación como una inversión a mediano plrreo y por lo tanto, la 

Dirmcción general se invoiuwe en el proceso. y la adkidad cuenta con todo el 

respaldo). se pudo establecer que fue en el anilisis de este punto en donde se 

inslrumenta la creación de espeub~Wa8 y aclitudes po8ioVrs a la capacitación. 

Por ejemplo, en el conbxto del Banco. la polka de aperbrra y de 

democmüzaaón de la capadación mediante la adopción del sisíema de becas crédito. 

surtió un efecto posib;vo en el personal , que se tradujo en un dima de paiticiprrción y 

dinamismo en la acavidad de capacitarse. 

¡a)-- tklrcaon - dohma6dmpOdsr 

Estas se pueden ídeJntiíicu en el organigrama de la empresa , así como 

en el nivel de relaciones entre sus miembros . Estas generalmenbe son buea8 

SUSbnhVaS * donde se maneja la tecnología de la empresa , son nddeos de persona8 

que por su emcpenenaa y amplio conocimiento de la empresa gozan de credibilidad y 

reconocimiento , líderes. Sindi- dc.. 'khmt¡í¡car estas kmas de influencia y ddes 

iratmnisnto especid -da al Psicblogo en la formación de la esbategia para la creación 

de la cubra de la capacilación. 

íiii), Detección de áreas de oporbrnidad 
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Este punto reViae imporianaa pdcular en el seriodo de que en 

términos genedes .un aspecto c k e  de Ir susodicha cuñum es qua este cwnstih~¡da 

por programas tordes en cada ramo. 

En este punto el Psicólogo se avocara a l o c d ¡ ¡  Iras áreas en las que la 

intervención da1 kea de capacitación pwda hpadar poí?¡!iwmente en Iaa funaones 

medulares de la empresa o para *rider el cambio de tecnología. 

Estas áreas pueden estar vinculadas al plano internacional si se traQya de 

desarrollar nuevos servicios ó nuevos productos o bien si se tratara de implememtar 

nuevas tecnologías que han tenido W o  en Otros p&es y prev¡endo su uso en nuestro 

país. se toman las medidas pertinentes para estar en un nivel compeativo. 

Se puede afirmar que en este punto es muy dinámica la rtdMdad del 

BMCO tomado como modelo. opuesto que una de tus funciones importanbs . es levar 

a cabo un acercamiento entre el productor o empresario mexicano y el comprador o 

inversionista sodranjero, actividad que implica. por una parte. trabajar en la capacitición 

y el asesoramiento de su propio personal. para que este a su ves capacite a lo que 

representaira la otra dvea de oportunidad : se trata de la comunidad exportadora . 

Por otra parte se tendrá que Irabajar en el plano internacional a fin de 

promocionar productos nacionales y detectar compradores e inversionidas en el 

exiranjero. 

Lo antenor implica . como se dijo. la deteccíón de keas de oporhuridad a 

fin de que la capacitación sea efectiva y aserliw en el plano nacional e internacional. 

como el caso del Banco y de aims Instituciones requieren. 

2-  hvwibno - E#nrknico - . k , p s r # n d y d m ~  

En este punto se recopila informadón sobre las cwacteMcri. de los 

trabajadores en tanto que ellos son el centro de la d ó n  capacitadora. en el contexto 

orgrnízacional. Sin embargo es imprescindible conocer Ir calidad y cantidad de los 
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recursos eoonómicos y mabrides con quo cumnta la Insíüuuón pafa desarr0ll.r las 

tarea8 de capacitación. 

Aplicando este punto al análisis de la inditucidn tomada como modelo. se 

imrellligb que durante io8 años -90 el presupuesto de cspdtación sufrió un 

incremento sin precedentes en la historia del Bmw. lo cual hizo posible que 

p&c!iicsmente toda la pobldbn fuera sujeta a capacibkdón. 

Durante dichos años se crearon las inddaaones que cubran totalmente 

la8 necesidades de capacitaabn en la Institución. lo cual nos U w a  a voiuer a encontrar 

un factor que esta adoptando el carácter de constante . nos mferimos a que la 

asignaaón de tan importantes montos económicos ($3.000.000,000 tres mil millones de 

pesos para una población de 1650 individuos ) sugiere la formación de una serie de 

valores. ideas y creencias Scerca de la capacitai#ón y todo ese sisbma de creencias y 

valores como ya lo expusimos en el capftulo II , son mmidestaciones de la cultwa 

organizadonal. 

Para el seguimiento de este paso se recomienda el estudio de los 

siguientes factores: 

¡)-- E- de 

El análisis de este factor permite conocer las formas en que est& 

dídbuido el trabajo. detecta heas o puestos en los que e x i h  mayor conceniración de 

trabajo. permite conocer el nQmero de categorías y niveles que WNPM a las personas 

por áreas y por tabulador . 

depucwb+ 
- -  ni- 

Existen la descripción general y la descripción dcvhllda del puesto y 

eHa8 van a 8eMr para planificar las d o n e s  de capaciCscidn en funaón de los 

requerimientos de cada puesto y de las funuones que de6empeñan tus ocupantes o 

bien para preparar a los trabrijadores a ocupar otros puesto8 de mayor nivel. 
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E&- - - kdrrrarrohwnuna 

En e8ie an6disis el Psíoblogo o el protesionai que lo pncbique , obtendrá 

las caraderísíicas c u r l i s  que señalan difmrenciur enbe las personas como 

irabajadores, es decir, escolaridad. experiencia en el puesto. crprrcibr#bn anterior etc., 

el conocimiento de estas canrcterísücas ayuda a determinar el nivel de prohmdidad de 

los curnos y su duración. 

ii@- Adilk# - db- dbaudot 

Se irata de ~dirar dgwias siiuaciones o problemas de la Insiiiucibn que 

puedan estar incidiendo en forma negativa en el desempeño del pertonal y por lo tanto 

adecian k s  niveles de productbidad , dima laboral y la &dad del irabajo. Una ves 

detedirda la cirwnsiancia. la información obtenida orientar6 el trabajo del cspac¡tadw ya 

sea in8írumeMdo cursos para mejorar el ambiente de irabajo y la motivación en el 

tmbajo. por ejemplo. 

a--rkrrrAlwACHiikar y rh?lhJmbS 

Esta etapa es partiwlarmente importante . su consecución exitosa se 

traduce en un compromiso de apoyo de parte de los dincüvos induyendo a la 

Dirección general y de cormencimiento de la imporhncia de la capacitación por parte 

de f u n c i o ~ o s  y trabajadores . 

En e& etapa se recomienda hacer una o yevias reuniones con d o s  

direcalos cuyas decisiones tengan inñuencia en el sitrtema y aun con los que no 

teniendo inñuencia en el sistema de capacíta#ón porreen poder en la eartnrdurri 

organizaaonal. 

Esta etapa exige que el cspt#tidor ponga en juego todos sus 

conocimientos y capacidades para cowmncer e Mvoktcru , aquí es el momento 

propicio para comentar sobre los planes de la formación de una cuiiura de la 

capacitación y para indrumentar y aplicar las teorías de la maawición necesarias para 
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lograr en los además la ac(itud quo se requiere hacia la cap8UkU - 'ón. a fin de 

proyectarla con el apoyo de ioda la organiza#bn. 

Las conferencias , iñpticos y íolktos wmpien un rol importante ademas 

se debe poner énfasis en los siguientes puntos : 

¡&-4WW%S#yAMWikMW kkAurc idn  

Se irafa de orieniar el entoque que mas se ajuh a las neoesidades y 

prioridades de la kisWuaón. Así mismo ponderar los hsgos inherentes a decisiones 

equivocadas y enfaüzar los benefiaos que se obtienen. de seguir el enfoque mas 

adecuado a la situaaón parüwlar de la empresa . así como dejar daro que la 

capackción implica cambios en la conduda del lrabajdor mediante la especRica 

enseñanza para la especslíca necesidad como precepto. 

a-- E- dkl - 
En todo proceso integral de enseñanur-aprendhje üene lugu una 

transmisión y un intercambio sumamente rico y variado que dist¡nguiremos en tres 

eafera8 que integran la conducta de los KtdMdUos : Cognosdiva. A f m c ü v a  y Psicomotrir. 

en tanto que é&s se iáentifican con sus conocimientos , intereses y habilidades y que 

serán atendidas conforme a las necesidades detedadas y los planes de desarrollo. 

Cde- hi& Rmc#?Mm - * -  

Se deberá edablecer un marco de referencia de la capacitación. unficar 

conceptos . delimitar su bbitr, de acción a fin de sensibilizar a los directivos y 

conseguir su apoyo. 

*Y)-- CanrlPnamelBnn, 

El compromiso de la Dirección general y de la Alta Gerencia . es uno de 

los objetivos iundameníales de la reunión de sensib i l ibn e imroluwuníento. en esia 

se puede usar la técnica de corriilos pafa lograr el consenso general respedo al 

alcance y orientación que se debe imprimir al plan de capnuhu - 'ón que se implemente 

con el apoyo e involuwamiento de los altos funcionarios de la empresa. 
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4.- E- 

Esías emanan de la minuta de condwiones que resumen el resultado de 

la reunión de sensibilPación en donde se M n i ó  la orientrcidn que se le dará a la 

función. 

La esirdeda de trabajo a seguir quedar& edddecida revkmdo los tres 

primeros puntos de la etapa de milisis e imre.ligloión . además de los siguientes 

aspedos: 

by-- AcümmaI & 

El modelo a seguir es el que conesponda al prin#pio de pumb 8CWO es 

decir el M% de las causas que tienen dedo en el 80% de los resultados , en este punto 

iniennindña el uiUsis de las áreas de oportunidad , fuentes de poder. puestos Opo . 
indidores diwinros , grupos sensibles que con la experiencia e inieligencia necema 

del capadador orienten su írabajo a ese 20% de causas que incidan en el 80% de 

resubáos . demosbando así la efedMdsd del entrenamiento en mediano plazo. 

a-- Aoan#miu#ik - m e # I  

En este punto. el Psicólogo pedirá la colaboración de los funcionarios 

previamente sen8ibiiiios ( Alta gerencia) para que con 8u apoyo y con los 

líneamientos bien establecidos realicen acercamiento con niveles de jefatura y 

supervisión. para comunicarles la forma en que sm trabajará con eilos en la obtención 

de la DNC (Detección de Necesidades de Cap.oiQción). 

En este punto es conveniente conoc8r opiniones, sugerencias. 

expecWiva8. resistencia. entusiasmo y disposición. a fin de que e& información sea 

incorporada y considerada en el diseño del plan. 

~ * - P h n & P & & # # m  

Se irata de la organización. Iogídoa. recursos y programación que se 

seguir& para r e d i  las reuniones o talleres de irabaja con jefes y supervisores con 

objeto de obtener la información necesaria que de sustento a los p l ~ e ~  y programas. 

i 

i 
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E s  necesario erhbkecer grupos de trabajo , guión de adv¡ddes. ha 

reproducción de mahiales impresos de .pay0 para promover la generación de ideas y 

facilitcr d manejo de información. 

--- T m  

Aquí se kaEa de presentar de manera comiincc.nte la idea. a los mandos 

medios de la empresa , Mcorporar sus sugoren#as y wear las CmpeChdkS a los 

principales usuarios de la capacitación. 

Este es el momento de cuidar los detalles de formalidad . como hacer 

invitaciones , confirmaciones . resattar la importancia de los eventos mtc. 

a-- La llMllc 

Esta fase da inicio a lo que se requiere como cuüura orgMPscional de la 

capacitación y también da inicio ai proceso administmtivo de la capacitación. sirve de 

base para estructurar el plan. los programas y los cursos. implica el &qué? &A quién? 

LChando? 

La DNC.. es el tundamento de la planeación y se considera la parte del 

proceso que le da validez y calidad a los resultados de la iunción. Se debe r e d i  en 

forma pariicipaüva con los mandos medios. supervisores y irabajadores. consiste en los 

siguientes puntos: 

I_- msbcu&b - dbNbarr#ikdbrr par- 

Se trata del anídiais de los puestos tipo o los mas representdhtos de ha 

Institución que generalmente son aquelos que concentran mayor ndmero de 

trabajadores , esto le pennílu, obtener al PsiccYogo o capaoibrdor con el anMsk de 

pocos puestos el mayor volumen de trabajo para cubrir las necesidades. 

Como se ha venido haciendo en pasos anteriores , en esta fase se hwan 

divemos tailem de trabajo con jefes y supeMsores ha quienes es conrenianim 

mantener mvOlucrados durante todo el proceso de entrendento. 
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Les reuniones de irabajo podran que& esbuch~rakdur de la sigU¡Wdm 

manera:: 

o-- QaIKIIpIR.I 

Consiste en el encuadro ideológico que se le de a la DNC.. destacando 

los pmtos deseados. generalmente e& se da a conocer en una reunión o taller de 

trabajo du-9 la fase de ten~¡bfízs#bn e itntoluCram¡entO de funcionMo8 y U S U d S  - 

Se irata de dar una conceptusiiiurción básica a la alta Gerencia y mandos medios 

acerca del significado de la DNC y las f o m  de realizada. 

Ai)-- F w u F  

Una ves empuesto daramente el perfil conceptual de la DNC.. su 

importancia y su orientación hacia el deSemp€#fiO. se procederá a hacer una pradíca. 

tomando uno o dos de los puesks mas r m p r e s e ~ s  de la empresa. que estén bajo 

el área de responsabilidad de alguno de 108 asistentes a la reunión, a fin de aplicarle la 

cédula de necesidades por -puesto , p m  obtener 188 necesidades de cripaChubn.. 

ii@- Tdaiii# de - 
Una vez definida con dandad y entendido el signiñcado de la DNC. y 8u 

forma de r e d i a  . el taller se dMdirá en grupos o corrillos . batruido de que queden 

integrados por Gerentes , Jefes y SupeMsores de la misma área. Se trabajará por lluvia 

de ideas sobre las necesidades p m  cada puesto üpo de irabajo asesorados por el 

Ps¡oblogo o condudor(e8) de la reunión. Obviamente el nQmero de reuniones o Wleres 

de irabajo varia conforme al bmaRo y complejidad de los puestos e>askentes en la 

empresa. 

--- uaarl. ks DN-C. 

En esta se anotarán las WndUSbneS alcanzadas en los corrillos 

refemties a las necesidades , para ser converiidas errtas en cursos , considerando el 

proceso: Qué. Quién. Cuando. 
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Ejemplo de los dabs que debe tener una cédula de neccbsidades por 

Puestos tipo NClmero de 

personas en 

cada puesto 

I 

Quienes 

requieren 

capaciiadón 

¿Quién? 

Requerimientos 

de cap= 

iiacidn PO' 

puesto. En 

qu67 

Prioridades 

¿Cuando? 

Los resultados de esta cédula deben dejsme en manos de los directivos 

de área para que le hagan obsenraoíones o modiñoacriones en su 

caso,perfeccionándola y la entregue posteriormente con su Vo. Bo.. e inicialado por los 

Gerente8 y Jefes correspondientes. 

2- - - d b w G a u n w h 8  

E s  un segundo nivel de la DNC. se recomienda hacer reuniones de 

irabajo específicas para esias necesidades .la reunidn tiene el mismo prooedimiento 

que las de para puestos @o. los formatos tienen un contenido mas general. menos 

concreto y más numeroso. se puede hacer como sigue : 

@-- AfDHWs -par-&- 

Conside en agrupar puestos similares cuyos ocupantes requiem má8 o 

manos de iddnücos conoumientos , habilidades y acatudes , que por lo tanto puedan 

formu grupos comunes pafa efectos deseados de aaprciQoibn. 

@-- Anaik# - par- 
Este punto coneiste en formular programas por niveles de mando: 

programas para gerencia media , programas para jefatura. programas para 

supervisores. para secretarias. para analidas etc. 

La estrategia para deñnir estos programas quizá sea más adecuado un 

procedimiento dderente a los talleres de irabajo. 



El contenido y los alcances de la capac¡!ac¡bn. en &.te proGed¡m¡entO. 

sera mas acorde con la idea de lo que se requiere como una culkrra de la capachhdón. 

el-- - par-- 
Este punto también tendrá un tratamiiento especial. ditrrente a los talleres 

de trabajo y responderá a necesidades espedñcas de formdón. ya sea por 

impkmentaaón de un nuevo sistema , nueva teanologia , nuevos produdor o nuevos 

seMcios 6 la formación de un nuevo perfil del trabajador para aumentar su 

produdbidad y calidad de trabajo. 

ii@- Anik#r -p#mrl 

De este análisis emanan los evsntos que deben dirigirse a la mryorfa de 

los puestos de trabajo y en algunos casos a todos los trabajadores , como es el caso de 

los cursos de infomiáüca , como los que se dan mensualmente en'la lnsüh~ción que se 

an&-. y otros más que a nuestro criterio son la evidencia de la formación de una 

cuitura de la capacitación. En este punto se debe trabajar el inicio de la formación de 

aquella. 

Los talleres de trabajo y las reuniones , son la tecnica ma8 recomendable 

,no obstante. serfa muy prevechoso para el P8icblogo o capadtador . invitar a 

empleados seleccionados por su prestigio. experiencia o antigüedad. 

S- Fw 

Fijar objetivos y determinar contenidos son las dos fases siguientes de la 

DNC. Detectar Necesidades requiere dos o más reuniones y fijar objetivos y contenidos 

q u a  en una o dos reuniones se logre . Fqar objetivos requiere de jerarqukados como 

sigue: 

iJ4qiu d j b h m  -pdvr 

Estos se conocen como objetivos gmrteralss , los redact. el adminishdor 

general de la capac¡tación y se orientan a sdjsfacar las necesidades datedadas , en 

función de los objetivos genedes de la empresa - 
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Ay---- dm hspvqprunr+ 

Son obptivos más p.riiwkues pero w redacción está vinculada o forma 

parte de los proyectos generales de mejonvniento a través del enbenuniento.En la 

fijación de estos objetívos debe imrokrcr8r8e pari¡culamiente a los garentes de área o 

linea 

if&- eai@amam dm k n  - 
Se redactan pensando a qué personas son dirigidos los wmos (Quién) 

Con conocimiento de la profundidad del aprendie (Taxonomía) 

Determinando el contenido (En Qué) 

Esperando un resuitado final (Para qué) 

La determinación de estos objetivos surge de los usuarios, jefes, 

gerentes y del propio Psicólogo o adminisirador de la capacitación y el in8tructor será 

quien los pula. 

ñ@-- e a&idíuw dm h kmiw 

Se denominan también objdbos mspecñcos , los redacta el inshctor , 

cenbhdose en el cómo y con qué se obiendr6 el resultado deseado. 

Se sugiere que se redacten d u d e  los taweres o reuniones de trabajo. 

mediante la expresión con sus propias palabras de los padicipantes . acerca de Lwa l  

debe ser el impacto del wrso en la conducta del trabajador? 

4- - - dleccU&&&s 

Se considera la Wma fase de la DNC. y está formada por la temlaca de 

los wrSos.lrrs horas e8ümada8. el nh3ero de participante8 en cxxh wrso y los 

insbudores internos potenades . Información que se deriva del ped1 que ya se üene de 

la wilura a conformar. y de los parücipantes a los talleres de trabajo. puesto que ellos 

conocen por sus dslintan especialidades , la infomuón requerida. 

Estafase requiere de lo siguiente: 



@-- - - - Par-yvpuTiPpuiLw 

Consiste en detcirminar los contenidos del cumo. que requieren los 

trab4adores en función de su desempeño en el puesto. 

La determinaci&n de los participantes se hace durante la arnica de 

comllos .en la sesibn de trabyo. Sin embargo deberá contemplarse lugares para 

posibks solichntes espontaneos y dar un toque democrdrlico al proceso de selección. 

para no ocasionar un dedo de rebote que pueda repmrcutir en el deterioro del clima 

laboral con la inconformidad de los irabajadores que se sientan relegados o no 

tomados en cuenta en este proceso. 

q-- - - - ks-sIirhÁdww 

Determinar üempos se reñere a detennínar la duncibn en horas que el 

wmo requiem para cubrir satisfadonamente el objetivo planteado. 

La determinación de instructores se hará por el Psicólogo o por el 

adminishador de la cspw=iterci&n mediante la RBcnica de esiablecer un pefil del 

instructor y cotejar con el las caradeñslicas habilidades y conocimientos que posean los 

candidatos propuestos en los Wleres de tnbgo. 

m-kdvrp ks- 

Esta fase consiste en organizar y ordenar la información obtenida en el 

fase anterior. La DNC. que es la fuente del prowso. se realiza siguiendo el mismo 

proceso pariicipativo. dando énfasis al anCdisis de prioridades y a la designación de 

funcionarios responsables de normar , supervísar y evaluar cada programa. siguiendo la 

estru&um que a continuación se expone: 

- -  1-DdemYI.rptWWddW 

Se pod& utilizar la técnica de corrillos ponderado de lo mas urgente a lo 

menos urgente relativo a la importancia de los cur8os. las necesidades de las personas 

en el puesto y los requerimientos legales . Se consigue con los siguientes puntos: 
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O---Yp#- 

Se reñere a las necesidades más urgentes a sdisíncer mediante los 

cursos ya estructurados y por persona, es la mkma dinbnika pero aplicada a los 

irabajadores que requieren ser programados con mayor celeridad . 

i@- pbv aW@m5n - W Y V -  - krrGur&w 

Se reñere a los eventos de capacitación que obedecen a alguna presión 

de mdoridades del trabajo. de las Comisiones M i  , Sindido y limihcidn de 

recursos. Significa que en ocasiones no es posible iniciar por lo más importante por 

razones de presupuesto. entonces se inicia con wrsos instrumentados con 

capacitadores internos. 

2- - de- - Ym-- 

Esta fase representa la oportunidad de que se integre un equipo de 

capacitación con gente que se ponga la camiseta. que tenga consciencia de que las 

prioridades tendientes a la formación de una witura de la capacitación. respondan a las 

necesidades que atendidas se iraduzcan en renovación y crecimiento mediante la 

capacitación. atendiendo un horizonte de mayor dimensión que el que da la DNC. 

abarca los siguientes puntos: 

r l l - - ~ V p r o p n v n r Y p # -  

Cada programa debe de tener un responsable I que norme. supeMse y 

enmlué su realiucibn. así como lo mantenga adurddo a las necesidades del 

momento. 

Los programas se descomponen en wrsos o eventos , estos tambíen 

deben de tener un responsable que los promuewr. adecr5e. supervise y evalué su 

realiicibn. 

@-- - - Y- de&=- 

Este punto se radiere a que primeramente dmberbn someterse a un 

entrenamiento los responsables. as1 como los integrantes de la Comisión M i  de 
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Cursos Puesto (8) Objetivo Contenido 

EspecSñco temi8eco 

Capadhción a fin de que puedan normar,v¡gilar. supeMsar y evaluar el promso 

instruccionai. 

Duración 

Postenormente. es necesado U n i r  la8 funciones de los rosponsables. 

CUtBos Mupantes Número de Dudónpor  Total 

por wmo grupos UN80 insbudor 

así como la autoridad que tendrán para vigilar , supeMsar , normar y coordinar - Se 

Total horas 

hombre 

recomienda que estas funciones queden piasmadas por e s d o .  

Para el manejo adewado y concentrado de la información se 

recomienda hacer cédulas de información como las siguientes : 

I I I capacitación I del programa I del wrso I 
111- - 
Se traia de calendarizar las adMdades de capacitación conforme a las 

disposiciones de espacio. para wmos.  rewrsos didádicos , Inst~dores , turnos de 

irabajo. etc. siguiendo los siguientes criterios: 
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@-- - - pwi.nilyPav- 

El dendano general describe globaimente todos los eventos de11 plan y 

SUS hQhW de r e d d b n .  S i W  bWtb& pUa dar dihrSibn a 108 P f O m a S  , S e  M8# 

plan. 

La caienduimción por áreas. describe la prognunación detallada por 

heas. 

i@- oiiknkrerakr - - plwpm#lb+Ypar- 

Esia calendarnación cubre mas un requisito de forma que de fondo. no 

obsiante es d i a r  para el responsable técnico y el coordinador de capachciéin. Estos 

diagrama8,también deben anexarse al plan de trabajo. 

N,- E- - w@- 
El plan es el documento que contiene la información valiba 

concenirada. enunciará los alcances y linehentos establecidos en los talleres de 

trabajo. será presentado y respaldado por la Alta gerencia de c8pacitacibn. las partes 

de qua se compone. son las be8 primeras que siguen. 

1.- rcn)iDduaadn 

Aquí se descf¡ben los rasgos prindpdes del plan. induyen lo siguiente: 

q-- 7 

Se destaca la metodología de tnbajo y la plrriíupación de todos los 

niudes de gerencia. en la nonnaMdad. el análisis de necesidades , el procesamiento 

de la información y desidones sobre prioridades. aquí deben hacenre los 

reconocimientos perünentes a las personas que colaboraron (Gerentes. Jefes. 

SUpeMSOr98. dC.,).  

if&- - 
Esta puede ser de carácier legal bashdose en el ordenamiento 

conaitucional de la Fracción 13 del a p a r k b  A. d w l o  123 y ios dwlos  132 y 153-A 
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a la 2 de la L q  Federal del Trabajo. y de los propios lineamientos de las Condiciones 

Generales de Trabajo. 

También puede ser de car8cter técnico. basándose en la detección de 

necesidades , con la intervención de todos los mandos y basándose en planes para la 

renovación y crecimiento en ciertas áreas del conocimiento que forman parte de la 

misión de la empresa , lo cual da origen al tiedema de creencias , valores y 

conocimientos sobre la capacítaaión dentro de la organizaubn. 

@-- tmjuws Y- - - rkphddmhs 

Los objeavOs que se presentan, son los objehs generales del plan. los 

wales deben es* sostenidos en los resuhdos de la DNC y dirigidos a minimbr las 

necesidades y problemas detectados. 

2-cmrpOknlinkinns 

Esta formado por la información más valiosa de la DNC. destacando la 

formación de una wlkira de la capacitación. y consiste en: 

Ifk-RmsdodO kkfwc 

Lo forma el resuitado final de los talleres de írabJo en los que se and¡¡ 

la cbc$uia de necesidades genéricas y por puesto iipo . 

m-- piis#guAiwlb 

El costo de las adMdades de capacitación se presenb desglolrado por 

parüdas como sigue: 

- Personal interno. Son 10s sueldos dei personal dedicado a la 

administración de la función y los insbudores de tiempo completo. 

- Servicios externos. Engioba instrudores. asesoira externa , hateleña y 

locrles. materiales didádicos , películas, &c. 

- Inversiones. Se reñmre a la compra que se haga de equipo lo@aico 

como mesas. sillas , retroproyedores. rotafolios , monitores. computadoras. adaptación 

de aulas etc. 

'! 

P 



El material didáctico . lo 
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forma la compra de libros. manudes. 

fotocopiado. carpetas. lápices. plumones. 6.3. 

hi@- wakms 

Se refieren a los gastos que se van a erogar por actividades de 

cmpadtación forbeas o fuera de la empresa , induye transporiación de insiructores , del 

personal , gastos de aiimentación y de alojamiento. 

c.slbr - 
Contemplan los gastos de mantenimiento gened.como son las hojas de 

rotafolio. rollos fotográficos. etc. 

st-FbWn&WMcier'ik+y- 

Esta parte del plan es formada por los formatos que deben ser registrados 

ante autoridades de la Comisión Nacional B a n d a  y del Trabajo y Revisión Social. así, 

también por grMicas y resamenes que hacen accesible la información a simple vista. 

comprende: 

a- -Y- 
Aquí se maneja información sinteüzada. como puede ser la poblsábn 

considerada en el plan, cursos programados . presupuesto desihado. tiempo dedicado 

a la cspacihición y cotejar con ad¡v¡dades de este tipo en otras ineüluciones del ramo. 

M& @-- hkgrcrdn * Y- - &Ir- * -  

En esta parte del plan se puede incluir el reglunenío de funcionamiento 

de la Comisión M i  de Capadinción. así como los formatos para su registro ante las 

autoridades de la Comisión Nacional Bancaría y del Trabajo y Previsión Social. 

r3.-Fi#n#krrdSp&D@d?y- 

Esta parte del plan contiene los formatos oficiales en donde se 

contemplan los trabajadores a capaciinr y los cursos a impariir. 
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I-- m- - kJmwl 

Esta pade consütuye una eshtegia dave de la planoación del prowso 

a d m i ¡  . de la capacitación a fin de involucrar aún más a la Alta gerencia. p d c u  

los Ú h o s  ajustes y lograr la psfiicipación y compromiso find para desarrollar el @an. 

consiste en: 

lip Rsuiídv, pvqpurbv# 

Son prepardkos que knen que ver con el cuidado y disposición de las 

instaiioiones . el equipo Iogí8tico. las parücipaciones , las wnñrmaciones. las 

constancias y la coordinación del evento. 

Esta reunión deberá ser preparada en forma didádica , en la que se 

combine la Ucnica e x p o s h  con apoyos visudes de ideas dwes del plan. se deberá 

seauir una dinámica parücipaüva que involucre y comprometa a los asistentes (indusive 

recabar sus firmas en las cédulas de informscibn). también se pueden recabar dgunos 

puntos de vista ihtiles para aplicar los Últimos a@~stes d plan. 

- -  ip-- Expmu&J 

Es la exposición misma del plan que se hará siguiendo una guía 

didadica de la sesión. utilirando la tdcnica e%positiwr-parlicipdva. d ñnai de la sesión se 

considera conveniente . entregar a cada Gerenta una copia de todo el plan - 

ii@- - ds-m 

Se da durante la presentación del pkn , en ei momento psfiicipabivo de la 

discusión en grupos del anáiisis del mismo, y surgen adiciones ylo ajustes de ÚHmo 

momento. 

iii@-- - h #  

Es  el úlümo punto o sierre de la última fase , comprende la sfntesie de las 

ideas generadas por el grupo. &dacando los puntos daves del plan y el 

agradecimiento a todos por su pari¡cipacidn , especidmente. a los que poniendose la 

camiseta tendrán alguna función fuiura en el proceso. Es  conveniente sacar una minuta 
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de resultados y compromisos para envides copia a los invohmmdos , da b8ta manera 

implemontar y consolidar no solo un sistema de cap.cibrción. sino una cubra de 

aquella en la Institución. 

~ ~ ~ ~ h ~ & h ~  - .  

Consideramos que la formación y desrirrollo de una cuArra 

capaciiacional. esta dada no sob por la D.N.C.. sino que obedece a motivos más 

profundos. a un proyecto de renwación y crecimiento de conocimientas en breas 

su- * delalnstitución. 

Pariiendo de que la cuba  e& formada por una serie de valores. 

principios. creencias y mitos que se comparten. En cierto modo todo aquello que se 

puede identihcar como un sistema wiiural de creencias y valores con los wales un 

grupo social , organkaaonal determinado sustenta su capacidad de enfrentamiento a 

problemática8 y necesidades surgidas tanto del interior como del ederior del mismo 

g-0. 

Por lo tanto , considmramos que la cultura de la capa#hción descansa en 

programas que giran alrededor de dos ejes. Uno que contiene los wrsos producto de 

la D.N.C.. y el otro en el que se contemplan los cursos que SU dstenaa obedece a 

razones mas profundas que la D.N.C.. sino a proyectos o concepciones creativas del 

desarrollo del recurso humano , a la misib y panorámica exterior de la organización. 

que trsducida en un programa de capacitación da origen a cursos que no solamente 

aüenóen a áreas su8t8nüvas de la misma. sino que sirven para la modernización de 

conocimientos y para el desarrollo profesional y personal. 

Con base en los pasos y el metodo expuedns en 8th Caprtuio , a 

continuación se esquemaüza mediante un cuadro el plan de capacitaeibn que 

proponemos para la banca de desarrollo , alín de crear una cultura de la crpacitaaón 

que se traduzca en produdividad y calidad en el trabajo.. Factores daves en la 

competitMdad aciual. 

d 
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P L A N  D E  D E S A R R O L L O  INTEGRAL  

-G€N€FWL 

Consolidar una wlhrra de la capaciiaaón oíreciendo a los trabajadores 

un plan de formación en el campo de los conocimientos especlficos para el 

cumplimiento de la midbn Insüiucional. En el kea de las habilidades y desirezas y en la 

esfera de las acaitudes a ñn de mejorar la productMdad y cadidad del trabajo. 

AREA COC 
CURSOS 

tNHERENTES 

A L A  FUNUON 

SUSTANTIVA 

CWISOS 

TORALES 

CAPAMTAR 

PARA 

CUMPUR CON 

LA MISION DE 

LA 

INSTITUUON 

N O S C l T l V  
mMiNisma 
ON Y 

CONTABIUDAD 

I.-PRINUPIOS 

DE 

CONTAEIUDAD 

2.- 

CONTABIUDM 

BANCARIA 3.- 

AUDITORIA 4.- 

TEMAS DE 

ECONOMiA 

5.- 

ELEMENTOS 

DE 

mMiNima 

ON 

6.- 

ADMlNlSTRACl 

ON 

RNANClERA 

7-- 

ADMlNlSTRACl 

ON DE 

PERSONAL 

INFORMATiCA 

1 . - c u L ~  
INFORMATKX 

2.-MS DOS 

3.- 

STORYBOARD 

PLUS 

4.UEMAS 

PAQUETES 

QUE FORMEN 

EL CUADRO 

BASIC0 DE 

uso 
INSrnUONA 

L 

1 .- 
INTRODUCClO 

N A LAS 

RNANLAS 

2=FI”ZAs 

BANCARIAS 

3.- 

PLANEAClON 

RNANUERA 

4.- FINANZAS 

INTERNAClON 

ALES 

5.4NGENIERLA 

RNANaERA 

IDIOMAS 

1.€L MAS 

UTlllZADO EN 

LOS 

NEGOCIOS DE 

L A  

INSTlTUClON 
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h E A  DE LAS HABILIDADES AREA DE IAS ACTITUDES 
HABILIDADES ESPECIFICAS 

1.IDENTIFlCAUON Y RES0LUCK)N DE 

PROBLEMAS 

2-- DESARROLLO DE HABILIDADES 

DIRECTIVAS 

3.- CAUDAD DEL TRABAJO Y DE LOS 

SERVIUOS 

4.- PRODUCTMDAD 

5.- IN'TEGRAUON DE EQUIPOS DE 

TRABAJO 

CREClMENTO PERSONAL 

1 .-PLAN DE VIDA Y CARRERA 

2.- AUTOESTIMA 

AUT ESTRATEGIAS DE auzaMEmo 
PERSONAL 

4=GREATMDAD 

5- TECNICAS DE COMUNICACION 

EFICAZ 

Este MY¡S¡S 10 d9jW'nOS pani e8h Ú&ma p m  de eSb -40 debido a 

que ya eSqU9r~~dkada8 la serie de aaciones de uapaahdbn. 8e puede ver daramente 

que las teorías del aptendwe , de8empeñan un papel importante en la acción de 

cspadar. por lo que para lograr calidad en esta íunción debe íenérseles presentes 

considerando el principio de que la cwpadación es un proceso psicológico en el cual 

interv¡enen múltiples fadores ; no obdante es un proceso pemonal. en la medida que 

nadie puede aprender por otro. 

Por Qltimo para la predicción y evaluación del resultado de la 

capacitación se propone al Psicblogo o al profesional de la capacitación encargado de I 

prooeeo. adaptar a su esfera arwn8tanoial la ecuación del modelo de Kurt Lewin , 

representada por C=F (P-M) Donde C equivale ai comportamiento que resulta de la 

interacción de la persona P. con su medio ambiente M. De lo que se puede deducir . si 
introducimos cursos en el medio ambiente de una persona. podemos planear los 

Cambio8 esperad08 y h- medirlos . 
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En este CapRUlo partimos de 108 antecedentes y enfoques que deben 

ponderuse prwiamente a la aplicadón del método para elaborar los programas que 

forman el plan de capadación que es nuestro objeüw proponer. 

Tenemos que es importante. como acavidad previa. valorar los 

antecedentes de capaciti#ón en la Insütución. la madurez sdual del sistema. el nivel 

tewroldgico de la organización. la importancia que se de a la unps#tsci&n y la salud 

financiera de ésta. enire otros factores. 

Poeteriormente se podran establecer un anteproyecto que comprenda 

ideas. valores, leyes. costumbres acerca de la capacitación en la Insüiución. Por una 

parte apuntando lo que ya existe y por la otra planeando lo que se desea. 

Cabe destacar la importancia que fene la formación y desarrollo de una 

cultura de la capacitación en la organización,mediante el involucramiento de toda la 

población laboral, particularmente contando con el apoyo de la Dirección General y la 

Alta gerencia. Para lo cual fene un rol dave la funcionalidad de la Comisión M i  de 

Capadación y Adiestramiento. ya que en su oatacfer de biparota. integrada por igual 

nQmero de representantes de los trabajadores y de representantes de la Institución. 

podrh ser el órgano que armonice los intereaes de la empresa y del trabajador en 

materia de capacitación. 

Igualmente se destaca la importancia de las teorías motivaciondes. 

aplicables previamente al proceso y durante todo el proceso de capacitación. AsF como 

las teorías del aprendHe que se aplican durante las sesiones de instrucción y la teoría 

de campo de Lewin que proponemos adecuada a fin de utilizarla para predecir y 

evduw 108 reSUkdOS de la capacitación. 

Por Último .el esquema tomado de Roborto tinto Villatoro. denominado 

'Método capinte para elaborar un p l ~  de capachción' es la parte mas laboriosa de 

este CapRUlo puesto que en la adecuación de aquel se da convergencia a los 
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planteiilmienios formulados en los capíluios Mitedores de esie irabajo. para iItemzar en 

la formulación del plan de capacitación que es nuesiro objetivo proponer. 
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GPdl€L l¿SIPdlES 
En un mundo en constante movímiento en el que lo $3nico permanente 

es el cambio. la capacitación ha abandonado su anügua concrpald¡ón que en 

innumerables organizaciones ta relegaba a un plano de gasto ¡necesario. 

En la Institución que nos si- como modelo pan este estudio. es 

evidente que el rol que la capacitación deSemp6ña. es el de un íacior dme para 

afrontar los retos que conlleva la penetración hacia nuevos mercados internadondes. 

as¡ como el asesoramiento y formación de miembros de la comunidad exportadora . 

En estos momentos en que el mundo esta siendo dívidido en bloques 

económicos y que nuestro país tiene ante si ser protagonista de un Tratado de Libre 

Comercio. la capacitación representa no solo una actividad obligatoria de acuerdo a lo 

que establecm la Constitución Polsbica de los Estados Unidos Mexicanos , en el arñculo 

123, apartado A Fracción Xlll y xxxl y la Ley Federal del Trabajo, principalmente en el 

artículo 15344 a la 2. Estas disposiciones. representan una aitemrdíva quizá la más 

valiosa para elevar la produdividad y la Calidad del trabajo y da los servicios , condición 

imperante para la sobrevivencia de toda organización en un entorno cada vmz más 

competilivo. 

Por lo tanto se oonsidera que la tarea del Psicólogo o cap&or,que 

trabaje en esta área, es desarrollar la creatividad suñciente a fin de armonizar los 

intereses de la organización con el interés coiedivo y personal de su recurso humano, 

en ésta materia. 

Siguiendo el orden de ideas, tenemos que una iuente de invaiorable 

riqueza, esta representada por algunas teorías de la Psicología Social. las cuales datan 

al Psicólogo de los elementos mas adecuados para f o c a l ¡  a la capacitación en su 

dimensión exah .  la dimensión humana. As¡ tenemos que la motivación es elemento 

determinante para convencer e inw>lucrar en el proceso a la Dirección General. a la Atta 

gerencia y a la mayor parte de la plantilla de personal.. 
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Las teorías del aprendaiije , tambih representan una herramienta 

invaluable en las d o n e s  de Ir instrucción. puedo que del conocimiento de aqudlas 

se podrán m e r  témieas que aumenien la deothridad dd proceso enseñurrrc 

aprendizaje. 

Parte Tod  del objetivo de este irabajo. es el sustentar la importancia que 

tiene In formación de una cultura de la capadación para lograr los nhle8 de 

comp.tiavidad que en el Muro cercano signiñcani la diferencia entre el éxito o el 

fraea80 en innumerables aothridades. 

La célula que dio fonna a este edudio. fue la idea de la propuesta de un 

plan de capadación que se fundamentara en perspedivarr psicológicas , 

adminisirdivas , filosóficas y legales , además de que se ha iratado de dotado de una 

dimensión integral. a fin de que obede2cr a la Detección de Necesidades de 

Capacitación. tarea que le da senüdo al proceso de capacitación. Pero iambi6n 

obedece a un proyedo de renovación y crecimiento organbaonal y personal que va 

más aya de la DNC. 

Creemos importante mencionar que una de las limitaciones de esie 

trabajo consiste en la falta de cotejamiento estadidco con otros grupos Inslhaondes 

pertenecientes al mismo m o .  solo nos limitamos a hacer una valoración deducavci 

produdo de entrevistas con algunas personas pertenecientes a las o h 8  I n~c iones .  
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e) 

ANDA. Guüérrez Cuauhtemoc. Ed.. Oífset 

Universal. México 19!32.336. pp. 

BROWN. JA.C. 1 a- rn l-Indu.lnr. ’ Tnd. Aifonso Corona 

Renterfa. Fondo de Cuiiura Económico. W c o  1 ge2,+01, pp. 

- Y  

-Trad. Alberto Garcia Mendwa. CECSA. 

México 1979,433, pp. 

. .  
BURACX. H. Elmer y Robert Smith D. 

Trad. Federico . -  
COFER. C.N y M.H. Apple~. 

Patán Lbpez. Ed. Trillas , M&c¡co.l982.907. pp. 

Trad. 

Maria Isabel FHpaldi de Ruiz. Ed. Mc GrawHill , México 1988,578. 

PP - 

. .  
CHLAVENATO. ldalberto. 

Trad. . .  
HLGARD. Emesi R. y Gordon H. Bower. 

Francisco Gozáiez Aramburu. Sylvia Sánchez y Edgard Galindo. 

Ed.Trillas. México 1S83. 718. pp. 
. .  

KATZ. Daniel y Robert L. Kahn. dm L+ 

Trad. Federico Patán Ed. Trilla8 ,2a. Edición. México 1989.543, pp. 
. .  

LEE. Garcia Ana Letiaa. ~ 

, Teds UNAM. México 1gS7.320. pp. 

Ed. Diana, México . .  -0. Villatoro Roberto. 

1990.192, pp- 

SECRET- DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL 

-6a. Edición. México 1984.658, pp. 
- .  

SMCM. Bany J. y B r i ~  L. Delahayo. WC- 

Trad. How to be an aífeoawS trainer Ed. Mc Gmw-liill. México 1990, 

437- PP. 
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FORMATOS DE LA MMlSlON NAUONAL BANCARIA PCIRA l)Añ 
DE ALTA LAS ACTMDADES DE CAPAQTAUON DE 

LAS INSTITUCIONES BANMIAS DEL PAlS 



Para amlqukraclamch que surja, k ruegoae ponga en contado con el Lic. 
Eduardo ewrrril M., al teiéfono 227-9244. 

-ndo de antsmano la atanci6n que se sinm dar ai presente, me 
despido, no sin antes enviarle un cordial rraiudo. 

Atentamente 



... .. 

OlRECCiON DE SISTEMAS 

EVALUACION DE CONOCIMIENTOS MICROCOMPUTACIONALES 



NOMBRE 

PUESTO 

DlRfCClON 



El prcsentecucstionario tiene la finalidad de -bar infomaci6n, acerca del nivel 

de p tos s n k m h f i ~ b s  que existm en la institución, y poder establecer 

mecanismos que coadyuven a incrementar las habilidades en los usuarios de este 

tipo de recursos, explotando así la m M m a  capacidad y bondades que hoy en día 

ofkcen los avances tecnolágicos en esta materia. 

. .  



O: UP’W UNO (CONOCZMLE~S GENERALES). 

Para las preguntas siguientes maque con una cruz io que considere correcto. 

DIñECCION DE SISl2%US 



e 

(31: HOY EN D A  US MICROCOMPUTADORAS SE CUSIFICAN EN: 

I 

a) - b) XT,AT,MCA 

C ) m 8 h í 8 C M b @ b 8  d ) ~ t d f W l n D S  

O2 CUANDO SE DICE QUE UNA MICRO ES 80386,80286,68040, SE HACE 

REFERENCIA A SU: 

8) MOM- b) TocWO C) O l t C O d ü ~  

d) ünldad~ica e) Pmmtsdor 9 Mouse 

G3 A LA MEMORIA ROM SE LE CONOCE POR SER DE: 

8) E8crUumyLectura1 b) Sóloesmltura 

c) catopiau, d) Sbkkctum 

0) m o p -  f) Nlnguna 

I E U P N A NER IAELE T I AUINFORMACIONCONQUEES- %f TkA&.f&8&BdRRA S E  LA M&t&A: 

8) Di-dW b) FbPPY 

c) ROM a)w 



OS: QUE ENTiEhmE POR RESOLUCION DE UN MONITOR 

NAMI ROC PUTADORA P A ESA ROLLAR SUS FUNClCb 
@ S p W  &KXN#lDA S%kQüiERE QlJ!%TE CARZADO EL: 

a) Lotus b) Word c) dBate 

d) SaOryBOard e) MS-DOS r) Windows 

67: QUE FUNCION PRINCIPAL TIENEN LAS HOJAS DE CALCULO: 

a) m d o r  de textos b) Dibujar 

e) Royockrycaicuiar d) Slrnular Juegos 

dabs numdricos 

G8: QUE ENTIENDE POR UNA APLICACION DE SORWARE: 

a) Suministro de energía eiéctrica para la micro 

b) Salvsr ko datos en un diskette 



69: DE LOS SIGUIENTES, CUALES SON HOJAS DE CALCULO: 

a) áB8- b) EKcel c) WoFd d) Wlndows 

010. UANDO USA UN PROCESADOR DE TEXTOS Y QUIERE IMPRIMIR SUDOCU- 
ME& NECESITA: 

a) salhe de la mlcm 

b) Salvar fa Información en diskette 

c) Invocar al Ms-Dos 

d) hwoccir ai paquete y checar que b impresora esté conñgurada 



Wl: W E  ENTIENDE POR RESPALDO DE INFORMACION: 

t 

a) Tmerdosmlerorpjlngumlardatosyproci6~ 

1 d) -nizar la In- en diskettes y establecer una poiíUca 

de que cada 20 minutos 80 corra ai comando save. 

I c) Toner b s  documentos fwnte btos por 81 se VB la luz, 

vdv«bt a csptunr 

013: COMO SE ESTRUCTURA LA INFORMACION EN EL DISCO: 

8) En paquetes b) Enhardware 

c) Dhdorlos y archlvos d) En datos y programas 

014: DE LOS SIGUIENTES, QUE COMANDOS DEBEMOS DE EJECUTAR CON CUI- 
DADO: 

a) Cis b) Copy c) Format d) Dei 



‘&rnLODoS (SISTEMA OPERRTIYO) 

Les siguientes preguntas son de tipo abierto por lo que se solicita expiicación sin 

icstricci6nalguna.Usebojas blancasy enumere su respuestadeacuerdoal número 

de pregunta. 



a 

S I S T E M A  O P E R A T I V O  

Sol: QUE TIPOS DE COMANDOS MANEJA EL MS-DOS. 

502: QUE FUNCION TIENEN LOS ARCHIVOS .BAT. EJEMPLIFIQUE. 

S03: CUANTOS CARACTERES COMPONEN EL NOMBRE, Y LA EXTENSION 

DE UN ARCHIVO. 

QUE DIFERENCIA EXISTE EN LAS SIGUIENTES EXPRESIONES Y CUANDO SE 8P&: 
DISKCOPY A: 6: 

COPY A:.: E:*.* 

SO51 QUE OCASIONA QUE APAREZCA EL MENSAJE: 

" BAD COMMAND OR FILE NAME". 

S06: EXPLIQUE QUE FUNCIONES REALIZAN LAS SIGUIENTES INSTRUCCIONES: 

A) COPY A:PACMAN.EXE 6:PACO.EXE 

B) COPY AGASBAT B: 

I 

I 
I 
J 

I 
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O 

C) COPY CDK ?=.PAT I 

O) COPY A.*.BAS C: 

E) COW C:SERBS 8: 

F) FORMATA: 

G) FORMAT&N/S 

H) FORMAT AA:BM: 18 

I) REN LIBRO.DOC DOCU.DOC 

J) CHKDSK 

K) TYPE C:\WORD\OFICINA\ENERO.DOC 

L) DIRMI 

M) DEL A:\CASA\'.* 

N) C:WUEGOS\CHESS.ME 

O) CLS 



. 

P) VCL e 

a) LABEL 
I 

E ONOI'3ONES O REQUISITOS SE DEBEN CUMPLIR PARA BORRAR UN 
BE#ORYO. 

SO8: COMO SE CAMBIA DE DIRECTORIO. 

500: COMO SABER EN QUE DIRECTORIO ESTAMOS. 

Solo: PARA QUE SIRVE EL COMANDO PATH. 

011: UE SON OS P RIFERICOS. DE DOS EJEMPLOS DE PERIFERICOS DE 
ENTRA& Y DOS bA€ E S  IDA. 



1 

4: CAPiTULO TRES (CONOCIMIENTOS DEL GRADO DE SATISFACCION EN EL USO 

GE to3 EQUIPOS) 

Para br siguientes preguntes maque con una cruz lo que 

considere correcto 



t 

4: CAPITULO TRES (CONOCMIENTOS DEL ORADO DE SATISFACCION EN EL USO 

DE LOS EQUIPOS) 

Para lair rlguhtet preguntas maque con una caz io que 

Conddem correcto 



SUl: LA PC QUE lKftlZA ESTA CONECTADA A U RED: 

8) 88 b) No 

SU2: CUANTO TIEMPO, EN HORAS PROMEDIO, UTILIZA EL EQUIPO DIARIAMENTE: 

a) 1-2homs b) 2-4- 

c) s0m8r c) No b utlltza 

SU3: EN QUE HORARIO UTILIZA MAS EL EQUIPO: 

8) &30- 15~30 b) 16:30 en adelante 

SU4: ESTA DISPONIBLE EL EQUIPO AL MOMENTO DE NECESITARtO: 

a) sr b) No 

fU5: EXISTE EN SU AREA UN HORARIO ESCALONADO PARA USO Y COMPAR- 
CION DEL EQUIPO: 

a) Sí b) No 
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CUESTIONARIO DE DETECUON DE NECESIDADES DE CAPAaTAaON 
RbRA LA F O R M O N  DE UNA CULTURA INFORMATIG4 





- .  

INS.T.iUCCIONE5 PARA EL LLLNAUI  GE L A  FORMA CNBS-O1 

I. - OMTOS GENLRALLS: 

RZGISTñO Ft.:)EKAL DE CONTRIEUYLNTLS 9E LA INST ITUCION U 0RGANIZACIOH.- 
Con respec,..: a i  nÚnero ¿e r e g i s t r o  f edera l  de contribuyentes se debe- 
r i  anotar el n,ímero qira l e s  haya sido asiqn8do por la Secretar ía  d e  - 
Hacienda y Crédito i'úbllco. 

RI.SISTRO >EL INSS.- Le anotar% e l  número de recjístro que e i  ins t i tuto  
Urrlcano de l  aequro 5oc:al haya'asisnado. 

SMBRE DF. LA Itwri.ruCAr,..- A :;:--S 
inat ituci5n.  

-nn*ar  e l  noabre coapicto de 18 

D.XICILI0,- üeberá anotarse e l  de l a  o f l c i n a  rnatrlz/prlnclpal de is - 
instituc.iÓn y m c x e r  8:na forma Ch3S-O1 por cada estab:ecimlento o su- 
c v r s a l ,  en caao de  que erte plan r i j a  pa:a toaos l o s  esta>lcclrnientos. 

WiHBR3 DE ES'l'.*BLtCI!:IfSPOS. - Arotdr e l  nÚi.ero de establecimientos o - 
sucursales que intrqrrn l a  i n s t i  c, . i t :8n y orgcn:.z.:cl6n. 

HODI~ICACICN~.;. - si  p x  aiquna C B I J S ~  el pien es  mndíficajc ari.jicse c i  
ntÍnero de r eq l s t r s  que para  t e l  e f e c t o  l e  fue  ae1i;nado  or l a  Con1518n 
*'L:::?' ü r n r r r l a  y a+ a c ~ u i o a .  

PEñlOUu. - iui p:-~.:: ;9-án re2istrar.e por uno, dos, t r e s  o cuatro - 
anos. 

I 

i- 
i 

i 
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2,. t.ntl.mdc p,i personal total ocii; ido. a: 
r n  l a  r n p ~  , I  :,or < t , n l . o  iridctrrfi!nono y rol tiempo u obra deterwineta. 

.inJunto formado por todos 103 cmpleadoi que lObor«i 
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