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INTRODUCCION 

La capacitación es un proceso permanente, cuyo propósito es 
desarrollar los conocimientos, las habilidades y las actitudes de 
los individuos, para que éstos se desempeñen adecuadamente en su 
puesto de trabajo o se preparen para ocupar un puesto superior y, 
en general, lograr un desarrollo individual que redunde en una 
mayor productividad. 

Pero a pesar de que la capacitación se elevó a rungo 
constitucional, los resul tactos que se han obtenido al respecto 
han sido muy limita dos sobre todo en el Sector Público ya que 
aunque se han registrado avances importantes, la mayor parte del 
trabajo está por hacerse. 

De hecho, existen estudios e invcstigacionc5 orientadas hacia el 
procnso de cap3citación con diferentes enfoques y alcances, 
algunos de ellos orientados de r:i..:1.111::::i.-<1 u:..;:.;l:.i::..;i•:a al ;1n;11 isis de 
una parte del proceso como es el caso de la tesis rcéll i~adu por 
López Alanis, H.; en la que se instrumenta un modelo de 
evaluación de la cnpacitu.ción; <iSJ. J.:ismo u.lqunos otros proponen 
modelos de autoco.pacitación par u e 1 <1prenJ i Z.Jj e. Chapurro Urby 
A. y Lara de Santiago, E.; - entre otro::> - abord,i.n este tema u 
través de su tesis titulada ''Andlisis del Aprendizaje adquirido a 
través de un modelo lle 1 ... utocdp .. H.:it.:iciün 11 ; en nl analizan las 
ventajas que presenta la instrucción pcr.':ional izada, pero el 
modelo se aboca exclusivapentc ~ la adquisición de conocinientos 
ya qtte no incluye préctic.-i~:; iJ<ll."<J. c.:l dc;.Jrro11 o de habi l idadcn y 
esta podriu ser una lirnitnción del mismo. 

Otros estudios üsta11 orientados a la tra:1sfcrenci<l de tec11ologia 
a travCs de la capacitución, tul es el caso de Flore$ y Póroz 
Gómez, H.; quien desurrolla este tema en su tesis titulada "La 
CapRcitación y su función dentro de un programa de Transferencia 
Tccnológica 11 en ella se oct:.crminu l•.t :::;i.:;~c::.J:izcciñn ciP.1 proceso 
a fin de lograr la capacitación de instL-uctorcs / supervisores, 
puntualizando que deben cuidarse todos les f~ctorcG qtt.-~ pueden 
interferir en el desarrollo del proceso. 



La capacitación y los modelos propuestos tambien cstan orientados 
a cambios de actitudes, motivación cte. como resultado del 
análisis de estos trabajos - y algunos otros - se puede observar 
que ninguno de ellos ha abordado el proceso de capacitación desde 
la perspectiva de la Teoria General de los Sistemas en el 
contexto organizacional; por lo que el presente trabajo se 
orienta al tratado de la capacitación desde el punto de vista del 
enfoque de Sistemas. 

La conceptualización del Mod.Jlo General de f'ornución Integral, 
requiere para su diseño el establecimiento sistemático de pasos, 
tomando en cuenta no solo la organización co~o un todo estático 
sino como un sistema din~mico, consider~ndo adenás todos aquellos 
factores que provocan cambios en el interior de la misma, dichos 
factores se podrían agrtlpar o clasificar en tres: 

a) Los macroambientales, que se identifican cor.lo aquellas 
condiciones externas que provocan cambios al interior del 
sistema, como ejemplo podemos citar - par,1 el caso de una 
organización que proporcione servicios a la comunidad , el 
incremento de la demanda de dicho5 servicios por parte de la 
ciudadania. 

b) Los organizacionales y tecnológicos, que comprenden las 
adecuaciones a los procesos de administración, de operación y 
de tccnologia, ya sea en su estructura o en su dinámica, 
~jernplos claros de éstos, son los ca1'.'ibios en las funciones, 
las innovaciones técnicas a los equipos e instalaciones y la 
adecuación de las normas de trabajo)' operación. 

c) Los psicosociales, que se manifiestan por medio de las pautas 
de comportamiento, individuales y grupales, destücándose las 
actitudes hacia el trabajo, la adopción de la tecnologia y el 
clima laboral. 



Todo Modelo de Capacitación debe incluir una propuesta de un 
sistema de instrucción en el que el instructor, capacitando y 
recursos sean organizados con el propósito de garantizar los 
resultados y la calidad deseada en un evento educativo; pudiendo 
a través de este destacar una serie de ventajas como son: 

Permitir la planeación de la capacitación a corto, mediano y 
largo plazo, idcntif icando los elementos que propician lü 
integración. 

organizar de manera lógica y psicológica los contenidos y 
prácticas a desarrollar~ 

Identificar la clase y tipo de recursos y medios adecuados 
para la instrucción-

Armonizar la comunicación entre los protagonistas del 
proceso: instructor y capacitando~ 

Propiciar la evuluación objetiva de los programas y cada una 
de las etapas que lo integran. 

Corregir la$ onomalias y d(-!ficiencias que pudieran surgir 
en la ejecución del proceso. 

El objetivo de aotc t.z:.ü.L.:ijo fue:' proponer un Modelo General pura 
la Formación Integral del pcr~onal de un Gcg~ni~~~ Público 
Descentralizado el S.T.C. (Sistema de Trnnsportc Colcctlvo) 
11METRou el cual, a través de sur; veinte afias de vida ha 
sufrido cambios en su organización y de manera simultánea, 
cambios en la tecnologin de que se sirve para su operación, con 
la consecuente transformación de funcion~s tunto en las áreas 
sustantivas cc~o en aquellas que son de apoyo. 



Con la observación y el análisis de la evolución del Organismo en 
su conjunto, se estuvo en posibilidades de diseñar estrategias 
que se adoptaron pa.ra la capacitación de sus recursos humanos 
con una visión integral. 

Con la finalidad de probar las bondades del Modelo y en virtud 
de que existe una gran variedad de áreos y c.:itegorias dentro del 
S.T.C.; éste se aplicó tomando como eje~fJlo al personal de 
un jrcn técnica 1 el Departamento de Vias, cspecificamcntc 
a la categoria denominada 11 x~cánico Ofici~l 11 • 

Como resul tacto del presente trabajo se logró la incorporación 
inmediata de los individuos a su área de adscripción, con una 
reducción significativa de los riesgos de tra.bajo, así como una 
mayor satisfacción y colaboración entre compañeros lo cual, 
permitirá que estos miembros de la organizución se sientan 
Síltisfechos al obt~r:cr su propio dc.s.:i.rro.llo y supcraclón 
personal; y de manera inherente todo esta r0dundc en beneficio de 
la organización y consecuentemente en la sociedad. 



CAPITULO I 

LA CAPACITACIOll COMO SISTEMA 

1.1 LA TEORIA GENERAL DE LOS SISTEMAS 

La TGS (Teoria General de los Sistemas) se constituyó de 
manera definitiva a partir de la década de los cincuentas 
como .•. 11 el resultado de la integración de métodos y conceptos 
homogéneas desarrollados por ciencias de diversos contenidos, a 
los que se trata de unificar reduciendolos n modelos formales de 
validez gencralizada. 1

' (1) 

La •recria General de los Sistemas no tiene corao finalidad 
dar claves para la interpretación de la historia ni buscar 
relación de causas efectos o el establecimiento de principios 
explicativos de los fenómenos; trata de integrar un modelo 
que pueda, con indcpcndcnciu de los contenidos, aplicar.se a 
grundos sectores. 

La Teoria de Sistemas está encaminada. hu.ci.:i el estudio de la red 
de relaciones de Jos componentes que los conforman observi.lndo sus 
aportaciones positiva5 o negativas pnra l<:i. operatividud, 
mantenimiento y reproducción de los nis~os. 

Parte del supuesto de que toda área de la realidad está 
constituida de tal forma que solo pueden abordarse bajo modelos 
sistémicos. 

En cuanto al concepto sistema, é:ste no es nuevo, muchas veces 
hemos cscuch<:i.do o ir.clu=o tc=o= h~bl~jo del ~ist~~~ social, 
sistema econór.üco, sü:;ten..i político o sistema productivo; per•:J 
lo que oi es roal.ncntc nuevo es el enfoque dl! J.n.:ilisis y sintcsis 
que hace patente la interrelación de los componentes del siste~a. 

(1) FERRAllDEZ, A,; SARRAMONA, J.; TARill, L. - Tecnologia 
Didáctica. Tcoria y Práctica de la P~cgr~n<:i.ción Escala~. 
Ediciones CEAC, Barcelona, España 1984. Pág. 15 

5 



Un sistema se compone de dos o más elementos; el punto medular de 
este lo constituye la relación entre los diversos elementos que 
lo conforman ya que, aunque existiera un conjunto de objetos en 
un contexto dado, si no están interrelacionados para realizar un 
algo o para alcanzar un fin no constituirán un sistema. 

Con lo expuC!sto anter iarmente se pueda considerar que se está en 
condiciones de e>:poner algunas definiciones del concepto Sistema, 
para tener una ídca concreta del término y ~us implicaciones. A 
continuación se transcriben aquellas que so consideraron más 
significativas. 

Interpretando los conceptos desarrollados por Bertalanffy (2), el 
cual menciona que "Un sistema puede ser definido como un complejo 
de elementos interactu.J.ntes. n ~ debe quedar claro que existe una 
relación entre todos los elementos de tal forma que el 
comportamiento de uno da ellos estará en relación directa con las 
c;Jracteri.sticas de nqt1ellos con los que interactúa. 

1 .. rias Galicia. (J) define de manera similar éste concepto¡ para Cl 
un sistema es: ... 11 conjunto de. divf.!rsos elementos, mismos que se 
encuantran íntcrrclacionado.s. •1 

Algunos profesores de la Facul tud de Ingeniería adoptaron la 
definiciúh que consideraron incluía o abarcaba la mayor parte de 
los elementos empleados en lns di:crcntes definiciones y esta es: 
11 Conjunto de objetos, ideas, actividades, partes o elementos que 
se encuentran intcrre:lacionadon, conectados, organizados o 
integrados de ta 1 manera que todos interactúan entre si para 
lograr un fin u objetivo. 11 (4) 

(2) BERTAUJ!fFY, L. VON. 'I'coria General de los Sistemas 
Fondo de Cultura Economi<.:<.L !~é}dco 1976. Pág. 56 

(3) ARIAS GALICIA, F. /,dministración de Hecursos Hu:.;.:ir;os 
Editorial Trillas. Décima Reimpresíón. México 1980 

(4) LEY\'A H., R.; et al.- Apuntes de la. Ingenicrio y el Medio 
Ambiente. Facultad de Ingcnieri.1 U.11.A.!1. 
México, 1985 

6 



Similar a esta definición es la hecha por Romiszowski ya que 
refiere •.. "Conjunto de partes o elementos que se encuentran 
interrelacionados y al mismo tiempo se hallan funcionalmente 
enfocados hacia los mismos objetivos. 11 ( 5) 

Como se puede observar las primeras dos definiciones, a 
diferencia de las últimas no incluyen un aspecto fundamental que 
es el hacia donde o para que del sistema, aunque cabe hacer la 
aclaración de que los autores, a lo largo del desarrollo del te~a 
si lo especifican. Para efectos del presente trabajo se 
adoptaron como definiciones tanto la hecha por los profesores 
de la Facultad de Ingeniería como la hecha por Romiszowski 
por la similitud entre ellas y la precisión de las mismas. 

Con base en estas definiciones, podemos observar que nuestra 
existencia está rodeada de sistemas, sus diferencias están en 
relación a sus cdracteristicas gcndricas tales corno: mayor o 
menor numero de componentes, c>~actitud de funcionamiento, o de la 
influencia que ellos ejercen en el ¡;¡edio y el medio en ellos. 

Basandose en las diferencias antes dcscri tas, Fcrrández ( 6) 
menciona cuatro tipos de sistemas, los cuales, para tener una 
visión generalizada de ellos, a continu.:ición se describen 
brevemente, no pasando por alto que la clasificación se hace bajo 
criterios convencionales y podrjn existir diferencius en cuanto a 
ella, dependiendo d(>] ñ.Utor qu0 la rr:o(!l iC"r?, 

SISTEMl,s SIMPLES y COMPUESTOH: La determinación dt"! si un GÍstcm.:i 
es simple o compuesto está dada en función del ntlracro de 
elementos que lo incluy~, asi un sistcr.ia cuya estructura. tiene 
pocos elementos es un sistemil simple y si el ntlmcro de 
componentes es elevado, será un sü;tema compl cj o. Esto de ninguna 
manP.:r<9 jmpl ir::~ ']IJ'":' <:>l ;,i:::tc~::! ::ir.:pl.:. :;e C.J..:...·¡:¡..;L.::.r;~i;, t;vl" la 
facilidad de control o que sc.:i. obvio predecir <..:on exactitud 
la con~,~cucic"i:>, dr.:!l objetivo. De igu.J.l ¡;-,an•.::rd que t.!l mayor o 
menor número de elementos no influye a priori sobre la mayor o 
menor facilidad de control y predicción de los resultados 
esperados o la Ueterr:iinución respecto a su funciort<1miento. 

(5) Citado por FRrrández, et al. ~p cit Pág. lG 

(6) FERRAHDEZ, op cit. Págs. 16 - 19 



srBTEMA DETERMINISTICO Y PRODl\DILIBTIC01 Los primeros son 
aquellos en los que la relación existente entre los elementos que 
lo conforman son bastante predecibles y de hecho, podrían ser 
determinados de antemano, su funcionamiento y el éxito final 
puede ser fijado con un pequeño margen de error. Los segundos -

sistemas probabilísticos por el contrario, no están 
determinados ya que no existe certeza absolutu de como van a 
comportarse. Es poco probable predecir el funcionamiento de 
éstos, 

SISTEMAS ABIERTOS Y CERRJ\.DOS: Se dcnor.iinu ccn~ado cuando su 
interacción con el medio inmediato es mínir.:a, todas las 
interacciones actúan dentro del propio ~istcr:ii1, e!."> <iutónomo ya 
que no nccesit<t del medio que lo rodea, ni influye en el, por 
tanto no tiene que ajustarse en su funcionamiento a los c;:1mbioc 
producidos en el medio. En los sistemas abiertos, la interacción 
de elementos constituti·1os s~ d:i de r:tiJncra interna y con el 
medio, recibe influencia de otros sistcnas y puede infL1ir 
también sobre ellos de alguna manera, 

SISTEMAS Y SUBSISTEMAS: Las partes interactuantcs de un sistema 
pueden a su vez, constituir un sub~>istcrna; cadn uno de los 
elementos que lo conforman cstdn compuestos por subelementos. 

De las clasificaciones hechas hasta aqui, cabe resaltar que en la 
realidad no existen sistemas puros, sino que en función de los 
elementos que los conforr.E1n son prcponderantemente de un tipo u 
otro. Por ejemplo, decir: que e~i:iste un sistema totalmente 
cerrado es una utopía asi como af irmur que algl.in otro sistema es 
deterministico; de igual nnncra, un sistema puade tener 
caracteristicas de dos o más de los tipos de sistemas que se han 
clasifi_r:ndn h~st:n aquí ésto es. un sistema puede ser abierto, 
probabili~tico y conplejo al mismo tiempo; tal es el caso de las 
Orgf\nizaciones 1 fTlisMas que se anal izar.:in bajo este enfoque en el 
inciso 1.2. 

El enfoque de sistemas posee algunos principios o axiomas que lo 
caracterizan y son los siguientes: 

B 



a) Integración: Un sistema es un todo indisoluble que se 
integra por partes interrelacionadas, interactuantes e 
interdependientes. U inguna parte puede ser afectada sin 
afectar a las otras. 

b) subordinación: El todo es primario y las partes 
secundarias. El papel que adoptan las partes dependen 
del propósito para el cual existe el todo. 

e) Dependencia: La naturaleza y función de las partes 
derivan de su posición dentro del todo, y su conducta es 
regulada por la relación del todo a la parte. 

d) Unidad: El todo se conduce unitariamente sin importar lo 
complejo que sea. 

e) Estabilidad: La identidad del todo y su unidad se 
preservan, aunque las partes cambien. El todo se renueva 
a si mismo, constantemente. 

f) Organización: El todo es más que la suma de las partes: 
la organización confiere al agregado caracteristicas 
diferentes de las de sus cot1ponentes, considerados en 
forma individual. 

g) Jerarquía: Los s istcmns están relacionados en fonna 
jerd.:1:qui.=.1. Lñs partes do un sistema pueden 
considerarse, J. sn vez, como siste111<1~. 

El sistema, como se ha mencionado con anterioridad, cuenta con 
diversos elementos, y nlcanza su equilibrio a través de la 
participación dinámica de ellos. Los elementos rnás relevantes 
son: 

9 



a) Insumos: Materiales, energia o información que alimenta 
al sistema. 

b) Procesos: Acciones ordenadas que se efectúan para 
transformar los insumos en productos. 

e) Productos; Bienes, servicios comportamiento o 
información que resultan de procesar los insumos. 

d} Realimentación: Resultados del sistema que se convierten 
en insumos del mismo para mantener su funcionamiento. 

e) Regulador: Elemento que gobierna al sistema. 

El insumo es el elemento activant'?: el proceso el ejecutor; el 
producto representa el logro del sistema: el regulador es eJ 
elemento que cornp¿]ra ~o logrado contra lo programado, ul 
establecer los medios de medición y control. La reulir.icntación 
es, de hecho, parte del elemento rcgulndor; opera paru corr·~gir 
desviaciones y/o ratificar los ucicrtos. 

Además es nccccario considerar el medio ambiente o contexto nomo 
otro elemento i nrj i ~p€>n::J.~lc. E:::.t1; t!S el conjunto de factores 
externos que influyen y, a su vez son influidos por el siste~a. 

10 



H E D I O AMBIENTE 

R E G U L A D O R 

INSUMO --------- • PROCESO --------'I> PRODUCTO . 
(ontradas) (salidas) 

REALIMENTACION 

Figura No. l Elementos do un sistema 

11 



1.2 LA ORGANIZ~CION COMO SISTEMA 

Con base en los conceptos desarrollados por la Teoria General de 
los Sistemas, es posible afirmar que las organizaci.ones son 
sistemas sociales originados por el hombre con la finalidad 
de satisfacer lns necesidades de una población y para ello es 
necesario que estén integradas por recursos humanos {toda persona 
a la que le ha sido conferidn una tarea dentro de la 
organización), recursos materiales (equipos, herramientas y 
maquinaria de que se sirven las personas para ejecutar sus 
funciones ) y recursos financieros (capib\l truducido en compras 
de recursos rnatcr ia les y pago a la fuerza U.e trabajo) ~ en 
conjunto estos tres clcr.i.entos son los responsables de lil 
eficacia y del logro del objetivo para el que fueron creadas 
lus orgonizaciones; conformandose asi co~o sistemas socinles 
complejos, en los que ... 11 un grupo de p01:.::on.:;¡s s0 reunen para 
lograr rnctas 11 (7) Incluyen una scri~ de üctividades coordinada::; 
conscientemente entre dos o más personas y de la cooperación 
entre ellas depcnd0rj la existencia y eficiencia da la misma. 

Las organizucioncs tienden a crecer y a r.:edida. qt:.c esto sucede ~;e 
vuelven más complejas exigiendo con ello la creciente 
interdependencia de su::; parten y su víd<l tiene inmcnr.n extensión 
comparada con la cJc sus componentes, en ar.ibas casos existe la 
creciente integración y heterogeneidad. La üxistencia de óstos 
dependerá de su intercunbio de materia) es con el medio ambiente. 
La organización es un sistema abierto que intcracttla 
dinámicamente con el rae.dio ambiente. 

(7) SMITH, c. y 1-lAKELEY, H. Psicología de la Conducta Indus­
trial. Ed. Me. Graw Hill, Mdxico 1977. Pág. 19 

12 



Seg\ln McGregor { 1957} 11 Una organización industrial es un sistema 
abierto. El engranil. en transacciones con un sistema tiayor ¡ la 
sociedad. Exi!:;ten inputs (entradas) en forma de personas, 
materiales y dinero y en lu forma de fuerzas políticas y 
económicas venida5 del sistema mayor. Existen outputs (sal idas) 
en forma de productos, servicios y rccor.ipens.:is a sus r.iembros. 
Análogamente, en los sistemat; dentro de la orr,¡unización los 
individuos son sistcmcJ.s abiertos. Una organización industrial es 
un sistema orgjnico y adaptativo on el sentido de que cambia su 
naturaleza como resultado de los carabios del sistcraa externo que 
lo envuelve. W adaptcJ.ción, sin erab.:tr(30, no l2S pasiva; el 
sistema afecta al sistema raayor y es afectado por el. El coopera 
con el ambicnt.c a::;i como el inJivid\!O coopera con é1. Es 
dinámico, en el sentido de que soporta constantes cambios como 
resultado dC! lo interacción entre los subsistemas y con el 
sistema ambiental mayor. Finalmente, una organizución industrial 
es un sistemu soci.otCc11ico. Ella llu t.~s sola1aente un montaje de 
edificios, fuerza de trabajo, dinero, mjquinas y procesos. El 
sistema consiste en lil orrjanización de per5onas, que comprende 
varias tecnolog ias. Esto significa, entre otras cosas, que las 
relaciones hum¿~iias no son características opcionalPs de una 
organización ellas son una propiedad intrinscca. 

El sistema existe en virtud del comportar.iiento motivado de las 
personas. Esas relaciones y el comportamiento determinan los 
inputs, las trannformñcione5 y los outputs del sisterna. 11 (8) 

Koontz y O'Donell ('J) mencionan que una org<;'nii.ación solamente 
existe cuando hay personas capaces de comunicarse y que están 
dispuestas a contribuir con acción, con miras a cumplir un 
propósito común. 

(B) Mcncicn;J.do pe:- CHIN/EN1'~To, I. Administración de Recursos 
Humanos. Ed. McGraw Hill. México 1983. Págs. 14 - 15 

(9) KOONTZ y O'DONELL. curso Moderno de Administración 
Pág. 302 
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La disposición de contribuir con acción significa especialmente, 
disposición para sacrificar el control de la propia conducta en 
beneficio de la coordinación. La disposición de confiarse a la 
organización varia de individuo a individuo y aún del propio 
individuo, con el correr del tiempo. La disposición a que se 
hace alusión, dependerá de la percepción que los miembros de la 
organización tienen do ella 1 de la satisfacción o insatisfacción 
obtenida en ella ya sea real o imaginariamente. La pauta de 
cooperación de los individuos en la organización la dan loa 
sistemas de recompensas. 

Dado qu~ los individuos se. encucntrun dentro de las 
organizaciones, deberán confiarse a ellas ya que, fueron creadas 
con el propósito de satisfacer las necesidades de las personas, 
pudiendo ser éstas de tipo emocional, social, espiritual, 
intelectual, económicas, etc., ésto debido a que el individuo por 
si mismo no lograria satisfacerlas. 

Al respecto Darnard menciona que los seres humanos pozecn dos 
tipos de limitaciones que son: "las cup<lci.dades biológicas del 
individuo y los factores fisicos del ambiente en que el individuo 
esta situado. 11 (10) 

Las limitaciones biológicas estan directamente relacionadas con 
la fisiologia y el metabolismo dnl ser humano, y los factores del 
medio ambiente son los aspectos raateriales o de estructura 
que sobrepasan la capacidad psicomotora del individuo. 

Al unir sus fuerzas dos o rnás individuos son capaces de superar 
estas limitaciones, a través de esta unión es como se comienza a 
formar una organización. Dentro de la::; organizaciones, la 
limitación final para alcanzar los objetivos humanos no es la 
representada por la C<lpacidad intelectual o de fuerza fisica, 
sino la habilidad para trabajar eficazmente con otroD. E!3to 
impl jea que, pnrn P1 logro de los obictivos dentro de las 
organizaciones es necesario: además de unir fuerzas y capacidad 
intelectual, coon1inar y optimizar la comunicación entre las 
personas que integran el grupo. 

(10) Cita hecha por Chiavenato, I. op cit Pág. a 
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Toda organización 
bienes ejerce un 
parte del medio. 
estilo de vida de 

ya sea generadora de st!rvicios o productora de 
impacto sobre la vida de los individuos y son 
Algunas de las organizaciones influyen sobr~ el 
los miembros de una coraunídud y viceversa. 

Las organizaciones son entidades estables, duraderas, con liroítes 
bien precisas y con caracteristícas bien marcadas que las 
distinguen e.le todo lo demás que las rodean. También pueden ser 
consideradas cor.to 11 casas'' cuyas 11 pucrtas 11 permanecen abiertas y 
cuando un individuo entra a ellas, llova consigo la influencia 
del medio. 

Dentro de las organizaciones se reunen los recursos básicoz en 
forma ordenada, asignando a los individuos lns üCtividudes 
requeridas dentro de un esque~a aceptable. 

r...a organización une a lus personas en tareas interrelacionadas. 
Esta pensuda para ayudar a que la qentc trabaje junta con 
eficacia hacia ol logro do objetivos cnpccíficos. 

Terry (19BO) menciona que "Organizar es el eztablccirnianto de 
relaciones efectivas de comportamiento entre personas de manera 
qua puedun trabaja.r jnr.tas cc')n eficiencia y puodan obtener 
satisfacción personal al hacer tareas sc.lcccionaclas bajo 
condicíones arnbienttllcs dadas para el propósito de alconzar una 
meta u objetivo.• (11) 

Las organizaciones, independiente.mente de lci presencia o ausencia 
do. la fuerza de trabajar no desaparecen ya que. aunque existan 
periodos vacac1onali:.5 ~· d j :i~ de descanso en los que los 
individuos o fuerza de trabajo no e$l¿n preRAntes# la 
organización conservct si;s c:iraeterísticus en cu<1nto a cstr\lctura 
y ubicación. 

(11) TERRY, G. P•incipios de Administración. Ed. Continental, 
S.A. México 1980, pág. 304 
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La organización, cualquiera que sea su giro debe contar 
necesariamente con normas y costumbres que determinen corno deben 
relacionarse los individuos y más aún que se espera de ellos. 
11 La diferencia entre una multitud y una organización, es que 
en ésta hay reglas que determinan como debe obrar la gente con 
respecto a los demás." ( 12) 

A fin de establecer dichas norma~ o reglas, dentro de las 
organizaciones se crea la estructura formal, en ella se precisa y 
se procura detallar como debcrian ser las cosas, el trabajo por 
hacerse, la especialización de los individuos que lo harán, el 
orden en que ocurrirán los fenómenos y el corno deben coordinarse 
estas actividades, así como también el sistema de autoridad y 
compensaciones. 

El concepto estn1ctura form.11 evoca un cuadro en el que se 
percibe a la organización a través de un esquema (organigrama) el 
cual refleja no solo los nivele~ jerárquicos y áreas inherentes, 
sino que detrás de ellos se tiene una serie de politicas, 
procedimientos, tradiciones, costunbrcs, lej."25 y normas que rigen 
a la organización, relacionando a la gente con su trabajo y a las 
diversas funciones de aquella. 

Ya que se mencionó a los organigramas, es importante resaltar que 
son herramientas valiosas dG la organización formal, pueden 
formularse de diversas maneras; entre otras encontramos el 
arreglo acostumbrado que muestra las funciones principales en la 
parte superior y funciones subordinadas en posiciones 
sucesivamente inferiores. {'Figura No. 2) 

( 12) cita transcrita por Chiavenato, I. op cit pág. 15 
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FIGURA llo. 2 

PRESENTACIDrl TRADICIONAL DE ORGANIGRAMA 
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otros arreglos para la representación de organigramas Gen de 
izquierda a derecha, donde los niveles organizacionales están 
representados por colur.inas verticales, el flujo de la 
comunicación formal es de izquierda a derecha; su uso no es común 
aunque autores como Terry consideran que ofrecen algunas ventajas 
tales como: 

Se sigue el habito normal de lectura de ir de izquierda 
a derecha 

Se visualiza con claridad los niveles organizacionales 

Simplifica la comprensión de la forma en que fluyen las 
lineas de mando 

Indica la relativa longitud de nando formal 

Es compacto y relativamente fácil de elaborar 

Este tipo de organigramas se ilustran en la Figura No. 3 misma 
que a continuación ~parece. 
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FIGURA Ho. 

DERECHA" n1'ut\ noE IZQUIERDA A ORGAN'IGiv•.nr 
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También existen organigramas circulares los cuales colocan la 
posición suprema en el centro de circulas concéntricos y las 
funciones que componen la estructura están agrupadas alrededor de 
éste centro; mientras más cercana del centro esté la posición de 
la función, esta será tiás importante. Las ventajas que menciona 
Terry de estas representaciones son las siguientes: 

Dan una idea grilfica de como irradid lu autoridad del 
jefe supremo, del centro a la periíc:r.ia en todas 
direcciones 

Las funciones de igual importancia relativa se muestran 
claramente 

Ut.iliza una sola dimensión, 8'= indicct lil importancia 
relativa de la función partiendo del centro 

Se eliminan los conceptos desagradables de que una 
persona está en la base y otra en la cumbre 

Para observar este tipo de organigramas ver F'igura No. 4 

20 



'"""""' -------... ----

FIGURA Uo. 4 

ORGA!IICRAM.\ CIRCULAR 
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Volviendo al concepto de estructura formal, si bien en ella se 
les define a los trabajadores el cómo, el quien, el que o el parü 
qué de las cosas, éstos suelen reunirse adc:::.á:::; en pequeños grupos, 
unidas por intereses comunes, ya sea estos de tipo socL:tl, 
tecnológico, deportivo, cultural, etc., y se determinan por lw. 
similitud de trabajo, ubicación física e interC!ses propios; a 
estos grupos se les conoce como organizaciones, grupOs o 
estructura informal. 

Respecto a lü organización informal, Smith y Wakeley mencionan 
que: ..• 11 se cor:1ponc de grupos de trabajadores a quienes la 
organización forna.1 l•O reconoce. Estos grupos, peso a no ser 
reconocidos, son influencia nuy poderosa en lo que se refiere a 
la forna en que la gente dcsf:'!mpeña. sus labores. 11 (13) 

Con la finalid~d da explicitar l.os conceptos org~nización for~al 
e. informal con h.:is12 en L.i definición hecha por Garzón, F. 
(14), el cual utiliz<t el térr:iino grupo, a cont.inuación se define 
este i:-oncopto y po~~t:.eriorr.ientc ::;e: de ser iben bi.:cvc';':'lont0 1-1:0: 
caracter isticas de 1 os grupo::; for11H1 l-'_•:s t:=: infon:rJlcs. 

"Un grupo es la usociación definible de dos o más individuos, 
identificables por nombre o tipo con propósitos comune.s". Dentro 
de las oLganizaciones e;:; po::;i.ble c.1ifcrencL1r dos tipos de grupos, 
siendo estos los formales y lo~ iníormales, El primero es aquel 
en el cual la relación de los individuo~ está dada con base en la 
eE;tructuración organizaciona.1 y en el segundo, la relacion se 
establece de manera cspontilne.). Lu.s caractcristicas de ambos 
grupos son: 

(13) SMITH, y WAKELEY, op cit P<ig. 20 

(14) Gl\RZON, F. Apuntes del curso "Liderazgo situacional" 
Departamento del Distrito Federal, México 19B6 
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GRUPO l?ORHl\L 

Estructura definida 

Funciones precisas 

Cooperación 

Autoridad Reconocida 

Comunicación Oficial 

Permanencia unida a 
la función 

GRUPO INFORMAL 

Estructura indefinida 

Funciones opcionales 

Relación interpersonal fuerte 

Liderazgo natural 

Comunicación ~spontánea 

Permanencia independiente de 
la función 

como se puede observar, tanto la definición de grupo, hecha por 
Garzón, F. como las curacteristicas de a1ilios grupos coinciden 
con lo que se ha descrito hasta aqui respecto a la orgunización 
(incluyendo la organización formal e informal). 

Hasta a qui se ha resal t<J.do solo la participación de uno de los 
elementos con que cuenta toda organización: el recurso humano, 
sin que por ello se minimice lu importancia de los demás 
elementos o que se niegue la existencia de otros recursos, es por 
eso que a continuación :;e tratara de vincular la participación de 
los principales rectirsos de la organización. 

Los elementos d0. trabajo son los que determinan la eficiencia 
dentro de la organización y están delimitados corno sigue: 
RECURSOS HUMANOS, RECUllSOS 110 HUMNIOS Y RECURSOS COUCEPTUALES; 
los primeros son los encargados de la ejecución de las tareas, 
dentro de éstos, también se encuentran aquellas personas que se 
encargarán de influir en otras y/o poseerán la habilidad de la 
utilización de conceptos, traducidos éstos en motivación al 
personal, comunicación, cte.; los segundos (no humanos) estan 
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referidos a los recursos materiales: maquinaria, equipo, 
herramienta, tecnologia de producción, etc. asi mismo, esté 
elemento incluye los recursos financieros: capital, inversiones, 
préstamos, etc. y recursos mercadotécnicos: el ientes, 
consumidores, promociones y propaganda, ventas, etc. y los 
últimos los recursos conceptuales, están ubicados en un pequeño 
grupo de individuos (gerentes o directores de área), de lu 
habilidad que ellos posean para entender y transr.1i tir las normas, 
procedimientos y funciones a los miembros de su área, dependerá 
que estos ejecuten las tareas que les han Gido encoraendadus y 
ésto conllevar<.\ al 10gro del objetivo de la organización. 

Como se ha observado, la organización es un sistema $Dcial en el 
cual se conjugan un<) serie de recursos para la obtención de 
bienes y servicios que se encuentran orientndos a la sat.isfacción 
de las necesida.dc5 de una comunidad, mismas que le dieron origen, 
entendiendo por sis teme\: i:.:onjunto de elementos integrados e 
interdepcndicntcs, cuy<..lD relaciones unti:-2 si "J sus componentes lo 
hacen formar un todo unitario que cumple con deten:1inada función 
para lograr un propósito comUn y que nunt.ienen cierto grildO do 
estabilidad. 

La organización se encuentra int•2griid<1 por personas y por 
recursos materiales, financieros y tecnológicos, todos ellos 
interdepnndientes 1 con funcione::; especificas que a su vez cumplen 
una función qenera l 1 cuyo propósito es alcanzu.r un objetivo 
corn~n; aderaás, en el c~so de las organlzacionos ptlblicas, ósta~ 
coadyuvan al loqro de:: finalidades superiorc::; de la sociedad. 

De acuerdo con un pr1nc1p10 de lo tcoria de sistemas, el todo (la 
organiu1ción} es más y distinto a la suma de sus partes, las 
cuales acaban, r.iucrcn o se inutilizn.n, mientras que la 
organizaciCn sigue su march,1, puesto que constantci;¡ente se 
realimenta. 

La tlatcriil prir.ia de una organización es transformada por ...,..._ 
personal para obtener un producto, el cual, al venderse genera 
ingresos los cuales so utilizan para comprar materia prima y 
retribuir al perGonal. 
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En general, las organizaciones como sistemas están integradas por 
varios subsistemas los que, dependiendo del tipo de organización 
pueden variar de nombre o incluirse cm otros, sin embargo, es 
común encontrarlos idontificados de la siguiente manera: 

Relaciones Públicas: 
medio ambiente 

Vinculan a la organización con el 

Dirección; Regula, es el componente que impulsa., coordina 
y vigila la organización 

Finnnz.:i.!1 / Control: 
recursos monetarios 

capta, distribuye y controla los 

Producción: Combina los recut"sos hunanos, tecnológicos, 
financieros y materiales para la obtención de los 
producto$ ya sean estos bienes o servicios (incluye 
mantenimiento) 

Tecnolo9ia: Precisa que, como, y con que hacer las tareas 

compras! Provee y conserva los bienes muebles e inmuebles 
y distribuye los materiales y herramientas necesarios 
para el cumplimiento de sus funciones 

Relacíones labora.las: Es un conjunto de estructurds y 
procedimientos a través d~ les cuales es posible 
establecer y aplica.r norinas de trabajo, adoptando 
decisiones Qn torno a la distribución da los beneficios de 
la producción. En este subsistemu se incluye el proceso 
de capacitación 

Comercialización: Hacer llegar le:. producton (bienes o 
servicios) de la orqanízación al consumídor final 
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l. 3 LA CAPACITACIO?l COMO SUBSISTEMA DE LA ORGANIZACIO?l 

1.3.l ANTECEDEtlTES 'i MARCO LEGAL 

El ser humano constituye la esencia de la capacitación, cuya 
finalidad es lograr que un individuo aprenda a ejecutar con 
oportunidad, precision, confiabilidad y calidad una tnrea; no 
es posible pensar en ninguna actividad de aprendizaje si no 
están involucradas las personas en la misma. 

El aprendizaje como concepto f!s muy amplio y se le hLtn dado 
diversas interpretaciones; asi puede sar considerado el 
aprendizaje desde el punto de vist<1 de la qente común como lo 
que 11 Saber:los 11 o "Conocemos"; en terminas conductuaJes es definido 
corno "Un Cílrnbío Cr". lLl tcndenci.J condu...;tual reldtivarnente 
permanentn, debido a lii prlictica reforzadaº. Ac.1 raismo, se 
puede definir desde una perspectiva cognoscitiva, cowo lo huce 
Winfred Hill (1978) (15) quien menciona que: los 
psicólogos utiJ izan ::-,! 1J~rminn ºaprT·nJi:.:ujc" co1~ un .:;cntiJ.u 
más amplio... En térrainos psicológicos no es neces.:iriamentú 
11 correcto" (aprendemos tanto hábitos malos como buenos} ni 
conciente o deliberado (una de las ventajas de entrcn~rsc en 
una habilidad es que adquirimos conciencia de los erron:~s 
que aprendimos a conocer inconcicntcmente) / ni requiere acto 
manifiesto alguno (las actitudes y las emociones pueden 
aprenderse tanto como el conocimie>nto y li3s habilidudcs) 11 • 

Sea cual fuere el punto de vista, lo importante es el proceso a 
través del cual se obtiene lo aprendido, siendo este el llamado 
''proceso ensefianza - aprendizaje'', el cual es abordado de manera 
muy acertada por Hilgard (1973) (16) entre otros, por lo cual 
nos abocaremo~ de inmediato al tratado de la capacitación. 

(15) Hill, F. Winfr1;;1d, •recrias contemporáneas del aprendizaje. 
Editorial Paidós, 
Buenos Aires 1978. 

(16) Hilgard, R. Ernest, Browcr, H. Gordon 
aprendizaje 
Editorial Trillas, México 1973. 
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La capacitación de personal en las organizaciones está dirigida 
al hombre, tiene como objetivo fundamental hacer a una persona 
diestra en el desempeño de una tarea pero no debe perderse de 
vista el desarrollo integral del ser humano como condición para 
alcanzar una rcnliz~ción plena a través del trabajo individual y 
grupal con finos comuna~";. 

La capacitación no solo debe ser uti 1 izad;} para i ne remontar la 
productívid.:id, Y<3. que si bien es una de las metas intermedias de 
i:iuyor irr.pcrt<J.ncin. t::tTI:bién se debe tener en cuenta. el desarrollo 
individual y grupal dc;n~r-:-i de 1,1 orgcrni zación, df2sprendcr el 
trabajo de lr1s condiciGIH."'os cnajcn..'"l.ntf.:S y rt:u:-1e un sentido de 
rc~ll~aci.ón p1)r~onal. 

El responsabl,.~ d.:; ca¡.F1;::.·it.:-icio11 no dt·~c perJer Je vista que el 
t.ow!.:ire: es ur. :.;c:r ~.1~ns1 b l <·, con c.:!racb:ir i5ticas '.i necesidades 
particuaJan.-::~:; y no un rcbut que tiene por objetivo producir, 
producir, producir. En este sentido sa debe tener un concepto 
claro y pr(~ciso del hürnbre y hacia c~~w. ideal del.1f.: enfocar SU5 
oventos el~ cap~cita~ión ya que 0racias al tr~baio de la gento se 
obtendrán los nivelc•s dr.! product1v1dad de!->Cddoo.1 1 oclaricndo ;:;stc 
sj se cncuentr.-1n s;1tisfüchos y 1:;ot ivados parn la reulización de 
sus tareas. 

El capucitur a los trabaj~dores no es una actividad nueva ya que 
el crecimiento de la 111dustria a fines del siglo pasado e inicios 
del presente provocó que esta acti·1idad se formalizara, debido a 
la fuerte dc.rrianda d.; obreros calificados para cubrir los 
requerimientos origínadoD por la tecnología y la expansión de las 
empresas. 

Derivado de ello, en México surgen diversas disposiciones legales 
que pretender rcglamcnt.Jr este fenómeno. 

En rn.Jteria de capacitación, en el año de 1970 surgió el primer 
intento de legalizar Csta actividad al incorporal:' .:i lu Ley 
Federal del 'l'rabajo el articulo 132 fracción XV, el cual 
establece co1<:.o oblig.:i.ción de los patrones lo siguiente: 

11 0rgani7.ar p~rmnnentemcnte O period.tcamenl.e UúL~V~ J.::: 
enseñanza, de capacitación profesional o de: 
adiestramiento para sus trabajadores, de confonílitlad con 
los planes y programas que 1 de común acuerdo elaboren 
con los sind i.catos o trabajadores, informando de ello a 
la Secretaria del Trabajo y Previsión social o a las 
autoridades de trabajo de los estados, territorios y 
Distrito Federal. Estos podrán implantarse en cada 
empresa o por VJrios establecimientos o depdrtuinento!"> o 
secciones de los mismos, por personal propio, 
profesores, tccnicos especialmente contratados, o por 
alguna otro modalidad. Lar; autoridades del trabi"\jO 
realizarán la cjccuciór1 do cur5os o ensefianzas 11

• 
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Como puede observarse existen algunos puntos que no se trataban 
entre los que destacan~para que se capacita al personal?, - para 
desempeñar mejor su puesto o para ocupar un puesto superior -
donde se recibe la capacitación?, - en que lugar - ó ¿en que 
horario?, etc. 

A fin de si!".;to:n.:itizar le~ aspectos de capacitación, en l,"!. 
administración del Prcsidnnte de la República Lic. José López 
Partil.lo se envió 01] Corl'Jre.so de la Unión en 1977 una iniciativa 
de rnforraa al artícl.!lo 123 constitucional para elevar a rango de 
garantia social e] derecho de los trab~jadore~ n la capacitacion 
y al adies'.:rawiento, El 9 de 1:.ne ro de 197$ se pub l 1có en nl 
Diario Ofici.:.d. ele la Fcderilc ión el decrwto CJUI?. rcfort:1a ! Ll. 

fracción XIII del a}.'ür-tado ,\ del art1culo 123 con~;titucionaJ, el 
cual establece: 

uLri;, cmprc:=;.ij cuu lquleru que sea ~•u actividad estaru.n 
obligadns a prcporclonu.r a los trabajadores capacitación 
o adiestramiento para el trabajo. L;.\ Ley reglamentaria 
determinara loo sistemas, r.iétodos y procc'.'1.imicntcs 
conform0 a Jo:·~ ~'.l.J.le.s los pat:ronC!s cumplir.:tn dicha 
obligación 11

• 

En el Diario Oficial de la Federncior1 del 28 de abril do 1978 oo 
publicó el decreto que contenía la rcgl arnontación que entro en 
vigor el lo. de mayo del mismo año. 

A partir de 1983, de acuerdo con el :narco legu.1 de lu 
capacitación y la pal itjc.J n.Jcional en lu materia. rige toda 
acción en este rubro cd Programa nacional de Capacitacíón y 
Productividad ya que la formación de Jos recursos humanos dentro 
de las organizacionc~ debian estar acorde con el acelerado avance 
tecnológico del puís y soOre todo mejorar Jos indices de 
productividad y el nivel de vid~ de los trabajadoreG. 

11 La productividad es un fenómeno complejo que conti~:H! cnt.~:t:...: 
otras cosas: '1 1"" ,,,....,,¡:-J.c:i t;:.icíó11 11 • ( l J) 

El concepto de la capacitación hace referencia, en principio al 
tratamiento de un solo inscmo: La fuerza de trabajo. 

(17) Programa Nacional de Capacitación y Productividad 
1984 l 98R 
PODER EJECUJ'1VO FEDEHAL 
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Con la aprobación del Plan Naciorial de Desarrollo (decreto del 31 
de mayo de 1983), se responsabiliza a la Secretariil del Trabajo y 
Previsión Social {STyPS) de la coordinación del Programa nacional 
de Capacitación y Productividad. 

Para cumplir con esta obligación se establece en el Reglamento 
Interior de la secretaría del Trabajo y Previsión Social, 
publicado en el Diario Oficial de la Federación del 4 de marzo de 
1983, la creación de 1 a Dirección General de Capacitación y 
Productividad. Las funciones de U CECA (Unidad Coordinadora del 
Empleo, Capacitación y Adiestramiento) son desempeñadas ahora en 
forma directa por la Secretaría del Trabajo y Previsión Social y 
se disuelve la citada Unidad. 

''Las atribuciones conferidas a la Dirección General de 
capacitación y Productividad tienen como finalidad: 

Normar, promover, supervisar y asesorar la capacitación 
y el udi0st1·a.miento de Jos trabajadores; cuidar la 
constitución y funcionamiento de las Comisiones Mixtas 
de capacitación y Adiestramiento; supervisar el 
desempcno de las instituciones que imparten 
capacitación. Tr:iplnntar programas de capacitación para 
y en el trabajo, en coordinación con la Secretaria de 
Educación Pública; aprobar o rechazar Planes y Programas 
de capacitnción1'. 

La capacitación y el adiestramiento se instauraron co~o parte de 
los derechos sociales que garantiza la Constitución General de 
la República, como son el derecho al trabajo y la estabilidad en 
el empleo. 

11 El derecl10 a la Capacitación consagrado en el texto 
conr;titucion.::.l y en la Ley Federal del Trabajo, tienden a 
concretarse dentro d~ las relaciones laborales en función de la 
dinámica de éstas y de la necesidad de asegurar oportunidades de 
promoción individual, prevenir los siniestros laborale$, 
facilitar el progreso tocnológico, incrementar los niveles de 
productivicl.J.d, cte.". 
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La capacitación y el adiestramiento, como derecho social de los 
trabajadores, son considerados como componentes del proceso de 
educación permanento. 

A través de la capacitación se pretende desarrollar las 
clasificaciones ocupacionales de los trabajadores, perfeccionar 
su nivel cultural y facilitar la adopción de responsabilidades 
individuales y sociales, en la vida cotidiana y en el proceso de 
trabajo. 

La Ley Orgú11ica de la Administracion Pliblica Federal otorgn la 
norrnatividad sobre capacit~ción y productividad para los 
trabajadores de lo odr.inistración pública federal (Trabajadores 
del apnrtado B articulo 123 constituciorwl) u la Secretaria de 
Programación y Presupuesto r en el conte>xto de los programas de 
modernización de la administración pública y del servicio civil 
de carrera. El articulo J2, frilcción X y XIV de la citada Ley 
atribuye a la secrctllria de Programación y Presupuesto el 
establecimiento de la normatividad de los programas 
institucionales en ~atcria cte capacitación. 

Las disposiciones legales referer\tcs a la capacitación y cJ 
,1dicstramiento están contenidas en lil Constitución Politica d1:? 
los Estados Unidos Mexicanos articulo 123, apartado A, fracción 
XIII y XXXI; en la Ley Federal del Trabajo, artíi..:ulos 3c, ?e 1 

250, fracción VIII; 132, fra.cción XV, XXVIII; 15J A, B, C, ... >:; 
159; 180, fracción IV; 391, fracción VII, VIII, IX; 412 fracción 
IV, V; 523 Fracción V; 526; 527; 527 A; 529; 537 fracción III y 
IV; 538; 539; 539 A; 539 U; 539 C; 6913, 699¡ 892; 992¡ 994 y en 
la Ley Orgánica de lu ¡,.dr.iinistración Pública federal 1'.rticulo 40. 

La capacitación implica un reto para los me>:icílnos yu que de ella 
dependerá provocar el cambio en los individuos a los cuales !-:;e 
dirige. 

"Si uno de los factores para el incremento de la productividad es 
la eficacia en el trabajo, y la capacitación y el adiestramiento 
son factores para que Cste se realice adccuadaracntc nl nlejorar 
los niveles de calificnción de la mano de obra es incuestionable 
que, aun al haberse convertido en un~ obligación para el patrón, 
éste resulta ben~ficiadc r:.: rn~jorarse los niveles dt..~ culidud y 
aprovechamiento de su~ rccurscs 11 • (18) 

( 18) Manual de Cnpacitación y l1.dicstrumicnto 
Serie No. 5, 2n. edición 19131 
Editorial Popular de los Trubajildores STyPS 
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l. 3. 2 DEFINICIO!I DE CO!lCEPTOS 

La capacitación y el adiestramiento no son términos abstractos, 
son acciones estructuradas y concretas que inciden positivamente 
en el proceso productivo mediante el logro de un objetivo básico: 
Mejorar el desempeño laboral del trabajador. 

A fin de precisar estos conceptos a continuación se transcribirán 
algunas de las definiciones que se han hecho de los términos 
referidos. 

CAPACITACIOll 

El concepto capacitación es definido por Arias Galicia como: 
11 Adquis.ición de conocimientos, principalmente de carácter, 
técnico, cientifico y administrativo''· (19) 

Para la hoy extinta UCECA capacitar es: 
"· .. Desarrollar las aptitudes del trabajador, con el propósito 
de prepararlo para que desempeñe eficientemente un puesto de 
trabajo". (20) 

Guzmán U. I. (1966) señala que: 
11 incluye adiestramiento, pero su objetivo principal es 
proporcionar conocimientos sobre todo en los aspectos técnicos 
del trabajo. En esta virtud la capacitación se imparte a 
empleados, ejecutivos y funcionarios en general, cuyo trabajo 
tiene un aspe.eta intelectual bastante importante". (21) 

(19) ARIAS GALICIA FER!li\1100. Administración de Recursos Humanos 

(20) Los qué y porqués de la Capacitación y Adiestramiento de 
los trabajadores 
UCECA - México 1981 

( 21) GUZ!1'\Jl, U. I. Problemas de Administración 
Editorial Li~usa 
México 1966 
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Ponce T. Humberto menciona que: 
"·,. es sólo un medio para transformar, reorientar, o adecuar el 
comportamiento humano a las demandas de trabajo. En este 
contexto "comportamiento humanoº Ge refiere al complejo de 
conocimientos, habilidades y actitudes que las personas aplican 
al desempefio de sus funciones''· (22} 

Dentro del docurner1to oficial del Programa Nacional do 
Capacitación y Productividad describe 11 

••• se entenderá por 
capacitación el proceso mediante el cual el hombre desarrolla y 
perfecciona sus habilidades, destrezas, aptitudes y actitudes 1 a 
través de un conjunto de contenidos y procedimientos teórico -
práctico, relativos al conocimiento de un determinado campo 
tecnológico para lograr una formación integral que responda a las 
eJcigencias de un determinado puesto de trabajo .•• ". 

ADIESTRAMIENTO 

Para Arias Galiciu Fernando es: 
"El proporcionar destreza en una habilidad adquirida, casi 
siempre mediante una práctica más o rnenos prolongada, de carácter 
muGcular o rnotriz 11

• 

Guzm~n u. r. señala que: 
''Se entiende como la habilidud o destreza adquirida, por regla 
general en el trabajo preponderantemente tisico. Desde este 
punto de vista, el odícstrarniento se imparte a los empleados de 
menor catcgoriu y a los obreros en la utilización y manejo de las 
máquinas y equipos". 

En el Progr<1mil Nacionill de Capacitación y Productividad se 
menciona que se debe entender por adiestramiento: 
11 ••• el proceso de perfeccionamiento de las habilidades para la 
adquisición de destrezas psicomotriccs a través de conocimientos 
teórico - pr.:'!.cticos, eler.ientales que pcr1:iitirán el desempeño de 
un determinado pucDto de trabajo11 . 

(22) PONCE T. llUMDERTO - La Capacitación en el Sector Publico 
utilizando la Enseñanza Programada 
Tesis de Doctorado, Facultad de Psicología· 
UNAM. México 
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Amozorrutia L. G. lo considera como: 

11 La -acción orientada a dotar a una persona, de los conocimientos, 
habilidades y actitudes que le permitan realizar eficientemente 
la responsabilidad del puesto que desempcña 11

• (23) 

ENTRENAMIENTO 

Arias Galicia F. menciona que: 
11 Es considerado como prepararse para un es(ucrzo fisico o mental 
para poder dcsarrol] ,:r una laborº 

Craig y Bitel mencionan en una nota a pie de página que: 
"En español, especial1:1cnte en paises latinoamericanos, la palabra 
inglesa 11 training" no puede tr:aducirsc exactamente como 
entrenamiento, pues se le da uno uceptación Ti'l<is amplia 
entrenamiento y udiestramiento tendrti.n la misr..a acepción 
equivalente '-' cnsc~ñanza y/o aprendizaje de una operación de tipo 
mecánico, sin requerirse posturas, progresof ni creación de 
soluciones a situaciones problematicas. Capacitación se referirá 
a un entrenamiento adicionado de hübilidad y conocimientos 
intelectuales para croar soluciones a problemas''. {24) 

En el Plan Nacional de Capacitación y l'roductividad se define 
como .•• 
"Todo proceso de adquisición de habilidades de tipo r..otriz a 
partir de conocirniontos practicos para la ejecución de un puesto 
de trabajo". 

Al leer las diferentes definiciones transcritas podemos observar 
claramente como existen discrepancins en cuanto al acotar.dento de 
cada concepto, lo cual crea confusión ya que al no estar 
perfectamente delirni t~das las fronteras o 1 imites de cada uno, 
resultan algunas dei.iniciú11G.S p.;:;.rci~} E'~ n Pnfocadas Golamentc a 
sectores específicos. 

(2J) AMOZOHRUTIA y LI~!AS G. f,diestramicn.to Sister.iático, 
Pedagogia par.:.i el Adicstraraicnto 
AR110, V. VI, !lo. 22 
México l~/9, Pf1y. 15 

(24) CRAIG, ROBERT L.; DITTEL, L~STER R. 
Manual de cntrcna~icnto y desarrollo de personal 
Editorial Diana 
México 1979, pag. 15 
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Para fines del presente estudio se tomó como definición de 
Capacitación la hecha por el Plan llacional de capacitación y 
Productividad ya que ella c.:intiene todos los e.lementos que a 
nuestro juicio son imprescindibles en el proceso de capacitación, 
pues incluye no sólo el perfeccionamiento sino también el 
desarrollo a los niveles congnoscitivo, psicornotriz y afectivo 
que conlleva a la integralidad de formación del recurso rnás 
valioso de las organizaciones el ser humano. 

Las definiciones de adiestramiento y entrenamiento solo se 
presentaron para tener elementos de referencia, mismos que 
establecidos nos permiten decir que pueden ser englobados éstos 
términos dentro del concepto de capacitación adoptado. 
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l. 3. 3 EL SVBSlSTE!-1.1\ DE CAPACITACION 

El subsisteffi::i de capacitación dentro de la organización, utiliza 
r.1edios y estrategias para propiciar que sus recursos humanos 
adquieran o perfeccionen los conocimientos, habilidades y 
actitudes necesarios par.:i el puesto que desempef,a dentro de la 
mism::i ~ 

Para realizar la función antes de~crita, el subsistema de 
capacit.:i.ción rucaba infon:;ación tanto del medio anbicnte como del 
interior de lu orgnnizi:lcíón, entre los que destacan: Objetivos, 
políticas, estructura organica y r:i.arco juridico, esta información 
es captada racdiante una estructura administrcl.tiva y transformada 
a travós de procesos en: for~ación de Copisiones Mixtas de 
Capacitación y Adicstrai.liento, DetcrTJinación de necesidades de 
capacitación, Ejecución del Plan, Evaluación y Seguimiento, el 
producto !innl, resultante del proceso de capacitación se 
traduce en beneficios para la er..presa, los empleados y la 
comunidad. 

El subsiste1'.d es realimentado por la cvillu,1.cion y el z.cgi...iniento, 
r.iismos que posibil i tar.án hacer las corrcccionos y adecu,i.ciones en 
el caso de que ht.ibieran desviaciones. 

Los principales insumos, los procesos y los productos que dan 
origen a la capacitación se describen a continuación: 

INSUMOS 

Materiales, ener:gia o información que alimentan al subsistema 

a) Personal con deficiencias para desempeñar un puesto, lo cual 
puede deberse a tai~a de: 

Inducción: Cuando el personal de nuevo ingreso no posee los 
conocimientos referentes a la organización y las 
caractcristicas del puesto a desempeñar, a través 
de un curso de capacitación se le prepara de 
manera genérica para integrarse a la empresa. 
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Transferencia; Cuando el personal va a ocupar algún puesto 
similar al que ocupaba, en otras áreas de la 
empresa 

Promociones: Al quedar puestos vacantes de nivel superior 1 

se concursa para la ocupación de estos a 
través de la aprobación de un curso o se a~igna 
directamente al puesto y las personas que 
ocupen esos puestos U(!ben ser capacita dos. 

Actualización: Derivado de los ca~bíos tecnologicos y de 
procedimientos, los trabajadores debcr.J.n 
conocer dichos ca;:i.bios para poder seguir 
desempefiando su~; funciones eficicntAmcntc, 
zitu.:iclón que es rcsuel ta por un curso de 
c~pac i tación. 

b) Estructura Orgilnic.:i.: Es el conjunto da las funciones de la 
organización, reprcscntadus a travé5 de un organigr.)ma que 
marca los niveles jerárquicos y lns lineas de comunicación, 
con lo cual se tiene unu visión global que deterrnl narñ los 
criterios a seguir en la conformacion del Plan de 
Capacitación, algunos de estos criterios pueden ser~ 

Programa de capacitación por catcgoria 

Número de programas que conforraarán el plan 

Número de personas por área y por categoria 

Estrategia general para la detección de necesidades 
de capacitación 

e) Tecnologia: entendiendo ésta como el conjunto de medios y 
procedimientos a través de los cuales se realiza la activid3d 
productivu; los instrumentos, equipos y maquinuria que se 
utilizan para producir un bien o servicio. con el 
conocimiento de la tecnologic-1 se estar,) en condiciones de 
determinar; duración, costos y niveles de profundidad o 
repetición de operJciones para el proceso de capacitación. 
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d} Recursos Económicos: Traducidos en los medias destinados a 
la capacitación, dentro de los que se puede destacar 
materiales, aulac, equipos, horarios de instructores, etc. 

e) Indices, I::~.;tadistic.J:·, y Reportes: Informacion cuantitativa y 
cualitativa que refleje entre otros fuctores, indices de 
roL1clón de p~rsonnl, .indices Je uccidentes, cantidad o 
calid.:id de lo que se produce. ya sea bienes o servicios, 
índices Ue enferrncdade~;, puntu,'11 idad y asistencia-- e índice;; 
de prod:...ictivid:1d; con lu final iliad de planear, establecer 
1;ietas y oric:ntar co:1 exactitud los prograraas de Cñpacitación. 

f) Perscmn1 con conccinientos teór:íco - prácticos sistematizados 
que punda11 satl~facQr las nccQ~id~Jas. Dentro del grupo de 
tri1bajadorcs puede cxJstj r uno o más qtH.'! posean dichos 
cono~irnie11tos y que porjrian fungir como instructores. 

PROCESOS 

Acciones oriünlada:_"'; t:iJ.ra transfonnar los insumos. en pLoductos. 

u} Detección de necesidades de Capacitación (DNC): Este es 
un proceso que permite identificar las carencias y 
dcficicnci3s, cuantificablos o mcdibles 1 existentes en los 
conocimientos, hnbi.lidadas o actitudes del trabajador en 
relación can los objetivos de su puesto (adiestramiento), o 
de otro diferente al suyo (capacitación) a trav6s de la DNC 
se t1acc un anólisis de las discrepancias entre los 
conocimientor; y habilidades que posee un trabajador y las 
que requiere en al puesto. Como resultado de este proceso 
se puede definir cLJ.ramente quién debe ser capacitado, en 
quC 1 con que profundidad 'i la prj0rid;-:c! con (JUe las personas 
la :-cqui21·nn. 

Algunos factores que deben tomarse en cuenta durante la detección 
de necesidades de capacitación son 1.1 existencia de variables 
relacionadas con la ~rnpresa que pudieran dar corno resultado 
posibles necesidades de capaci tución; por ejcwplo: cambio de 
maquinaria, cstabl~ciraiento de nuevos rnótodos y sistemas, puestos 
de nueva creación y promocione~ entre otras. 
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Existen dos tipos de necesidades que son: 

Necesidades Manífiestns: Son aquellas que se pueden detectar con 
cierta facilidad, son clf!rils y evidentes y tiene su origen en !.1 
modíficación de métodos y procedimientos de trabajo, por la 
implantación de nuevo equipo de trabajo, contrat,-ición de nuovos 
empleados, cte. 

Uecesidadc:; Encubicz:ta~;: EL:tas son dcr.ivad.J.s. di.recta o 
indiractarnentc por probl.cmas 1tdministrativos 1 detic1Gncids c:1 
procedimientos de trabajo, conflictos, etc. 

Lo.!.> tres niveles ¡;L-ir.cipilles en qw~ pueden Joc-J.l izarse los deis 
tipos da nccesid:1des descritas ilnteriormontc son: 

Uc-cc~:.idndN> de· nivel .;.Jr·(j.:tniz..:icionaJ: Se .refiere a las 
lirnit~cioncs o problemas genuralns que preser1ta la ompresa 
como organizac ion, es decir 1 en Cll.') 1 o cu a les funciones de 
la orr1anización Ge requícrt.! capacitación (Dirección, 
Gnrencla, Oepartnmentu). 

Ne<.:esÜl<.iúe::; de niv~l ocup·.lcionetl: Son lds limiLicione:i u 
deficiencias de conocimientos habilidades e actitudes que 
prf'.!senta un grupa de personñs de un puesto y ocupación 
(gerentes, supervisores, sccret.:irias, cte.) 

Nccesid.:ides de nivel individudl: ;~on lus deficiencias 
particulares que presenta un trabajador con respecto a su 
descripcion del pue5to. 

T6cnicas utilizadas en la Detección de Necesidades de 
Capacitación: 

Entrevista: Conversación cara a cara con un propósito 
definido que involucra un continuo intercambio de 
información. 
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Corrillo: consiste en dividir a un grupo de trabajadores 
en pequeños grupos (4 6 5 personas) se nombra un moderador 
y un secretario en cada grupo, a éstoz se les hace saber 
las instrucciones y el objetivo de la tarea, se determina 
un tiempo parn ::;u reillizacíón. Los moderadores guían al 
grupo, los secretarios toman notas y una vez terminado el 
tiempo los ooderadores presentan sus resultados a la 
totalidnd de los participantes. La persona que conduce el 
corrillo anota los resultados en un pizarrón u hojas de 
rotafolio l1aciendo las modificaciones y ajus~cs que crea 
pertinentes. 

'rorr.1cnta de ideas: Se reune a un grupo de 5 a 8 personas, 
se anota en .::ol piz.:srrón un~\ pragunta relaciono.da con la 
necesidad de cap:tcitación y se le pide al grupo que se 
exprese librenente. Hinguna. idea puede ser motivo de 
discus.ión por el m01~ento, solo se anotan las ideas, el 
conductor establece el limite de tiempo, una vez 
transcurrido el tie~po asignado se discuten las ideas y 
ahora si los participantes pueden opinar para llegar a 
un concenso. 

Inventa:r:'..o de h.1bilidudcs: Técnic.". quo c:npl0a un forn~1t0 
que contiene una columna para los nombres del personal y 
otra para las tareas y actividades que realizan, tlene una 
escala de rendir.iiento que va de tres il cinco grados pero 
pueden ser modificado si asi conviene. se utiliza para 
determinar las áreas o las actividades donde requiere 
capacitación, pudiendo precisar quienes las necesitan. 

Encuesta: Es un cuestionario con una lista de pregunt~s 
que debe ser contestada por eser i to. Las preguntas deben 
elaborarse preferentemente en función de las actividades y 
no sólo referidas a conoci~ientos de una parte del puesto. 

Observación y un.:il is is de tareas: A través de ésta 
técnica, se observa con atención la forma en que se 
realiza el trabajo utilizando nrtr~ nll0 uni\ quía de 
observación o 1 i st:rt de veri f ic;)c.ión. LZlS. pcr.::::onus que 
llenan las 1 is tas deberán rnarca.r un~ X ~n los aspecto::; 
donde se observa mayor incompetencia en el desempeño de 
las actividades del puesto. 
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b) PLAN DE CAPACITACIOll 

Una vez determinadas las necesidades es irnpresindible 
elabortlr un plan para lo cual !iC roqui.ere establecer la 
estrategia a fin de orientar las acciones tendier1tes a 
satisfacer dichas necesidades. 

Un plan es c.l docur..cnto que contiene los 1 ineamientos a 
5cquir, destacan los funda1~cmtos que. le dieron origen, 
contiene los objetives generales que persigue y establece los 
criterios de evaluación. Un plan se compone de programas 
y cada proc.;ra:-:1.:i se Jividc en cursor.. Dicho plan debe St:;.'r 
sistémico, ésto es que forme parte de un sistema mayar; 
las acciones que ~.:::~ dE·ter;nin0.n en su ej(~c;ución deberán 
aplicarse paso a ii~so y dilrle continuld,1d. 

As1 misno el plan de capdcitación debe originarse de 
necesidades reales y especificas de acuerdo a .las pol 1 ticas, 
propósit.os, objetivos y situa<.:iones propias de la 
organizución. 

Los programas que conformen un plan deberún contener: 

Relación de cursos que lo constituye. 

Objetivo de cada uno de el los 

Puestos o categorias a los cuales se dirige 

Duración en horas de cada curso 

Número de personas a las que se impartirá 

Materias que lo conformaran 

Instructores que impartirán el curso 

Fechas en que se iniciaran 

Horario (dentro o fuera del horario de trabajo) 

Los elementos principales que conforman un curso son: 
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Objetivos y Materias: La estructuración de las materias se 
hace con base en su complejidad y grado de importancia 
determinando el tiempo destinado a cada materia y los 
objetivos do éstas; deberán expresarse con afírmacicnes 
amplias qua expliquen los resultados que se desean obtener 
con los participnntes. 

un plan de capacitación deber~ contener un apartado especial 
donde se especifique el presupuesto destinado a la 
capacitación el cual debe incluir: 

sueldos y prestaciones para el pcrnonal que se dedique a 
la administración de la capac:i.tación, as1 como el de los 
instructores. 

Erogacionen p~ra el material y apoyo didáctico de instruc­
ción (manuales, libros, material, fotocopias, acetatos, 
etc.) 

Servicios externos: gastos que la empresa haga por concep­
tos de cursos externos con instituciones capacitadoras o 
contratación de instructores externos. 

Inversiones: compra de equipos y muebles para la instruc­
ción (rotafolios, mesas, pizarrones, proyectores, etc.) 

e) EJECUCION DEL PLl'>N DE CAPACITACIOtJ 

Dicho de otra manera este proceso ésta directamente 
relacionado con la puesta en r:iarcha del plc.,n y los progracas 
las principales acciones son~ 

Asignación de recursos: Disponer de instalaciones, 
matcriules y apoyos didácticos y comprobar el buen estado 
de los equipos 

41 



contratación de sarv1c1os externos en caso de requerirse, 
solicitandose éstos con la suficiente antelación. 

supervisión del desarrollo de los cursos: Esta 
supervisión pu~de ser directa a través del subsistema de 
capacitación o delegarla a un responsa.ble. Dicha 
supervisión consiste en corroborar la lista de asjstencin 
contra las cedulas de inscripción, verificar la asistencia 
y puntualid.Jd de los pnrticipanten e instrüctores. 
Registro de fechas de _inicio y tCrrüno rcill de los 
evento~, regi~•tro estadi::;tico de los cuLsos, instructores, 
participantes y áreas involucradas en la cnpacitaci~n. 

Ejercicio presupue.stal: Asignación de los rccuro;;;os 
económicos ejerciendo las partidils conformP. al plan y los 
programas, e>:i $ti(>.ndo la fl cxibi 1 id ad ncce-sa.ria para que 
si por circunstancias imprevistas no se efectuaron algunos 
cursos ese rccur-so ecónomico se ut.il.icc P<lrci incremcnL<!r 
otr.:i arca de un programa incluido dentro d-c) plan general. 

Instructores: Pucdon ser especializados o habiJ ita dos: 
Los primeros (especializados) son aquellos que conforman 
la plantilla de instructores dentro de la organización. Es 
convcniantc que se les proporcionen cursos de 
actualización, que revisen periódicamente materiales de 
instrucción d fin de perfeccj onarlos técnica y 
dfdjctica~c11ta y que se propicien reuniones entre 
instructores a fin de que estos interconbien ideas. 
Los segundos (hubilitados) adcrnós de descmpeilur su puesto 
de trabajo fueron seleccionados corno instructores con base 
en sus conocinicntos y cxp1'1riencias, usi cor.1.0 en lZts 
funciones que desempeña dentro de la organización, por lo 
que conocen J.1ejor los problemas de lJ. raisma. y derivado de 
esto son algunos de los elcmentoG máG valiosos de ln 
capacitación. A estas personas es rP~nr0ndablc 
prepara el €!S cu11 sut icientes el emcntos y de forma ::::;cncilla.. 
Procurando otorgarles un estimulo económico por los cur.:::o:.; 
que irnpartdn, aci como la entrega de un.:1 constancia por 
escrito en la que se agrade2ca su coluboración. 
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d) EVf,LUACIO!I 

La evaluación es un proceso sistemático que consiste en la 
descripción, obtención y suministro de información útil par.a 
analizar las cambios de conducta de los capacitandos, juzgar 
alternativas y tomar decisiones acerca de los diferentes 
elementos que intervienen en la capacitación. El amilisis de los 
resultados deberá considerar todos los aspectos vinculados con la 
capacitación. Se deb~rá verificar oi los medias a través de los 
cuales s.e trató de sensibilizar y motivar al trabajador fueron 
correctos. Asi mismo verificar el perfeccionamiento y desarrollo 
adquirido por el trabajador y sí éste es aplicado al trabajo que 
desempeña o va a desc~pcñar. 

Los propósitos de la evaluación puradcn ser: 

Determinur la conducta inicial del participante.! Evaluación 
que permite dc·tcctar carencias, lagunas y confusiones en los 
participantes. 

Determinar la conducta del participante durante el desarrollo 
del curso: Este tipo de evaluaciones se llevan a cabo a lo 
1 argo de todo el proceso de enseñanza - aprendizaje, con el 
propósito de detectar y correqir errores o confusiones de c~da 
etapa. 

Conocer la conducta final del participante: A través de un 
instrumento de evaluación identificar si al finalizar cada 
curso los participantes han alcanzado efectivamente los 
objetivos. 

Observar el desemvatc de Jos trab~jadorcs que recibieron 
capacitación a fin de conocer su oc:::H::füpo:.¡'=.=: Con ésto se 
permitirá evaluar la cf icicncia de la capacitnción en la 
práctica y compararlo con el resultado Je l:i dt>tección de 
necesidades de capacitación y los cursos derivados de la misma 
a fin de establecer en que ~edida se contribuye al 
mejoramiento del desempe~o del trabajador y a una mayor 
productividad en la org~nización. 
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Valorar la conducción de los instructores: Es necesaria ésta 
evaluación, ya que la actuación de los instructores es 
determinante en el aprendizaje de los participantes. A través 
de esta evaluación nos permite conocer en qué medida el 
instructor logró los objetivos planteados, asi mismo se 
retroalimentará a éste. 

A fin de llevar a. c'1bo la evaluación se elaboran instrumentos 
como medios para observar y registrar lu evaluación, para 
realizar esto e~ necesario clasificar las áreas y formas de 
conducta; laz primeras son: congnoscitiva, psicomotriz y 
afectiva; las segundas conocimientos, l1abilidades y actitudes. 

Los conocirnicntoc $C nidcn a través de pruebas escritas u 
orales. Las hubilidudes a través de pruebus de ejecución, y 
las actitudes a través de escalas estimativas, lista de 
corroborución o pruebas de ejecución. 

PRODUC'l'O 

El producto del sistema de cap~citación es el personal 
capacitado, ccto es individuos que han obtenido o mejorado los 
conocimientos, habilidades y actitudes que les permitan 
desempeñar eficientemente sus funciones. La tra::>eendencia de 
este producto rebasa al individuo, ya no se restringe a una 
expresión o situación, repercutiendo en el sistema organización, 
hasta llegar n la coP.lunidad en que se encuentra esta última. "El 
producto de la capacitJ.ción se c>:presl:l. en b~neficios; esto se 
manifiesta en los trabajadores, en la orc1anización y en la 
comunidad". Esto es: 

a) UE!IEFICIOS PARA EL TRABAJADOR 

El trabajador que se capacita ~iene como cxpcctL1tivas, entre 
otra~: obtcnc.r t,;:;-i u.s~bi1.so, iuere:ncntar su remunerac1on, 
lograr mayor satisfacción en el dcsernpcno de cus actividades: 
que haya una retlucción en los riesgos de trabajo y que este 
se haga en un medio de satisfacción y colaboración entre 
compai\eros. Estas expectativas son beneficios que la 
capacitación debo conniderar para trat.:ir de satisfacerlos 
dentro de las normas y políticas de la organización. 
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b) BENEFICIOS PARA LA ORGANIZACIOll 

Si la capacitación se conduce profesionalmente, adoptando 
un plan realista, sistemático, originado en necesidades 
reales y permanentes; el beneficio que la organización tiene 
repercute en la preparación teórico práctica de los 
trabajadores p~ra el desempeño correcto de sus funciones, 
dispone de personal calificado para ocupar o suplir puestos 
superiores, cubrir vacantes; SE REDUCE!t los accidentes al 
hacer raás consciente el trabajador enseñandole el uso 
adecuado e.le el equipo y herramienta. Estos beneficios se 
detectan cuando se hace un análisis de los indices de 
producción, desperdicios, rotación, accidentes, climn 
organizacional, control de calidad y dependiendo del tipo de 
organización en sus ventas, reclamaciones o devoluciones. 

e) BENEFICIOS PARA LA COHUlllDAD 

La capacitación nl tener como finalidad última apoyar al 
sistema formal de educación y contribuir a la preparación de 
personas para el desempeño del trnbajo que el pais requiere, 
refleja los beneficios a la comunidad, ya que la organización 
obtiene beneficios como parte integrante de un sistema mayor 
de producción y desarrollo social~ Un trabajador más 
responsable, más preparado, más seguro y m.:l.s profesional 
contribuye en su medio familiar y en su círculo social. 

REALIHEllTJ\CION 

A través de la evaluación del sistemn se verifica que los 
elementos y componentes hayan cumplido con sus propósitos en 
términos de cantidad, cu.lid ad, oportunidad y costo. La 
evaluación deberá realizarse en forma global y en cada parte del 
proceso para corroborGr el producto: personal capacitado, que es 
el resultado tata}. 

El elemento realimentación es el que proporciona parámetros para 
ratificar o rectificar el programa del sistema así como los 
métodos, técnicas y procedimientos empleados. 
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CAPITULO lI 

LA SOCIEDAD COMO ORGA.NIZACION 

2. l LA EVOLUCIOll DE LA SOCIEDAD Y LA EDUCACIO!l 

a) ¡,., sociedad 

Las sociedades humanas han experimentado una sucesión de 
revoluciones tecnológicas y procesos de adaptaclón a las mismas, 
a lo largo de HU existencia y, es a trnvés de ellas que el hombre 
pasó de su condición de cazador y recolector, a otras formas de 
vida, para proveer su subsistencia, organizar su vida social y 
evolucionar sus costunbrús~ 

En el curso del d1.:-s.:irrollo de la humanidad se modificó la vida de 
todos los pueblos y la mayoria de ellos s.-; lntcgr~n·:Jn <? lns 
nuevas tecr.ologias y algunos otros quedaron r.i.arginudos e inclu::;o 
a l.:i fech.i., son con~idcr~dos como sociedades atrasadas. 

Para poder ubicar a las 5ociedades actuales, es necesario hacer 
un ancilisis de la evolución sociocultural que ha sufrido el 
género humano a travris de los años, Ribeiro, o. (25) concibe la 
evolución sociocultu1·~1 como: "movimiento histórico de cambio de 
los modos de ser y de vivir de los grupos humanos, óenencadenado 
por el impacto de sucesivas revoluciones tecnológicas 
(agricola, industrial, etc.) sobre sociedades concretas, 
tendientcr; a conducirlos a la transición de una etapa evolutiva a 
otra, o a otra formllción soc iocul tura l. 11 

Con base en las J~scripcinnes que el autor antes mencionado hace 
de la evolución de las sociedades, a co11tir1uzi.ción se- explica 
brevemente en que consistieron los ºr.i.ovimicntos históricos1i que 
llevaron a las sociedades a su estado actual. 

(25) RlBt:IRO, D. El Pror.:eso civilizatorio. Texto5 Extemporáneos 
México 1976. Pag. l6l 
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El hombre en sus origenes habia vivido siempre en pequeñas bandas 
móviles, siendo su actividad primordial la recolección de raices 
y frutos, la caza y la pesca, lo cual estaba condicionado al 
ritmo de las estaciones "engordando en épocas de abundancia y 
enflaqueciendo en los periodos de escasez". 

En ese largo periodo de vida preagricola el hombre dominó el 
fuego, aprendió a fabricar sus instrumentos de trabajo como 
compensación a sus carencias fis.icas, desarrolló idiomas, creó 
instituciones sociales reguladoras de la vida familiar y grupal, 
con lo que :::;c. intor.sificab.:t el sentimiento de lealtad étnica 
siendo el preámbulo de la llamada revolución agrícola. 

REVOLUCION ~GRICOLA 

Las sociedades humanas emergen a partir de esta revolución yd. que 
evo1uciona11 de su condición de tribus de cazadores y recolectores 
a la vida en aldeas agricolas; durante esta revolución, derivado 
de la acumulación de observaciones y cY.perimentos, surgieron las 
primeras formas de agricultura, dando inicio por la horticultura 
de frutos y tubCrculos. Asi mismo surge la domesticación de los 
animales on cierta~ áreas lo que permitió enriquecer la dieta 
humana. 

se destaca durante esta revolución la división del trabajo por 
sexos, en la cual se atribuyó a las mujeres las tareas 
relacionad;'.l.S con la siembra, la consccha y la preparación de los 
alimentos ctlltivados. Al hombre le compete entre otran cosas, la 
tala de 103 bosques y la preparación de las tierras para la 
labranza. 

En el curso de la revolución agricola, las sociedades 
experimentan grandes progresos en su capacidad productiva, ya que 
sustituyen la a¿óJ~ po= el ~rftrln tirado por animales y el uso de 
fertilizantes. 11 La tccnologia gc.neral se. cnriqué(;.O::. con eJ 
descubrimiento y la gc.ncralízación de la cerámica, que introduce 
el hóbito de consumir alimentos vegetales cocidos y, también, con 
la aparición del hilado y el tejido, que sustituye las 
vestir.ientas de cuero por tejidos de fibras vegetales y animales y 
enriquece el material doméstico con una multiplicidad de 
utencilios 11

• 
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Los miembros de la::; comunidades se dedican a la producción de 
alimentos y aparecen fornas vagas de trueque de productos y 
servicios; los :individuos tienen los mismos derechos, ñpt-endcn la 
lengua y heredan el i;atri::ionio cultural. Convivan en un pequeño 
mundo social, la circulación espacial disminuye inici6ndose l.:i. 
tendencia a la s:.edcntarización, lo que conlleva al conocimient.o 
entre los adultos y se tratan personal e igualitariamente. 

11 Con el des,arrollo rJu la revolución agricola, algunas ;:;;oclcdadas 
fueron acumulando innovaciones tecnológicas que al alcanzar el 
nivel de una nueva revolución les imprimieron un movimiento de 
aceleración evolutiva qua llevó a configurarlos como nuevas 
formaciones sociocul turales 11

• 

REVOLUCION URDANA 

Dentro de las innov;:icioncs surgidas en esta revolución estd el 
descubrimiento de las tCcnicas aUi1 rudimentarias de irrigación y 
de abono del suelo que al centro) ar los dos factores de la 
productividad agricola aseguran cosechos cada vez más abundantes. 
Se generaliza el uso de arado y de vehiculos de rueda, tirados 
ámbos por animales. Se crean barcos de vela para navegar en las 
costas. 

Con base en las combinaciones de tecnología, algunos pueblos 
revolucionaron su producción dú alimentos e impulsan el 
surgimiento de las primeras ciudades, se crean nuevas técnicas de 
fabricación de tejas. y ladrillos, el arte de la vidriería, la 
metalurgia del cobre y del bronce, los silos, la escritura 
ideogr3fica, la numeración, el calendario y por último la 
arquitectura monumcn tul. 

Aparece la cspecializoción ocupacion.J.l y el trueque de bienes y 
servicios es perfeccionado, se regula la f1.1crza de trabajo con lo 
que surge la diferenciación progresiva de lo::; individuos por 
cateqorias, definida según su papel y su lugar de producción. 
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0surgo11 l<ts clases sociales que diferencian a _ los productores 
respecto de las capas pa1·as:itar:i as de apropiador.ea de los 
excedentes". 

REVOLUCION DEL REGJ\.DIO 

En esta revolución surgen complejos sistemas de: compuertas Y 
canales¡ los sistemas de ingenieri~ hidraulica tuvieron un papel 
decisivo ya que abrieron nuevos horizontes a la agricultura 
irrigado y abonada. 

l\derrF)s de la ingenicri,"1 hidráulica, se generaliza la metalurgia 
del cobre, bronce y c1.~rámica; la invención do los azulejos, de 
nuevas técnicas y nuevos materiales de construcción, de nuevos 
procedimientos bu.sacios en la polea, on la prensa y en los 
cabrestantes y, ademil.::; se desarrolla plenamente la oscritura 
ideograf ica. 

Se mejoran en algunos pueblos el transporte por tierra y mar, y 
del intercambio de materias prímus entre los pueblos {el 
comercio) surge la necesidad de contar con nuevos mecanismos que 
satisfagan las necesidades de dicho intercambio. "El comercio al 
exigir formas mas elc·;()das de trueque, propició la aparición, en 
ciertas áreas, de la moneda rnotálicu'1

• 

Asi mismo se constr\tyen sistemas de irrigación y obras 
hidráulicas como defensa contra inundaciones, se fortalece el 
crecimiento dt.• lu..n ciudades rr,ediante programas de urbanización: 
en este period0 al9unu::; sociedades edifican tf?mplos gigantes, 
palacios y sepulcros asi como amplisirnas rcdí.!s Uc ca:'Jinos, 
monumentales murallas dcfcnsivns y enormes canales de navegación. 
Derivado de ésto so hace necesario, entre otras cosas, lu 
capacitación del pcroonal necesario paro el planeamil'!nto y lil 
dirección de las obras de inganieria hidráulica, vial y 
constructiva; la implantación de sistemas de pesas y medidas, de 
tributos, de medición y localización de tierras de cultivo, 
recolección de P.XCadcntes de alimentos y la implantación de 
instituciones educativas de tran~misión formal del saber 
tradiciar1al y ta~bién del tócnico - cicntifico. 
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LA REVOLUCION M.ETALURGICA 

Las innovaciones tecnológicas de esta revolución consistieron en 
la generalización y perfeccionamiento de la metalurgia de hierro 
forjado para la fabricación de herramientas, armas, hachas, 
puntas de arado, ruedas y ejes, y partes metálicas de 
ei:iliarcaciones. Se acuña la moneda, se mejoran los carros de 
transporte y de gu0rra 1 los barcos mercantes y de guerra, asi 
como también se ve el mejoramiento del alfabeto fonético y la 
numeración decimal. 

Algunos de los Ple~entos que se encontraban e11 estado 
rudimentario hasta la revolución anterior, en ésta se 
perfeccionan o se trnnsforman, agregándose las máquinas 
hidráulicas, mo 1 i nos movidos por agua, la rueda rota ti va, 
cabrestantes y gruus, usi como las fo::;as roari.timas. Este periodo 
se cnracterizó por: 11 La institucional iz;:ición de la propiedad 
individual de la ti0::ra, por el incentivo a la libertad de 
comercio y por ld amplia generalización del aprcoamiento de 
prisioneros de guerra para convertirlos en esclavos 
pertenecientes a los scfiorcs individuales''· 

Con la técnica del hierro forjado se generaliza la 
instrumentación del metal. Se perfecciona la escritura fonética 
que facilita la alfabetización y propicia la ampliación de todos 
los conocimientos. Asi mismo con la acuñación se facilitó una 
economia monetaria y se ensanchó extraordinariamente el 
horizonte del comercio exterior. 

La economía mercantil entrelaza a centenares de comunidades por 
tierra y mar donde se tru.nsportaban las transformaciones 
necesarias para sultar de la producción de subsistencia a la 
producción de articulas de trueque. 

En los Continent:.es I:ul:cp.:.o j' l!fricP1no se concentró la mano de 
obra esclava apresada en la guerra, donde fueron inst.ala<lds la.e 
primeras fábricas y plantaciones dP.st inadas a producir alimentos 
y manufacturas para la exportación. 

Con lo anterior se crea un mercado internacional activado por una 
econom1a monetaria, obtcnicndose una cultura más amplia la cual 
se desarrolla en varias ciudades. 
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11 El carácter mercantil esclavista del nuevo sistema económico 
produjo una r.1ci.onalízaci6n de las formas de ordenamiento social, 
llevando nl extremo las guerras de conqu i. ~tfl y apresamiento de 
esclavos p<tra p.:-0·1ccr r..1ano de obra, así como la competen..;i:i 
interna por e.l enriquecit1iento, estlrnul<lCJ. por l~ cconornia 
r.ianetaria 11

• 

Al ir colonizando pueblos tornaban a los esclavos, los cunles 
fueron introLlucidos a la civilización de los conquistadores. 
Esto trajo como consacucncia Ja activación de las masas esclavas, 
creandosa asi las rebeliones de óstos. Con todo ello se llevó a 
un retroceso en ul que se perderian 1 <t oayor parte de los 
progresos técnicos y culturales alcanza.doG. 

Con la caid1.\ de:. los ir.:pt:rios mercantiles esclavistas, tuvieron un 
papel importante ciertas jefaturas pastorileG nómadas, 
parcílmente hercdadat'i de la revolución urbana que en ciertas 
condiciones ecológicas )' culturales se hicieron productoras y 
consumidoras de insti:L;..Wntos meta lUrg icos 1 sin llegar a hacerse 
agricultores. Poco .:i poco la Iglesia católica va r..i.onopolizando 
la vida económica, organizada co~o un doble sistema de 
ngrupacioncs por medio de la cobranza del diezmo, obtención do 
legados y donaG ivne:s, 1..:,::n:-;t.ruyend0 con ésto catedrales. 

Cuando se liberan del poder de la conspiración de aquellas 
grandes estructurns económicas y politicas del pasado ya no es 
posible que se. .lancen en gr<lndcs hazañas, pero pnra esto pueden 
vivir una existencia tranquila, aunque t:ln grandeza y apagada. 
Esto trae como consecuencia el banda! ismo de caminos y práctica 
de saqueo por lo que P"san a protegerse señores feudales que solo 
de esa forma podían encontrar una opo.ctunid~d de enriquecimiento. 
Esto trajo como consecucncio. la mediocridad tanto de h1 
cultura como la sociedad incapaces de dar rienda suelta a la 
creatividad intelectual y de progreso técnico. En este ambiente 
sin anbicíón solo logra florecer la teología, que es el compendio 
de diversas fuentes de saber. 
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RllVOLUCION PASTORIL 

Esta Revolución surge cuando algunos pueblos hasta entonces 
atrasados en los avances tecnológicos se les dan a conocer 
algunas herramientas y ya con ellas atacan áreas fcudnlcs 
y altas civllizuciones, conquistando y creando una nueva 
formación sociocultural distinta a las anteriores. Durante este 
proceso se aplica, principalmente, la tccnologia del hierro a la 
caballeria de guerr'1 1 en donde los clenientos mjs notables fueron: 
L:t siJ la de t~ontar con estribos, la herradura, los f::cnos de! 
hierre. Se agrcr;arrrn u Qstos, algunos perfeccionumicntos como 
son: El sistcr:i.él d,-, t.racc]ón de los animales, sistomf\~; do 
fijación de los var~J.:~ 0n 3Íll~~ y rnás tarde ln introdu~ción dPl 
arnés (armadur.J.) ríg.i.'..:G, ;:ilambiques, modelos de mcil ino.s eólicos e 
hidráulicos paro elevar el agua, raoler cereales y ~1rcnsar 
semillas, para l:!ás tarde ma.rtiilar ninerales y mr:t~dcs al 
accionar sierras y lttell~s. 

Esta tecnolory1.J dVari;·.ida nurt1'! su nfActo sobre ciertas jefatura::. 
pastoriles nom.J.l!as que apenas se e!.;taban integrando en la 
tecnologia del hierro forjado, pcrtl.itiéndoles 12nfrcntamientos 
dcfens ivos de sociedad.es más desarrollados. l\tac.::i.n áreas 
feudales paru integrarlas en formaciones distintr~s a la~ 
anteriores que scrL1n los imperio~~ dcGpóticos salvacionist:ns. 
"Estructurados segun principios ordenadores nuevos en que 
representaba un papel crucial un 1:uerpo d(~ creenciu.s r1";!ligiosns 
de caracter mesiánico 11

• 

Creencias que operaban como tuerzas canalizadoras de todas las 
energias étnicas de sus poblaciont'!S para el destino sagrado de, 
imponer al mundo la verdad divina de la cual eran depositnri~1s. 
Se aliaban a ésta verdad divina los intereses cconó;uicos en donde 
los señores de un r.mndo reordenado de conformidad llevaban l.::i. 
palabra de sus profetas. Vitalizndor; nuevamente los pueblos 
pastoriles, se lanzan con todo su vigor de buenos gucrreroG, 
adiestran sus caballos para todas aquellas hazanas rnas 
sorprendentes, engrandecidos por la misión de salvadores, 
destinados a erradicar del mundo la impiedad y la herejía. 

Surge el Islattt como una creenciil me~ic'.1nic.J. la cual ponu emp0ño un 
la expansión del dotninio de Alá sobre los pueblos y tierras del 
mundo ya que con el esfuerzo minionero de salvar las almas de la 
perdición, se crea el sistema politico - religioso. 
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Los pueblos de C-l!ltura rudiment.~rla Y'-• i slani_ .~C. ... •t~ .t'uoron 
avanzados culturalmente hasta ll~~a1· a madu:·ar u11~ alt~ 
civilización. Conti:·ihui_1cndo l"'.s:i. 3. apcr.·tar .. !std i"~nj~,u~;;. a ot.rcs 
pueblos. 

La fortna de expansión de é:;;tc proceso fuó la de la conquista 
seguida por la dominílción despótica, colc.11ización esclavi.!lta, 
adoctrinamiento religioso y rnestización soci<~l. Las gru'.?oS 
pastoriles se capacitaror. para conquistar ~n~an.des poblaciones 
estructurándolas ..=:.. la forma de imperios despóticos salvar,ionista:-., 

REVOLUCION MERCANTIL 

La revolttcion mcrcant.il .se· b~s3. en Ja nue-..1d técnol::ioir! de li:.~ 
navegación oce.:inic:o. ccn el p .. ·,rfec:ci 0naroiento C.e los .1.::st.1,1mento.s 
de orientación y navegación as1 como el descubi:iuie.nto de 
procedim lentos riecánic.:os, procesos industriales de fundición do. 
hierro; en la. r~nov-.:c.:iG;;. d·~ :";.as ai~tes de querra con armas de 
fuego perfeccionadas. Basada igualnmnte. c.Cl el pcrt"eccionauli.;ntc 
de molinos de viento, instalación de fábricas de papel, 
tipografia para la imi)resión de libros. 

Es durante este per10do t1ur E;;piJ11a a t:r.avés Jt:~ los via~J0E:. de 
Colón se expand0 a América. 1,.1s on.l.3n0s rc1igiusa.s .se volvieron 
mas ricas y podorosas que la nobleza y la Iglc;;i_a Cató] ica se 
hízó heredera de buena partt--J. de la tic!'.'ra. rec0nqu:i.,,~.:.ada. 

"Junto con las herej ias se erradicó de lberi .. · ..::asi +:odc..:; l<J"} 
sectores interraodios de artesanos, ~cqur~fc~ qr~11Jeros :· 
comerciantes, compuestos principalmente por 11 casta!.i l.nZ1elcs 11 • 

La destrucción de e:;¿ estrato social hizó C2.•2r inrae.diat.;1neute el 
nivel ttá1....:n:i. ..... o de l::!'.:3 ~ ...... t iv i<lades agricolus y rn;;.nufactureras y 
desmontó el sistema n3.cional de intercambio ith..!l'.:::~ntil ·,)_-­
relacionaba e .i.ntcgrab.J. las diver.:;as osf<?:.r~ls pro<luctivac., 
constituyendo dr~cis i vamentc para hacer a Espuiü1, y (!(~s.puC.s 
Portugal, inaptos para la revo1uciin industri~l 11 • 

Existe la expansión oceánica europea la cual multiplica colonias 
esclavistas, millones do hombres fuecon trasladadcs de un 
continente a otro. Hubo una mezcla de ra~as y los patrimonios 
culturales fueron afectados y remodelados. 
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La riq"..t•na sce Lü aur.iento para algunos asi corno la pobreza de las 
!;dpas desposeiC:.a~: se agrr,.va. 

Durante éste poriodo se acentúa el esclavi5mo; la fuerza de 
trabajo se r(~.cl utabn a través de los capitanes de navíos: la 
única rctrib:.l~ión ·::rue tenian los "sir.vientes contratados" 
era e:l su.:::;t2.1to, la vestimenta y el techo. 

REVOLUCION IN!lJS1'Ril\L 

La tet.:nología de la revolución industrial gene.ra la cnpacidad cte 
reor<lenamient:o dt: las r..;ociedades humunas. El efecto crucial de 
ésta revoluci0n r_:onsistió en el lnnzamiento de laG primeras bases 
.fina.lme.nte unificadas h::1cin todos los pueblos a la tecnologia. 
hánicn íncorpQrü:111.o ld.S :nismas torm<ls <le 01·denor.1icntc d0 lri vid.i 
social integrunclc1 los mi::-:;r1.cs cw~rpos dr~ valores. 

La revolución industriuJ c<~rqe. por. !J. rtcumulación de inventos 
mecánico:.; que permitlr:i;:n multiplicar la productividad del 
tr.:-üJaio hurr.uno. 

A.hor..i se explota la nueva fuente de r iq\1eza la producción en 
m.Jsa. 

''LaG formaciones socioculturales generadas por la revoluciór1 
industrial tienen como clases dirigentes a una burguesía urbcJ.na 
eme descle la etapa antf;;!..:r:lo1: ::;i:; vcmiu :'ort:a] ~"."'i.Pndo v forzanclo el 
i.eord~namiento de la sociedad seg Un sus intereses. 11 ~ 

El empresario promueve el reclutami~nto u<i~-d.vo de antiguos 
artesanos desocupados y de trabajLtdores rurales desalojados del 
campo para introducir.los a los procesas fabriles 11 Como 
operadores de ingenios mecanices mJv iJ0::; pcr nueves convr>rsores 
ele energia 11 • 
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El desarrollo fué dado por: Invención y difusión de máquinas a 
vapor que utilizaban el carbón como combuotible, la conversión 
del vapor en energía mecánica produce máquinas operadoraG que 
multiplicaban la productividad de las tejedurias y la metalurgia 
y la locomotora revoluciona los transportes terrestres como el 
navio de vapor, los r.iarítinos. El carbón se utiliza como 
productor de vapor. 

surge también y se generaliza el uso do la electricidad obtenida 
de la energía hidraul ic:;.:i. Se pi::rfeccion¿in las actividades 
agrícolas pastoriles. 

REVOLOC!ON TERMONUCLEAR 

El ritmo de progreso tecnológico entre la última década del siglo 
pasado y las tres pririeras de ésté, la creatividad cientit'ico­
tecnolé9lco creció de manera sorprnndente. 

La revolución terraonuclear es generada por la serio de 
innovaciones tecnológicas que incluyen entre otras cosas su 
aplica....:ión en armas nucleares, cuyos efectos están concentrados 
a la tecnologia militar y su uso potencial conllevaria a la 
destrucción de la vida en la tierra. 

11 El reto que hoy enfrentan las sociedades mcis avanzad21s es, 
esencialmente el de regir el proceso de cambio provocado por. el 
desarrollo científico y tecnológico, a fin de determinar su ritmo 
y establecer la dirección en que se ejercerá .sobre los pucblor;". 

La aceleración en los cambios tecnológicos de las últimas dccadas 
pueden provocar un desajuste social que tcndrin como rc!:iultado, 
entre otras cosas, el desplazamiento de la tuerza de trabajo o el 
generar multitudes de marginado!; social y ocupacionalr::icntc. 
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b) La Educacíóri 

Si consideramon a la educación tomando como referencia lo dicho 
por Brauner J. Charles y Jober w. B. que, ºlJ1 educación es, en su 
totalidad, el pr-oceso do endoculturuciónt o sea de intrcduccion 
del educando - bnbé- o adulto - en la cultura en la qua vive y en 
los métodos de vida y da trabajo socialmente dcGar:rollados y 
autorizados por la sociedad e.n cuestión" es conveniente para ~:u 
entendiroie.nto realizar un bosquejo de :;u desarrolla hiutóric.'), 
mismo que a continuación 5e presenta. 

El indivlduo hu sostenido un<l lucho constante contra las 
condiciones r.iedioar.ibicntulcs., ha. sabido sobre.vivir, y ha 
propiciado su d&r;arrollo; como grupo arín h3. organizado su 
ex.istoncia y perteccionO?do su socieda.d para hace!:" rendir $U!J 

esfuerzos. Como tribu primitiva, a partir de tareas vitales fué 
aprendiendo de exporic11cias, costoGas muchas d~ ellas, a lograr 
sus dúseos y nspiraclonf~s pasando así de aspectos emincnte1r.entQ 
fisiológicos e instintivos hanta tdtuaciones de disefw biológicc 
y configuración ~1~ Cacultadea intelecludlas. 

Este cambio c1Jalitatívo efect.u11J.o a tt·;1vés df'.: rolles de 
generaciones que ha redundado en un cümbio cu.J.ntitativo, h.J. sido 
debido bilsicamcmtc a 1n trunsrnisión do conocüaicntos de individuo 
a individuo y enriquecido de tiempo en tiempo convi:rtícndo con 
ello al individuo en pozcedor de la memoria colectiva como 
agente de desarrollo: es decir co:ir.o educador del nuevo individuo. 

En este contf.;x:to la educación es inherente a las socícdades 
humanas, es una nacosídad social que ha permitido al ser humano 
trascender su propia especie. 

La zanja económica, el poderlo militar, el oscurantismo medieval, 
el florecímiento renacentista y todas las épocas do ln humanidad 
se reproducen casi f íolmentc por la educación más aun, el esquema 
educativo de u11~ épo~~ nos puede. permitir; la predicción del 
advenimiento de ópoca~ hi!>tóricns úifc:-cnt~.i::.r que si bien son 
producto de unü ccluc.J.ción no nccecarüir.:icn.tc son propiclada~ por 
la misma educación, sino que se g'8ncrJ.:i como roocción o. los 
esquemas estereotípicos da la misma. 
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Gran parte de los estilos educativos contemporáneos vienen 
acarreando los elementos fundamentales de los esquemas de 
educación en las sociedades que nos preceden. El individuo en 
las sociedades primitivaz se educaba a si mismo en su vida 
clánica o familiar, participaban de todo tipo de trabajos y 
ju egos que fundament.:iban .sus apti tude.s y cor.ipetcncias; los ritos 
y ceremoni.:rn marcaban tiempos y espacios que constituia ocasiones 
únicas de instrucción que> formaban ~u conducta y le precisaban la 
moral de su sociedad. Los héroeG y las tradiciones hachas 
leyenda y transnitid2l.s de boca a boca por e1 r.::onscjo de: anciano~, 
el brujo vigente o el gran quorrero crun lll realidad rcdiviva 
que le daba carácter y arraigo al sujeto. Las sociedades 
escol;ir) zad,:rn actuales rc[onn<'Jn todos estos elementos a carabio de 
dotar al sujeto de una guia que le permita ordenar y acomodar 
todo~ los aspectos y cstimuloG que recibo de su medio ambiente. 

A la tradición crul le continü.:i la tradición literal en tanto se 
genera la escrittira y posteriormente la iMprcnta, ponderando la 
palahr<1 cscri tu paru. to<la ciencia digna ya que la información 
citada en libros solo podía ser decodificada por aquellos que 
tuvieran la oportunidad de apn~nder a leer. Esto supone también 
el origen de lu cscucl.:l en la que un grupo de sujetos deberian 
estar alrededor de otru que supiese leer y que por este solo 
hecho tuviese nayor autoridad que los demás. 

La tradición greco-romana aspiraba a formar un individuo integral 
en lo físico {ejercicio corporal} lo mental (el intelecto} y lo 
espiritual (las artes) pero se juzgaba que solo una élite era 
digna de recibirla. 

Las sociedades de com(:rciantcs y artesanm; en la edad mediu, 
centros económicos y políticos de la época, dieron origen a 
instituciones de educación superior que llamaron Univl';.'rBid:id~G 
que pronto ::e difurnJic1·u11 por :r~uropu y con la enseñanza de las 
humi\nicladcs y la cscolci~tica y hasta r.i.ucho tiempo despuó!3 ::;e 
ampliaron ~ las ciencias naturaleo. 

La Europa post ~cdicval consolida las universidades, a pesar de 
su retraso y a medida que el crecimiento económico se iba dando 
la sociedf\d dcI:J.undó gante qut! supiera leer, escribir y contar 
iniciándose la popularización de la enseflanza en los diversos 
matices de €pocas y sociedadefi. 
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La irrupción de la Revolución Industrial en el mundo exige la 
expansión de la educación y conlleva la aparición del concepto de 
enseñanza universal y obligatoria, conlleva asi mismo la 
exportación de los modelos educativos del poder económico y 
pol1tico europeo a los paises colonizados, haciendo notar la 
hegernonia de Europa. 

En la época actual lü cnse.ñunza se ha l<:l icizado, i:ia.s i f icado, 
politizado, conclentizddo y hasta profesionalizacio. 

Si observamos con detulle la evol uclón de ln E!ducación en las 
sociedades, poder.10::; comprobar que c>.n tanto existe un desarrollo 
de ésta se nianificst.:i uno en la economia, misr:irJ que repercute en 
el incremento de lo.!--; niveles de bienestar, sin embargo no 
resultan fo.ci lrncnte di fcrcnciablcs las caus<!S rccpcctiv.1s d0ntro 
del si~tc~a socio··e~Gnó~ico. 

L-1s sociedadcG agric..:olas se han caructerizudo por su estabilidad, 
y su educación busca l.1 transmisión de costumbres, tradiciones, 
valores y técnicas. enu 5ociedad en evolución ti!!nde a modific.:ar 
su estructura rural y urbana, incrementándose esta última de 
manera inusituda con el ticmpo 1 su educación en consecuencia y rl<? 
manera naturaJ t:r.«1tJ. de tr.:-in:::mitir un nlirncro creciente de 
prácticas y conocimientos a un nUmcro, tumbién creciente, do 
individuos ya que una mayor demanda de satisfactor~s obliga a 
tener una producción l:lás elaborada que r~quiere contar con mayor 
grado de cspecializ.:ición de los trabajadores que hacen surgir 
individuos que no se intimidan unte el reto y producen 
innovacionc.::i que son en cscenciu nuevos conocir.iícni.:os. 

El individuo que cn~a ¡-;¡ejores tccnicas y que busca permi'\ncntc l.:i 
mejora obtiene un r.:::conocimie.nto de su sociedad y adquiere un 
liderazgo con ella, sí dicho reconocimiento no se obtiene de 
manera explicita se da irnplicitamente: el individuo con 
instrucción se afirma asi como ciud~dano que en conjunto con 
otros buoca mejoras que trascienden politicamente en la sociedad. 
De esta manera la educación acompaña a la evolución social y 
politica y a la evolución tccnológü.:a y econór.üca. 
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sin embargo, al presentarse como una evolución, al haberse 
institucionalizado el sistema educativo y al ser toda inotitución 
resistente al cambio por naturaleza, el sistema educativo 
aparenta ser contrario al cambio que el mismo provoca; puesto que 
en principio la enscúanza tiende a la reproducción de patrones 
socioculturales, bus.c.J. lu repetición, tiene culto a l<l forma; 
se estereotipa a Jo l<.1rgo del tiempo hasta el :momento en 
el que se ve oblig<Jda :.i buscar nuevos patrones que soan acordes 
a las situacior1as icpcr;111t0s. 

Independientemente do lo:..; sister:ias politices imperantes en el 
mundo actual y en e] del pasado, toda di.fusión metódica, 
escolarizada o no, de conocimientos cualesquiera que sea su 
finalidad, con las precaucionos o defornacionea que el mizmo 
sistema les quiera Jr.ir;oncr, por voluntad o no, ojerce una función 
formativa d0l individuo y tiende a dnspert.'.'!r su curiosidad 
innata. 

Las sociedades conquistadoras y colonizadoras se han visto 
forzadas a formar grupos de Jndi v iduos dotados de ciertos 
conocimientos para que funjan como administradores de ''sus 11 

bíenos, sin pensar que están generando equipos capaces da dirigir 
movimientos para el cambio y asegurar las primeras gestiones de 
la nueva administración. 

De manoe.ra similar, lat:. sociedades induat:riules, requirieron en 
princlpio de trabajadores analfabetas, posteriormente posibilitan 
su instrucción puesto que requerian mano de obri.l calificada sin 
percatarse de que la estaban ayudando a una fo roa de conclenci;:\ 
que dcberia manifestarse por alguna vía obrera, legal o social. 

Todos estos efectos no se. compariln con 1 a~ conq1?c 1.1~nci:?.!: c!c: l~ 
evolución cientifica y tecnológica que ,J.lguno!3 han d.:s.do en llamar 
revolución cientifico - técnicñ que a diferencia de la Revolución 
Industrial del siglo XVIII la cual multiplicó la potencia 
muscular, ésta ha conquist.:ido el espacio mental y ha roto los 
esquemas tradicionales cspaciotemporales de la educación en el 
sentido de que no es exclusiva para un grupo reducido de 
individuos ni se requiere el estudio de décadas para llegar al 
dominio del conocimiento, que además, se vuelve ohsoleto al poco 
tiempo; tampoco el conocimiento está circunscrito a un ámbito 
regional, sino que dicha evolución es mundial y prácticamente se 
conoce de manera simultánea en todo el orbe. 
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La evolución cientifica y tecnológica plantea el problema de la 
educación, del conocimiento en si, con una óptica entoramente 
nueva en cuanto a posibilidades intelectuales dol individuo y 
enteramente amplia, en tanto verdaderamente mundial. 

Una voz vista a la educación como la forma que tienen las 
diferentes culturas de transmitir sui:; conocimicnt(·;!":i. 1 habilidildes, 
valores y constumbros, de generación en generación, a través de 
diversos procesos; en nuestra época sü hace necesario enfocarla 
desde una perspectiV<\ integral mediante un enfoque sistémico, tal 
como lo considera Kaufman R. "El enfoque si!;térnico es un 
proceso ffiodiante el que se ide11tifican necesidades, se relacionan 
problemas, se detorminan los requisito~ p~ra la solución de 
problemas, se escogen soluciones entre .l ns aJ ternati vas 1 se 
obtienen y aplicun métodos y rncdíoLl, se evaluan los resultados y 
se efectúan las revisiones que requiera todo o parte del sistema, 
de modo que r>c c_~limin1..~n las carencias". 

Esta perspectiva aplicada a lu educación form:.il busca que el 
procvso enseñanza - aprendizaje se optimise considerando la 
interrelación de las necesidades sociales, económicas, 
tecnológicas y cultura les de Ja comunidad con los problemas más 
significativos que la aquejan. 
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2.2 CAPACITACION, FORMACIO!I TECNICA Y PROFESIONAL EN LA 
SOCIEDAD 

a) Educación Tradicional Contra Educación Para El Cumbia 

En todas las sociedades donde existe un sistema educativo 
tradicional larganente experimentado y del que se suponia qua 
solamente habria que ir pcrfeccionandolo y dándole algunas 
adaptaciones de acuerdo a la cantidad de la demanda en educación, 
dicho sistema es cuestionado, criticado fuertemente e incluso 
rechazado; no se solicitaba una simple reforma, s¿ ponía en 
entredicho la esencia misma del sistema. 

La educación se concibe entonces como la condición ºsine qua non" 
de una liberación duradera y no solo reformista capaz de buscar 
una proporción permanente. y real y no simplemente de un cambio 
virtual de categorias. 

En resumen, la relación educación - sociedad conforme una amplia 
diver&idad de autore$ ac pueden establecer cuatro posiciones: 

IDEALISTA.- Que considera que la educación existe en si y 
para si 

VOLU!ITARISTA.- La cual afirma que la cducución puede y debe 
transformar su sociedad, a pesar de las 
modificaciones que pueda provocar en su 
estructura 

DETERMINISTA - MECANICIS'l'A. - En esta, el destino de la 
educación está determinado por el juego de 
los factores económicos, tecnológicoo y 
politicos de la sociedad 
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MIXTA. - Lü cual postuld que la educacion reproduce 
necesariamente los vicios de la sociedad a la cual 
denuncia, que su Unica salida es su transformación 
radical y contradictoriamente, que la educación 
puede crear el escenario para una revolución 
interna anticipada que gestará una nueva sociedad. 

Efectuando ciertas rr.:JdificacioncG en esta ultir.ic1 posición, s~: 
puede afirmar que lo. educación debe servir para tor.iar conscionci.:i. 
colectiva de la probl1;?mática que aqueja a la sociedad para que en 
función del propio s.:iber reproducido y arnpl iado en l~l procc:.;o 
promueva la gcnerac ión de posibilidades que 11 e ven a su 
sociedad a un mejor ~studio de tianern pemancnte, sistemiltica en 
su transformación hacia el desarro.llo. 

b) Formación de nccursos 

Si anteriormente la 1'.:'ducación ha !::cguido bastante de cerca el 
desarrollo socio - económico, lo actual urgencia de la tarea 
educativa irnpuest<.1 por la expanc;ión de la cducución h;i 
cuestionado de manera profunda la relación de ella con lJ. 
sociedad y todas sus variables: económicas, sociales, técnicas y 
tecnológicas y si bien se ha mencionado que la educación c5 un 
laboratorio de hombres también se ha dicho que es el espejo de la 
sociedad. 

La educación esta sometida a la sociüdad y tambión coadyuva a 
lograr sus finesi especialmente el desarrollo de la fuerza 
productiva, atendiendo a la renovación sistemática de la 
formación de sus recursos humanos, consti tuyendose asi en la 
generadora de condiciones objetivaG de su propia tranzforr.iación y 
desarrollo. 

La educación al ser un subsistema de la sociedad refleja 
necesariumentc sun principales rasgos. Resulta dificil pens.::tr 
que en las actuales condiciones socio - económicas en las que el 
trabajo es enajenante, la educación pueda crear las condiciones 
para sentirse satisfecha de un trabajo creador; es Slllilarnentc 
idealista imaginar que en la situación tecnológica ir::iperante, 
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caracterizada en lo~ paises e1! desarrollo por un constfinte 
incremento en la dependencia tocnológicil y en 1011 pais<JG 
desarrollados por una acelerada innovación, la uduca,~:..6n 
configur" individuos con gran c.;pacidad creativa y finalmente 
podriamos imaginar que una sociedad cal·gada de resentinientos por 
la agudización de privilegian, discriminaciones y restricciones 
en las oportunidadefi de empleo, pueda ner capaz de tener un 
sistema educativo dc~ocrático?. 

lros diversos tipos de educacÁón f.!ll 5U5 vert:Jentes pubJ ;..;;as ~ 
privadas desde la cscoiarizada formal hasta l~ capaci tac ion para 
el empleo, pasando por 1 a formación tócni<.:a los postgra'1os y el 
adiestramiento han venido cumplie.ndo una función muy cenero.ta en 
la formaci.ón de los recursos humanos que damanc.1,i.n los subsistemas 
de la sociedad. 

La misión pat·a la cuül tueror1 creC":.Jos CEHh.,. uno de P). l!'..,i;, he V•::1Lii:-1c 

cumpliendose. con rne:nor a mayor cficit:ncia y e.Ll~ac.:ir., lig~rc.s 
modificacionE!S le han pe!"mitido aLiecuarsc a la i:.w~;iliación 
significativa· de la dcrn.-mdii y algut:.-1s otras ad8cuacioncs le han 
pormi t ido funcionar con f 01:mt.~ lo ha !:Cquer ido C; l des a. rrollo 
tecnológico; ~in embargo s11 iristitucionalidatl no ].~ ha 
posibilitado la respuesta dinámica que la sociedad r.Dct.~sltr:l. y .así 
se han ido rezagando los contG.nidos respecto ;'). L:. 8Xperienc :La 
existente, los valores que pregona contra 10s 1·:~,jetivo~ t~n 
camblantes de. lt1. sociedad y los programa.e; re.spec~; ·, ,, los a.vanc..:.r, 
cientificos y tecnológicos. 

La importancia dn 10:3 p:anteamlentos actuale5 e;: cstt:cchr:\r :ta 
brocha entre educación y vida, asoc.iar la forroac.io:. de indivicJU)S 
a los requerimientos tecnológicos, humanisticoG, econom1cor: v 
políticos, crear un sistema <?d11cat.ivo vinculado ~l riu~di~:.­
ambiente: pero t.:!i t.:1ntc 2::: to n0 ;~Ur:-Dda, serán .1 n capa.e: t.aci6n y 
el adiestramiento los que sui1sanr:n l~s cn.renc:i,··1'i o <lt:i;.c.!..:nl':.~~:!~ 
que pudieran prcscntdr los individuos egresados de insi::i.. tucioncs 
educativas independientemente del nivel acadcmico 1 para 
poder enfrentarse a los retos que ofrece la sociedad en cuanto a 
los requerimientos antes expuestos. 
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CAPITULO III 

M00ELO GENERAL DE FORMACION ItlTEGRAL 

Una vez anal izziJas las caracteristicas de las organizaciones 
desde el pu:;to da ·:ista de sistemas y haber plasmado los 
pormenores de la avoLución de la sociedad, donde la educación en 
sus divr:rsas formas Ge convierte en agente de cambio y, tras 
habe::· realizado el tratado de la educación en su relación con el 
desarrollo tncnolóryico, se puede abstraer que la capacitación, 
como parte de la <Jdl!8auión, viene a ser el instrumento del cual 
se valen las Instituciones para la Integración, Forrn~ción y 
Desarrollo de sus recursos humanos, todo ello orientado, por un 
lado al creci1·1~ l:.nto armónico del individuo on relación con su 
mGrlio ambicnl~ y po!~ el otro a l~ productividad de la empresa, 
indcpcndientcrn0nt~ de su ramo. 

El presente c~pitulo esta dedicado a de ser i bir el Modelo de 
.Formación Integral, moti.va del presente astucJjo, conceptual izado 
bajo la teoria general de los sistemas y probado e11 un Organismo 
Püblico Der:;centralizado, abocado rt satisfucer las necesidades de 
transportncir:-n masiva del Distrito Pedcrdl (el Sistema de 
1'ransport0 Colectivo 11 Mor-ro 11

). 

Para te11e~ un cnbal entcndimie11to iic la importancia y 
trascendencia de las accione::.; en materia de CG.pacitación, dentro 
de éste organismo, como primer punto se resumieron los 
antecedentes de creación y la estructura organizacional del 
mismo, los cuales se presentan a continuación, para 
po::;teriormente estar en posibilidu.des de desarrollar lo referente 
al diseño, instrumentación y aplicación del Modelo propuesto. 
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3. 1 CARACTERISTICAS FUNDAMENTALES DEL SISTEMA DE 
TRANSPORTE COLECTIVO (S.T.C.) 

El Sistema de Transporte Colectivo es un organismo público 
descentralizado, con personalidad juridica y patrimonio propios y 
surge a través de un Decreto Presidencial publicado en el Diario 
Oficial de la Federación, el dia 29 de abril de 1967. Este 
decreto menciona en su articulo lo. 11 ••• se denominará Sist~ma de 
Transporte Colectivo y cuyo objetivo ser~ la construcción, 
operación y explotación de un tren con recorrido subterráneo y 
superficial para el transporte colectivo en el Distrito Federal, 
principalmente en la ciudad de México". 

El Sistema de Transporte Colec.:tivo a través de sus veinte afias de 
vida, ha sufrido cambios en su or.ganización y en forma simultánea 
cambios en la tecnologia de que :=;e sirve para su operación, con 
la consecuente transfornación de funciones, tanto en las Areas 
sustnntivas como son las Gerencias de: Estaciones y Transportes, 
Material Ro<l.intc, Instulacioncs 'f'ijaG, Obras e Ingeniería y 
Desarrollo; como aquellas que son <le apoyo: Oirccción de 
Administración y de Programación y Presupuesto (con ::.us 
respectivas gerencias}, los St?.rvicios Juridicos y de. Vigilanc.in, 
la Contraloria Interna, cte. 

La Estructura Orgánica 

La estructura del S.'T.C. fué creada de tul tnancru que todos y 
cada uno de sus copponentes pcnaiticrLln u cada Dirección, 
Gerencia, Subgerencia o Departamento contar con su propia 
estructura que les posibilitara contribuir dentro de ~u radio de 
acción, al cumlimicnto del objetivo institucional. 

El Sistema de Transporte Colectivo está integrado por las 
siguientes d1:..::..:.;::;: l Di rP.cción General 1 J Direcciones (Operación, 
Administración y Progrurnación y i'réb-Upuc::to), 1?. Gerencias 
(Estaciones y '.L'ransp0:-tPs, Material Rodante, Instalaciones Fijas, 
Obras, Ingcn icría y Desarrollo, Recursos Hu:; anos, Recursos 
Materiales, Recursos F inancicros, Presupuesto, Organización y 
Sistemas, Jurídica y Vigilancia), l Contraloría Interna, 1 comité 
de Servicios la CIDAP, 18 Subgurencias y 60 Departamentos, cada 
uno de los cuale5 a su vez cuenta con secciones o Unidades; asi 
mismo cuento con un Consejo de Administración, el cual se 
encuentra a la cabeza del Organismo. 
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con la final:'-dad de tener una visión genérica de la estructura 
del sistema, su organigrama se anexa al final del presente 
trabajo como Anexo 1. Cabe aclarar que éste, por cuestiones 
prácticas está representado hasta nivel departamental únicamente, 
las unidades o secciones que conforman a éste último nivel se 
podrán consultar en las áreas respectivas o en el Propio 
Instituto. 

Recursos Humanos 

Respecto a los trabaja.dores es importante señalar que en su 
mayoria son jóvenes, lo que puede observarse en la Tabla No. 1, 
ésto garantiza que se cuente con un potencial creativo, dinámico 
con deseos permanentes de superación por medio del trabajo y del 
desarrollo intelectual. 

Además de ser jóvenes los trabajadores del S.'l'.C., la mayorin 
cuentan con un nivel medio de cncolaridad (Tabla No. 2}, lo que 
facilita y promueve la adquisición de nuevos ~onocimicntos, 
habilidades y destrezas que se incorporan al trabajo diario. Sin 
embargo es importante resaltar que cerca del 50% de los 
trabajadores están adscritos a áreas técnicas, sin contar con la 
formación profesional media necesaria para desempei1ar sus 
funciones y es precisamente por ello que, para enfrentar los 
retos de una tecnología altamente sofisticada se requiere que 
éstos poseun un repertorio de conociraientos y destrezas acordes a 
las necesidades del orguniG~o. 
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GRUPOS DE EDJ\D No. DE TRABJIJJ\DORES % 

Menos de 20 años 124 l.28 

de 21 a 30 años 3763 . 39.09 

de 31 a 40 años 3916 40.27 

de 41 a 50 años 1514 15.27 
. 

de 51 a 60 años 312 3.20 

Más de 60 años 96 0.99 

---- ---
9725 100.00 

TABLA No. l 

Grupo de edad de los trabajadores del Sistema de Transporte 
Colectivo 
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EBCOLJ\RIDl\D No. DE Tlll\DJ\Jl\DOREB % 

Educación básica JJ96 J4 .92 
(9 años) 

Bachillerato 1481 15.23 
(12 años) 

Técnica media JJ66 34.61 
(12 años) 

Licenciatura y otros 1482 15.24 
(17 años ó más) ----

9725 100.00 

TABLA No. 2 

Escolaridad de los trabajadores del Sistema de Transporte 
Colectivo 
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3. 2 DISEÑO E ItlSTRUMENTACION DEL MODELO GENERAL DE 

FORMACION I!ITEGRAL 

Para poder diseñar el Modelo fue necesario observar y analizar, 
por un lado, la evolución del organis~o en su conjunto y por el 
otro, determinar la situación organizacional y funcional del 
Instituto de Capacitación y Desarrollo (INCADE), corno órgano 
responsable de la capacitación de los trabajadores del s.T.C. en 
dos momentos; el primero de ellos desde sus inicios hasta el año 
de 1985 y el segundo, a partil- de éste año, a la fecha; para 
poder determinar las estrategias y modalidades que deberian ser 
adoptadas para 1 a formación de los recursos humanos ya fueran 
é5tos técnicos o administrativos, pero sin perder de vista la 
integral id ad del evento. 

J.2.l DIAGNOSTICO 

El Instituto de Capacitación y Desarrollo (INCADE), inició sus 
operaciones el 22 de enero de 1969 con el nombre de CEN'i'RO DE 
INSTRUCCION. Tenia como objetivo único la estructuración y 
organización de todas las acciones tendientes a instruir y 
capacitar al personal. Inicialmente los instructores fueron diez 
técnicos egresados de su instrucción teórico-práctica de la 
R. A.T. P. (Red de Autotransportes de Par is) y orgán j camente 
dependian de la Gerencia de Operación. 

En junio do 1971 modificó su estructura orgimica con el porpósito 
de dar cumpl imicmto a los acuerdos presidenciales de Enero y 
Junio del mismo afio; pusando a depender de la Gerencia de 
Rcwursos Humanos, .:::idquiriem.lo el nombre que tiene en la 
actualidad y constituyéndose en el órgano responsable de 
proporcionar Capacitación y Desarrollo a los tr;:¡bajadores del 
S.T.C. En el año de 1977 inició oficialmente las actividades en 
las instalnciones donde se encuentra actu<ll mr,>nt.n (Av. Ign.:icio 
ZaJ..ayu2d Ho. oJ.4, Col. cuatro Arboles, junto al Hctro Zaragoza 
Salida Harte) . 
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En r.iarzo de 1985 después de un análisis exhaustivo de las 
funciones que el IUCADE llevaba a cabo, se decidió cambiar <le 
adscripción a l:;i.s áreas de reclutamiento y selección, servicio 
social y prácticas profesionales y promoción, -ya que en ese 
momento dependian del Instituto- pasando a depender óstas del 
Departamento de Personal¡ de esta manera el IHCADE perr.ianecc con 
las áreas sustantivas de Capacitación y Desarrollo y su área de 
apoyo, operando con una nueva estructura orgánica que le 
permitiera lograr su objetivo. 

70 



1.2.2. CREACIO!I DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIOHAL Y. 

FUNCIOllAI, DEL INCADE 

Con el objeto de implantar la nueva estructura orgánica y 
funcional del Instituto de Capacitacíón y Desarrollo del Sistema 
de Transporte Colectivo, aprubada por la Dirección General se 
llevó a cabo la reubicación interna del personal y se elaboraron 
proyectos que permitieran cumplir con los objetivos y metas 
asignadas. 

a) Poli ticas 

Las políticas del IllCADE s~ encuentran encaminadas hacia el 
cumplimiento de las directrices que marca la Dirección General 
en mate.ria de capacitación y Desarrollo de personal, siendo las 
principales: 

Coadyuvar o.l mejoramiento del servicio que se ofrece al 
p~blico usuario, capacitando, actualizando y desarrollando 
al personal d~l Sistema. 

Orientar la capacitacion y desarrollo de los trabajadores 
del sistema a la promoción de catcgorias superiores y la 
actualización permanente da las propias categorías. 

Propiciar que todos los trabajadores del Sistema reciban 
capacitación y desarrollo para incrementar la eficiencia y 
seguridad en el trabajo. 

b) Objetivo General 

Coordinar la capacitación da los recursos humanos de las diversas 
área~ qu~ intcgr~n el organismo a través de eventos de formación, 
adiestramiento, dc.surrollo, actualizacion inducción que 
permitan cle:.v.::ir los: con oc i1nicntos técnicos, prácticos y 
humanisticos de los trabajadore!i del sistema. 
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c) Funciones 

Actualizar los manuales o instructivos, base de la capacitación 
de acuerdo a los cambios tecnológícos que experimente el S.T.C. 

Programar y ejecutar los cursos de acuerdo a las necesidades que 
plantean las diverzas áreus del sistema. 

Proporcionar los materiales didácticos nececarios para apoyar el 
proceso de enoeñanzu - aprendizaje. 

Estubleccr los pG.rf iles de capacitación de cada categoria, 
conjuntamente con los responsable::. de las diversas areas, asi 
como los planes de estudio resultantes. 

Evaluar sistemáticamente el proceso de capacitación, asi como el 
grado de aprovechamiento de los capacitandos. 

d) Areas que conforman el INCADE 

La nueva estructura orgánica y funcior1al del INCADE contempla 
tres unidades de trabajo: La Unidad de cursos, la Unidad de 
Apoyos Didácticos y la Unidad Administrativa. 

Con la reestructuración de lu plantilla de personal se pretendió 
que éste se ubicara dentro de las tres unidades, según sus 
conocimientos, experiencias y puesto, para aprovechar 
internamente sus habilidades y capacidad y para que el trabajo 
que realizar.:tn fuera óptimo y eficiente y con un al to grado de 
calidad. 
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La Unidad de cursos se encargará de: 

Identificar las necesidades de capacitación en cada una de 
las áreas del S.T.C. 

Planear, programar y llevar a cabo los cursos 

Organizar e integrar los recursos para proporcionar a los 
trabajadores del Sistema la Capacitación necesaria para el 
desempeño de sus funciones 

Asignar los instructores que reúnan 
establecidos para impartir capacitación 

los requisitos 

Evaluar los cursos y dar Gcguicücnto u los capacitandos 

La Unidad de Apoyos Didácticos tiene a su cargo la elaboración, 
diseño y/o actualización de todos los medio~ instruccianales 
necesarios para llevar a cabo la capacitación: 

Manuales o Instructivos 

Diaporarnns, Audiovisuales y videos 

Acetatos y L:irninas 

Rota folios 

Tanto la Unidad de cursos como la de Apoyos Didácticos 
interactúan entre sí y requieren contar con personal preparado en 
Psicología y docencia así corno personal técnico de apoyo para sus 
labores. 
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La Unidad Administrativa tiene entre sus funciones: 

Controlar y supervisar la asistencia de los trabajadores 
del propio Instituto 

Formular y ejecutar los trabajos de mantenimiento a las 
instalaciones 

Planear, controlar y supervisar la limpieza 

Elaborar y tra~itar las requisiciones de materiales 

Dotar de recursos materiales a las otras dos unidades 

controlar el inventario de mobiliario y equipo 

Elaborar y tramitar el pago a instructores 

Se anexan al presente los organigramas 
estructura orgánica y funcional del 
respectivamente). 

e) Comites Técnicos de Capacitación 

correspondientes a 
IllCADE (anexos 2 y 

la 
3 

Con el propósito de atender las necesidades de capacitación, 
brindar oportunidades a todos los trabajadores del sistema y 
hacer uso adecuado de los recursos se creuron, con la 
reestructuración del INCADE, por disposiciones superiores los 
COMITES TECNICOS DE CAPACITACIO!l; concibiendo éstos cor.10 
resultante de una estructura matricial que formalizu el proceso, 
organización, prep~r<1ción, ejecución. control y evaluación de 
eventos de capacita~.ión y desarrollo. 

Esta estructura matricial {Anexo 4) contempla un trabajo 
coordinado y de corresponsabilidad entre el personal del INCADE y 
los representantes de las áreas ante los Comités Técnicos. 
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Bajo este esquema la responsabilidad de la actualización y 
vigencia de los programas de capacitación recae en cada una de 
las áreas del Sistema, quedando la función normativa e 
integradora a cargo del IHCADE, el que a su vez, elabora los 
Perfiles de Capacitación y adecua las técnicas didácticas 
a los requerimientos específicos de los eventos de capacitación. 

Para llevar a efecto la Capacitación y Desarrollo, los Comités de 
Capacitación coordinan los diversos eventos de formación, 
adiestramiento, desarrollo, actualización e inducción, haciendo 
uso de las instulacioncs del INCA.DE, de los localcr; existentes en 
las diversas áreas del sistema e incluso, enviando al personal a 
Instituciones Públicas y Privadas quo ofrecen cursos abiertos. 

Los lineamientos y funcione:; especificas de estos comités estd.n 
cont~nidos en el documento 11 Reglamento del Comité Técnico de 
Capacitación 11 mis:mo gt.Ie cr;ta o disposición para su conaulta en 
las oficinas del INCADE. 

J. J DESCRIPCIO!I Y ESQUEf'.AT!ZACION DEL MODELO PROPUESTO 

El modelo gencn1l para la formación integral eGtá constituido por 
5 etapas que son; Identificación de Uccesídado.s: Elaboración de 
Perfiles de Capacitación, Plan de Estudios y/o Progratw.; 
Elaboración de Apoyos Didácticos; Ejecución; Evaluación y 
Seguimiento. Estas etapas se describen a continuación, por 
separado, anexando al presünte el flujogram.a d2l proceso de 
capacitación, corno Ane}:O 5. 
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a) Identificación De Necesidades: 

Para la identificación de necesidades do capacitación se han 
constituido y es tan vigentes 1 os Comí tés Técnicos de 
Capacitación, en cuyo seno se plantean las ••supuestas'' 
necesidades de capacitación en términos de cursos estructurados y 
formales como situaciones problemáticas que a juicio del Comité 
do capacitación incide sobre el aspecto de falta de Capacitación. 

El planteamiento de la necesidad tanto decde el punto de vista de 
curso formal corno de situcJción problema es onali znda en el seno 
del Comité Técnico de capacitación con el objeto de identificar 
planteamientos, factores y encenario as1 como tratar de abstraer 
las principales var iablcz que contiene. Una vez tenida esta 
información genérica se responsabiliza u una persona del IUCADE 
la cual formalmente se constituye corno analista del problema, con 
el objeto de que se presente al área una propuesta form~l con la 
utilización de los instruraentos que juzgue prudentes {informes, 
cuestionario, rccopil ución de inforrn1~u técnicos, observaciones 
del personal, análisis de la situación, observaciones de laG 
condiciones fisic<H> y laborales del área de trabajo, entre 
otros) que le pcrr:üt;J:n preci~ur todo tipo de problemática, as1 
como las variables de importancia (oituación propuesta, 
relaciones interpersonales, estructura orgj,nicu, falta de 
orientación y de materiales, fcJlta de conocimientos, aptitudes y 
carencia de habilidad entre otras) que permitan e~tructurar un 
programa de trabajo on el que se contemplen todos los 
conocimientos, habilidades y cambio de actitudes que resuelvan el 
problema; dicho programa se plantea. a nivel prepositivo en el 
mencionado Comitó cor1 el objeto de hacer comentarios y 
presicioncs al caso las veces que sean necesarias hasta llegar a 
su aceptación y poderla poner en prdctic~. 

b) Elaboración de Perfiles de Capacitación y Plan de Estudios 

El perfil de Capacitación es un instrumento que sirve r~r~ 
identificar los reqn1?rjl!licntor:; d~ los :Planes de Estudio en 
cuanto a los conocimientos, habilidades y actitudes que deben 
poseer los participantes al concluir el proceso de 
instrucción. Los requerimientos se derivan de las funciones 
y actividades asi como de los diversos aspC!ctos genéricos 
contemplados en el Reglamento de Condiciones Generales de 
Trabajo del Sistema de Transporte Colectivo. 
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Dicho instrumento contiene los siguientes elementos: 

Datos Genéricos del Puesto 

Objetivo del Puesto 

Descripción Genérica del Puesto 

Actividades 

Requerimientos: 

Conocimientos 

Habilidades 

~.cti tudes 

Plan de Estudios: Es el documento rector de los programas de 
Capacitación en el que se estipula su origen, fundamento, 
estructura, contenido, temática, secuenciación y avance para 
el logro de los objetivos asignados al Instituto de 
capacitación y Desarrollo en cuanto a la formación y 
actualización de los Recursos Humanos del s.T.c., dicho 
docu~cnto cuenta con )o~ siguientes apartados: 

Antecedentes y Filosofia 

Estructura curricular 
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Carta Descriptiva del CUrso 

Calendario 

Asignaturas 

Programa de Prácticas 

Los lineamientos de éstos instrumentos ostán contenidos en el 
Documento da Trabajo denominado "Guia para la Elaboración de 
Perfiles de Capacitación y Planes de Estudio"; éste documento se 
encuentra para su consulta cm el área de psicología del INCADE. 

e) ElaborL1.ción de M-3.terial de t~poyo 

Con base en las funciones, actividades, procedimientos do trabajo 
y sus conocimientos inherentes asi corr,o los consecuentes 
contenidos de los Indices Temáticos del Plan de Estudios, se 
determinan aquellos materiales didácticos necesarios para llovar 
a cabo el evnnto que puede ser de formación, actualización o 
desarrollo. 

La variedad en lo que respecta a materiales de apoyo es muy 
extensa, los más comunes en el INCADE son: 

Instructivos o Manuales 

Acetatos 

Filminas o Transparencias 

Diagramas 

Rota folio 
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Magnetoqramas 

Videos y 

ESTA 
SALIH 

Equipos de Simulación 

TESIS 
DE Lf\ 

trn DEBE 
BiBUOTEGA 

Los instructivos o manuales son elaborado5 por per5onal 
especializado de las áreas y conocedores del tema a desarrollar, 
con base en los documentos de trabajo y especificaciones técnicas 
tanto de proveedo:-es como de la Gerencia respectiva: o bien, a 
través de los procesos vigentes que determinan los 
procedimientos, equipos, herramienta y materiales, instalaciones 
y personal involucrado en las actividades. 

Estas personas son asignadas por los coordinadores del Cor:iité 
Técnico de Capacitación y trabajan bajo la asesor1a y supervisión 
del psicólogo responsable del I!ICADE. 

También en función del tipo de evento, se deben considerar y 
determinar los escenarios equipos y materiales requeridos para la 
práctica contemplada en el Plan de Estudios y verificar que estos 
sean en la cantidad y calidad que requiere el capacitando para 
lograr su habilitación. 

d) Ejecución de la Capacitación 

Para poder efectuar los eventos derivados de la cobertura de los 
puntos anteriores, es necesario que dentro de] Condt~ !;e 
establezca el programa correspondiente, mismo que debe contener: 
número de cursos y participantes, la asignación de instructores / 
horarios y fechas de inicio y terminación de cada evento, 
escenarios teórico - prácticos y en su caso, definir el tipo de 
documento que se otorgará tanto a los participantes como a los 
instructores, (constancia de asistencia o participación). 
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Una vez concluido lo antes descrito, los representantes del 
Comité procederán a verificar que loA participantes e 
instructores estén notificados, que el material de apoyo esté 
listo, incluyendo equipos y herramientas, los cuales deberán 
estar en el área de5tinada para la realización de las prácticas o 
teoria, disponibilidad de aulas, etc. 

El IUCADE, a través del Jefe de la Unidad de cursos nombrará al 
TUTOR siendo este el responsable académico de los cursos 
enc<lrgado de que el proceso enseñanza - ap.l.:endizaj e de los gr11pos 
se realice de acuerdo a los Planes de Estudio establecidos. 

Todo evento ya sea de form~ción o actualización Ge llevará a cabo 
en tres etapas que sori: Inicio, Desarrollo y Cierre; a 
continuación se describen cada una de ellas: 

Inicio: En esta etapa se incluyen los eventos de bienvenida y la 
información de las accim1cs que muestren la estructura 
general e integral del curso para que puedan tener, de 
entrada, un<1 perspectiva de la situación en la que 
estarán inmersos durante el tiempo que dura el curso; r:;~ 
pretende también lograr la inducción e integración a los 
objetivos de la organización a fin de facilitar el 
proceso de enseñanza - aprendizaje durante el periodo de 
formación. Básicamente está constituida por: 

Asictencia de Participantes 

Protocolo de Uienvenida 

Presentación del Programa del Curso 

Integración grupal 

Inducción al S.T.C. y/o al Arca 
(según sea el caso) 
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Dinámica para conocer las expectativas 
de los capacitando& 

Seguridad Industrial 

Primeros Auxilios 

Desarrollo: Etapa orientada a la adquisición de aspectos 
formativos para las ta.reas del puesto por lo que 
requiere el tratado del Marco Teórico y el 
establecimiento del dominio de las habilidades en 
los participantes además de darse la normatividad y 
los conocimientos colater•llcs que requieran cada una 
de estas acciones. 

Cierre: Esta ültima etapa propício la .rctroa.limcntación y la 
integración e interdependencia de la información de la~ 
diferentes asignaturaD confront<!.nJola.s con las 
situacio1les más representativas de la rcnlidad laboral. 
As1 mismo, el tutor tratar<l de conocer las impresiones 
de los Cdl-Jacitandos respecto al programa, instructores, 
practicas, tiempos asignudos por tila ter Íll, cvaluncione.s 
(si las hubo}, material de <lpoyo, in.ctalaciones y 
escenarios; contrastundolos con las expectativas 
manifestadas ptlr el grupo en el i11lcio. 

e) Evaluación y Seguimiento 

El diagnóstico d.;l Proceso de l<l Capacitación se da en el seno 
del Comite Técníco @cdiantt:~ la fa.ne dt::l scguimientof donde se 
realiza el .análisis del inforne de la tutoria en cuanto a las 
incidencias ocurri.dl'l.s durante el desarrolla y e if.~rre del curso en 
lo referente nl pro¡lio programa, temarios, asignaturas, 
instructores, indices de aprovcch~miento, reprobución, material 
dídé\ctico, pr,\cticas 1 r·scenarios, equipos, ilpoyo técnica y 
evaluaciones por un lada y por el otro recurt·iendo al 
cc:n:-._rortamiento dc!l propio capacitando en rcL::!ción a su dcsm:lpcii.o 
lubor<:!l consic..tcr.::rn<lu ~~ p~0rlnctivídud. El propósito de;l análisis 
de los factores a11tes ~cncionados se orienta ~nmo punto de 
referencia para coi1lrJ~tJrlo con los indicadora~ de las propias 
áreas en cuanto a la problemática de oru~~n pJ..r.1 di:>terminar ai 
las acciones que se r.~alizan cunplen su cometida. 
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Cabe aclarar que en función de las caracteristicas de los eventos 
realizados variara el tipo y clases de evaluación y seguimiento 
requerido, siendo los casos: 

FORMACION.- Esta problcmatica de capacitación derivada de la 
ampliación de la red del S.T.C. con sus 
consecuentes vacantes de nuevo ingreso y 
promociones dadas en forma escalonada y masiva en 
su mayoría, conforman un bloque de eventos 
estructurados, los cuales buscan dotar al 
cap.J.ci tanda de los conoci mientas, habilidades y 
actitudes requeridos por las funciones de los 
puestos. Estos cursos se implementan de acuerdo 
al HodGlo General ele Formación Integral 
establecido, las cvaluacione:.:; pueden ser sumarios 
o parciales, dependiendo de la duración de las 
asignaturas y del propio evento y ~u seguimiento 
se da t.?n el cor.to y mediano plazo a través del 
inforn1c del cierre de cursos y la 
rctroinforrnación de los reportes de fallas por 
parte de las <lrcas respectivmaente. 

ACTUALIZl;.CIOH. - El o¡:igen de este..::; c·~·crito:o-> .s0 sustentan L1r.tc.. 
en las politicas permanentes de rnoderniz<J.ción 
tecnológica asi corno en las incongruencias 
que .Ge dan entre funciones, categorias y 
procedimientos de los puestos. E5tas 
situaciones dinñraicas propician en les 
Cornites el análisis y planteamiento de 
estrategias ganara les y programas 
propedcúticos que se estructuran por tipo, 
orientados a lü nivelación y adecuación de 
conocimientos ncce~nrics p.1ra que los 
capacitandos efcctuen los procesos de trabajo 
requeridos por las áreas. 

Por cuestiones de caracter laboral estos 
cursos no se evaluan de manera formal por lo 
qua pnra obtener indicadores de la 
eficiencia del evento se imple.mentan 
Lt1ecanis.1J.10S ll1JL1..t!GLvs Ut~ ·1i,:¡gn0sti(.'.u ctU.t:iil..Í.:> 
de contar con la retroínformación dadq por 
los participantes. En este caso el 
seguimiento en principio es a travós de la 
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supervisión permanente al corto 
plazo y en la medida en que 
adaptación al nuevo proceso y en 
resultados se determina su 
conclusión. 

y modiano 
se da la 
función a 

ajuste y 

DESARROLLO. - Estos cursos surgen ante la neccnidad de 
propiciar el crecimiento intelectual y laboral 
de los participantes asi como de evitarles la 
obsolesencia en relación a innovaciones 
tócnícns, tecnológicas, administrativas y 
culturales que s~ dan dentro y fuera del ámbito 
organizucional. su finalidad es dar elementos a 
los participantes qua les posibilite tener una 
expectativa diferente creativa e integral de su 
quehacer y el de la organización. Estos eventos 
se imparten tunto en la propia institución asi 
corno on instituciones ospecíalizadas y convenios 
con lo!:> principJJ es centros educativos de orden 
superior del paü;. 

La evaluución y seguimiento ~e d.-1 de o.cuerdo a 
l.:is directrices que tJarqucn las instituciones 
externas asi como a los requisitos Golicltados 
por el propio instituto. 
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CAPITULO IV 

APLICACION DEL MODELO GENERAL DE FORMACION INTEGRAL 

Para probar las bondades del modelo propuesto, tuC. necesario 
desarrollar cada una de las fases que lo conforman, aprovechando 
para ello la participación, vinculo y funciones que se tienen 
dentro de los Comités Técnicos de Capacitación. 

A.si, los miembros del Comité correspondientes al departamento de 
vias, manifestaron en una reunión de trabajo su interés para que 
se capacitara a todo el personal de su departamento, resaltando 
dentro de las causas más sobresalientes las siguientes: 

a) En los casi veinte años de operación del "Metro 11 no se 
habían tomado acciones concretas que tendieran a mejorar o 
incrementar el potencial productivo dentro del área, ni a 
propiciar ln integración y el desarrollo del recurso 
humano. 

b) El repertorio del pcrGonal pnra el trabajo, era escaso¡ 
por lo que no ejecutaban el 100% de las actividades y 
funciones de su competencia; ejecutando solo aquellas 
actividades que estaban orientadas hacia sus gustos muy 
personales, con las deficiencias propias del aprendizaje 
empirico~ 

e) En ocasionas no se t~mia bien delir.i.itado cuales eran la5 
funciones y responsabilidades del personal. 

d) Se hubia crei::ido lil dependencia hacia unos cuantos 
trabajadores, respecto a las tareas y actividades 
especificas, agudizilnclose sobre todo en aquellas funciones 
que eran, por su naturaleza, más co~plcjas. 

e) Por la falta de particitM.ciCn en eventos formativos el 
personal de las diferentes categorias ejecutaban laG 
actividades con base en el conocimiento que, de manera 
empirica, les h.:.'lbí a sido transrni tido por sus compañeros de 
trabajo, etc. 
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También, como antecedente se mencionó que, los profesionistas que 
ingresaron en el año <le 19G7 al S.T.C., fueron enviados previa 
inauguración del "Metroº, a recibir la capacitación necesaria 
para enfrentarse a los retos que constituia la operación y la 
explotación de un sistema de transporte altamente sofisticado en 
cuanto a tecnologia como lo era éste. Fueron estos 
profesionistas, en su r.1uyoría ingenieros, qu icnes .J.die5traron al 
personal operativo que se contrató en los inicios de la operación 
del organismo y los propios trabajadores ya capacitados, quienes 
fueron transmitiendo sus conocimientos y f.n:pcriencia a quienes se 
contrataron postcriorr.icnte. 

Tomando como base estos antecedentes, se decidió adoptar como 
estrategia, abordar una a una las catcgorias que conforman la 
plantilla de personal del Departamento de Vías. 

Partiendo de ésto y en virtud de que son cinco categorías dentro 
de la 5ección de mantenimiento, ~c. propuso que fuera abordada la 
categoría MECANICO OFICIAL, por laB caracteri5ticas de las 
funciones y responsabilidad que Lioncn, ya que ellos, en primor 
lugar, son los responsables directos del manteniniiento de los 
sistena5 de vías y de 1as personas que integran las brigadas que 
lo ejecutan. 

1\ continuación se describe el procedimiento que se siguió para 
lograr la formación del personal del Departamento de Vias que 
ostenta la categoria denominada Mocanico Oficial. 

4.1 Itlentificdción de trcco~i<lades 

Con base en lo expuesto anteriormente, el rcDponsable del IllCl\.DE 
dentro del Comité, procedió a identificar la probler:;átic.1, por lo 
que se les solicitó a los coordinadores del dc!p.:irtamento ch: Viar.;, 
que reunieran a un grupo de trabaj a..._lorcs de la categoria en 
estudio, con la finalidad de conocci: de viva voz la situación 
prevaleciente en el ñrca de adscripción, específicamente que 
hicieran una descripción detalladd de las funciones que les han 
sido encomendadas, ns1 co1~;u aq,üw.llas .:;:t.U.:!2'icnP'1 f!1l"' a iui.cio de 
ellos provocaran conflictos de tr.:ib~j~) ya sc..::n Cst<!S derivadni:; de 
la relación interpersonal, la i:~prcsición de funciones, 
desconocimiento de procedimiento~:> de trabajo, falta de equipo 1 

innovaciones tecnológicas, dupl icillad de funciones 12 

insuficiencia U.e pe1·sonal, entre otr11s. 
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Para recabar la información deseada se utilizó la técnica de la 
entrevista semidirigida con el grupo de trabajadores asignados, 
mismos que se presentaron a solicitud do los coordinadores del 
comitó, en el lugar, fecha y hora previamente determinados. Se 
les sensibilizó respecto al objetivo de la reunión y el proyecto, 
solicitándoles su colaboración para la obtención de dicha 
información. 

Con la información obtenida, se procedió, a través de la técnica 
de análisis de casos, a contrastarla con el proceso de operación 
del área, mismo que incluye los aspectos adminintrativos (entre 
otros determinación de funciones, actividades y procedimientos), 
aspectos organizacionales, de instalaciones y equipos y, 
básicamente, secuencia de operaciones; para la cobertura de los 
objetivos tnnto del arca de adscripción como del organizacionul. 

Como resultudo del an6.}.isis se determinó el tipo de evento y las 
características de los contenidos del mismo, ésto Ultimo plasmiido 
en los antecedentes y filosofia del curso, que son abordados en 
el Plun de Estudios. ,\si mismo, se determinó que estos eventos 
fueran de actualización, para lo cual fué necesario definir, 
entre otros aspectos, funciones, actividades y procedimientos, lo 
que conlleva a la determinación de conocimientos, habilidades y 
actitudes y de manera inherente a la elaboración del Perfil de 
Capacitación y Plan de Estudios respectivo. 

4.2 Elaboración del Perfil de Capacitación y Plan de 
Estudios 

Tomando como base los lineamientos establecidos por el INCADE 
para la elaboración del perfil de capacitación y plan de 
estudios; con la informaci.ón derivada del análisis respectivo se 
elaboraron dichos documentos, mismos que a continuación se 
transcriben integramente. 

Cabe resaltar los aspectos que contienen los documentos de 
referencia: 
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PERFIL DE CAPACITACION 

Datos Genéricos 

Objetivo del Puesto 

Descripción Genérica 

Actividades 

a) Conocimientos 

b) Habilidades 

c) Actitudes 

PLAN DE ESTUDIOS 

Antecertentes y Filosofia 

Estructura curricular 

Carta Descriptiva 

Asignaturas 

Programa de Prácticas 

Calendario 
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4.2.l PERFIL DE CAPACITACION PARA MECANICO OFICIAL DE VIAS 

ADSCR!PCION: 

l\REI\: 

SECCION: 

PROCEDENCIA: 

CALIDAD LABORl\L: 

REQUISITOS: 

DATOS GENERICOS 

Gerencia de Instalaciones Fijas 

Departamento de Vias 

Mantenimiento de Vias 

Mecánico de Vias 

Base 

Dominio de las funciones y conocimientos 
de la cateqoria de procedencia 
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4.2.1.2 OBJETIVO DEL PUESTO 

Qu~ el personal con Categoria Mec~nico Oficial de Vias, supervise 

y/o ejecute en estricto apego a las normas establecidas todas las 

actividades orientadas al mantenimiento preventivo y correctivo 

de las Instalaciones de Vias, asi como a la solución de fallas y 

sustitución de elementos que permitan la circulación eficiente y 

segura de los trenes en los sistemas de Vias. 
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DESCRIPCION GENERICA DEL PUESTO 

El personal con Categoria Mecánico Oficial de Vias, de la 

Gerencia de Instalaciones Fijas deberá supervisar y/o ejecutar 

todas aquellas actividades orientadas a la prevención y 

corrección de fallas mecánicas de los sistl:!mas de Vias, tales 

como nivelación, alineación ajuste y sustitución de 

dispositivos, ~aterialcs y aparatos que los conforr.ian, mediante 

el uso y manejo de los diferentes equipos y herramientas 

estipulados para tal efecto. 
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4.2.1.4 ACTIVIDADES 

MANTENIMIENTO PREVENTIVO 

Ajuste de Aparato de Via Tg. 0.13 y Tg. 0.20 

Mantenimiento de material aislante de aparatos de~via Tg. O.lJ 
y Tg. 0.20 

Mantenimiento de juntas de dilatación en barra guia, riel y 
pista de rodamiento 

Reposición de Pernos Nelson en aisladores, block aislante y 
juntas de dilatación 

sustitución de tapas de block en block aislante 

Sustitución de block aislante de pernos y de caja 

Compüctación, nivelación y alineación 

Sustitución de pistas metálicas por pistas de concreto 

Ajuste de barra guia, en: Linea, Aparato y Curva 

Sustitución de piezas moldeadas 

5ustitución i.l.ü ayujas de aparatos de vin 

sustitución de barra guia 

Sustitución de cerrojo 

Corrección topográfica de curvas 
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Soldadura con máquina de Pernos Nelson 

Corte de Perfiles 

Soldadura aluminotérmica 

Soldadura eléctrica 

Ajuste de cerrojo Axial e Individual 

Coordinación y supervisión de las actividades propias de 
Mecánicos de Vias 

Mantenimiento y aspirado en aparatos de vias 

Mantenimiento de material aislante en aparato 

Mantenimiento de juntas de dilatación de barra guia, riel y 
pista de rodamiento 

Sustitución de zoclo 

Sustitución de candelero 

Sustitución de aisl~dores sobra zoclo de bridas 

sustitución de aislador sobra zoclo de plato 

Reposición de tirafondos 

Sustitución de durmientes 

Alineación de durmientes 
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Ajuste de riel 

Ajuste de barra guia 

Reposición de balasto en estaciones 

Limpieza general de via en forma manual 

Lavado de aisladores 

Sustitución de calzas de aislador 

Reposición de placas aislantes de bakasbest 

Reacondicionamiento de topes de arana 

Apriete de tornilleria (general) 
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MANTENIMIENTO CORRECTIVO 

s.ustitución de tapas de block 

sustitución de block aislante 

Atención.de cortocircuitos durante ·la operación 
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a) CONOCIMIENTOS 

Estructura orgánica y funcional del S.T.c., en general 

Estructura orgánica y funcional de la Gerencia · de 
Instalaciones Fijas y del Departamento de Vias 

Prestaciones, Servicios y Obligaciones como trabajador 

Lineamientos, procedimientos y formas administrativas 
utilizadas para la tramitación y disfrute de prestaciones 

Factores que propician lu integración al trabajo 

La personalidad en el trabajo 

Principios para nejorar las relaciones humanas 

Capacidad de servicio del S.T.C. 

Horario de trabajo y prescripciones para el registro de 
asistencia y permanencia en el lugar de trabajo 

Principios genéricos de administración 

Principios básicos de supervisión 

Tipos de vias en el S.T.C. 

Juntas de dilatación de barra guia 

Identificación de durmientes 

Planos de l.nstalaciones de la red del S.T.C. 
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Procedimientos de trabajo para: 

Ajuste de aparatos de vias Tg. O.lJ y Tg. 0.20 

Mantenimiento de material aislante de aparatos 

Mantenimiento de juntas de dilatación con Pernos Nelson, 
en barra guia, riel y pista 

Reposición de Pernos !lelson en aisladores y block aislante 

Sustitución de tapas aislantes para block aislante 

Sustitución de block aislante de Pernos Nelson y caja 

Compactado, nivelación y alineación de via 

sustitución de pistas metálicas por pistas de concreto 

Ajuste de barra guia 

Sustitución de piezas moldeadas 

Sustitución de agujas de aparatos de vias 

Sustitución de barra guia, riel y pista de rodamiento 

Sustitución rle cerrojo 

Ajuste de cerrojo 

Mantenimiento y aspirado de aparatos de vias 

97 



Mantenimiento de material aislante 

Mantenimiento de juntas de dilatación en barras guia, riel 
y pista de rodamiento 

sustitución de zoclo 

Sustitución de candelero 

Sustitución de aisladores sobre zoclo de bridas 

sustitución de aisladores sobre zoclo de plato 

Reposición de tirafondos 

sustitución de durmientes 

Alineación de durmientes 

Ajuste de riel 

Reposición de balasto en estaciones 

Limpieza general de linea en forma manual 

Lavado de aisladores 

Sustitución de calzas de aislador 

Reposición de placas ;:1islantes en barra guia 

Apriete de tornilleria 



Reacondicionamiento de topes de !in de via 

Sustitución de tapas de block aislante 

Arena 

Madera 

Atención de cortocircuitos durante ln operación 

Realización de soldadura aluminotérmica 

Realización de soldadura eléctrica 

Realización de corte de perfiles 
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b) HA B I L I DA D E S 
comunicación con superiores y compañeros 

Elaboración de reportes 

Maniobras en aparatos de cambio de via 

Manejo de equipos de telecomunicación (uso del teléfono de 
linea 

Colocación de dispositivos de seguridad de vias 
(Lámpara testigo, cortocircuitadores y lámpara foco rojo) 

Manejo de herramiéntas y equipos: 

Calzadoras 

Generadores 

Tirafonderas 

Cortadoras de riel 

Plantas de soldadura clCctrica 

Máquina de Pernos Uclson 

Motosierras 

Equipos de corte 

Escantillón de riel c/brtljula integrada 

Escantillón tic barra guía 

Escantillón para nariz de andén 

Esmeril de chicote 

Esmeril de mano 

Taladros 

Equipo de soldadura aluminótermica 

Equipo de seguridad 
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c) A e T I T u o E s 

Toma de decisiones 

Interés por los eventos formativos que se le proporcionan 
dentro del sistema 

Manejo de personal 

Identificación con los objetivos institucional y del área 

Disciplina y órden en las actividades que realiza 

Colaboración en las actividades de mantenimiento y aportación 
de ideas 

Honestidad 

Responsabilidad en la ejecución de los trabajos encomendados 

Respeto a superiores y compañeros de trabajo 

Puntualidad y asistencia 

Respeto a las normas y prescripcloncs en materl~ de seguridad 
industrial e higiene 

Superación personnl en beneficio propio y del sistema 

Atención para reportar condi..ciones de riesgo o inseguras en 
las áreas da trabajo y permanencias 

Conservación óptima de herramientas de trabajo y uso adecuado 
de las mismas 
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4.2.2 PLAN DE ESTUDIOS 

102 



4.2.2.1 ANTECEDENTES Y FILOSOFIA DE LOS CURSOS DE 

FORMACION 'f ACTUALIZACIO!I PARA EL 

DEPARTAME!ITO DE VIAS 

Hasta el año de 1985, el Sistema de Transporte. Colectivo no 
contaba con programas de capacitación dirigidos al personal del 
Departamento de Vías, que propiciaran su formación y 
posibilitaran su incorporación inmediata a las funcionen del 
puesto, a fin de realizar todas aquellas actividades orientadas 
hacia el logro del objetivo del área, teniendo como consecuencia 
que la formación rc;:il del personul operativo se diera en les 
sistemas de vias, por ensayo y error. 

La posibilidad de ~arle un giro .:;. ésLi! si tu;:ició11 crn.::ina de lG 
reestructuración orgjnica del Instituto de Capacitación y 
Desarrollo, misma que incluye la creación de Comités Técnicos de 
Capacitación, mediante los cuales se establece formalmente el 
acercamiento, colaboración y corresponzabilidad del Instituto con 
las áreas del Sistema, a fin de trabajar conjuntamente en el 
análisis de la problemática inherente a la formación del persona 1 
y al planteamiento de fórmulas que propicien la efi.ct1cia de los 
eventos de capo.citación. 

Teniendo como antecedente esta situación, se procedió con la 
Gerencia de Instalaciones Fijas a formar los comites 
correspondientes y con la Subgerencia de InGtalaciones 
Electromecánicas y Vias, de inmediato se llevaron a cabo acciones 
que permitiran realizar un análisis general del medio, con C-!l 
objeto de contar con un marco de referencia válido para lu 
detenninación de los perfiles de capacitación y posteriorncnte 
el di~eno y ela0or:út.:.Í.0o Jt;:: loe pJ:c;::.:i~:-..:;.:: ::-c:!":-c::r0nd i<:>·y~-"?q. 

Para establecer el enfoque mc:todológicn de lo~ eventos de 
Capacitación idónc8 para las caracter1sticilS de los puestos, fue 
necesario tomar en cuenta que el Departamento de Vín~; cuenta con 
personal eminentemente operativo en sus dos secciones 
(Mantenimiento y Trillr:n::s), rr.otivo por el cual so <"10termin6 quC' 
dicho enfoque dcbia ser práctico, de manera real, sobre aspectos 
operativos, en el campo do trabajo y utilizando para 8llo los 
equipos, materiales y herramientas correspondientes. 
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coco oc puado observar / con ente enfoque :JC dotcarminó como 
premisa fundamental la enseñanza do accionou tendientes a 
provenir, corregir y solucionar todas las fallas mecánicas o 
incidentes que se presentan en loG Sistecaa do Vias y que de 
ellas se desprendan los conocimientos colaterales formativos y 
complementarios adecuados para el desarrollo do las funciones de 
los diferentes puc5too, todo esto en cuanto a requerimientos 
teóricos y prácticos, poro esto no baata para cumplir con un buen 
proqrama de capacitación, para ello, os necesnrio incluir 
aspectos actitudinales i' de seguridad que propicien en el 
participante no solo cu interés en aspectos técnicon, sino que 
los motiven a integrarse como grupo de trabajo y los permitan 
identificarse y participar en la consecución del objetivo de su 
área y de la propia instí tución; por lo que el Plan de Estudios 
para cada categoriu su desarrolla conjuntamcnto entre el ilrea y 
el Instituto a través de entrovistas al personal, de donde se 
obtiene la inform<1cjón parn la elaboración de los perfiles y el 
diseño de los programas correspondientes. 

con la finñlidad de cor.roborar que el progrdma f.><:: desarrolle 
conforme se ha planteado, se establece como política interna del 
Instituto una acción a través de la cual ne pretende monitorear 
permanentomente el avanct.~ de las as.ignaturas, la participación de 
los capacitandos y de los instructores: a la que ae le denominó 
"Tutoria". 

La Tutoria posibilita si se presenta el caso, efectunr la 
corrección inmediata de anomalias o desviaciones del programa y 
normas de trabajo establecidas. 
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4.2.2.2 ESTRUCTURA CURRICULAR 

Para establecer el contenido dol Plan do Entudios de la Categoria 
Mecánico Oficial de Vi as, ademán de tocar en cuenta los 
aspectos plasmados en los rubros "Conocimientos", "Habilidades11 

y "Actitudes", es necesario conr.idorar que el porsonal que 
participará en los ovcntoa so promovió a la catog:oria de 
referencia hace varios años, nin haber recibido la capacitación 
correspondiente, asi roiGmo dabe considerarse que en los Sistemas 
de Vias se han generado en loa ültirnoG años, cambios tecnológicon 
y de manera inherente, cambios en loa procedi~ientos de trabajo: 
por tanto, paru satisfacer las necesidades de capacitación del 
personal, el contenido del curso se orientará a la cobertura de 
estos aspectos a travéG de la adquisición do los conocimiontoo de 
las caractcristicas de los elementos y diapoGitivos que integran 
los Sistemas de Vi~i.s, sus tolerancias en el ajuste y loo 
procedimientos de trahajo para la oporación y/o ~olución de 
fallas, asi como la h.:ibilitación en el manejo de n.:itcriales, 
maquinaria, equipos y herramientas empleados durante su 
mantenimionto, enfatizando en todo momento l¡i parto actitudinal 
en el capacitando, de. acuerdo a los parámeti.:ou G!.;'.:ablc-ciJos t~n la 
filofiofia descrita en el punto anterior. 

Con base en lo anteriorr.:iente expuesto y a fin do lograr la 
formación integral do los participantes y el cur.iplimicnto del 
propósito del curso, el contenido estura agrupado en un solo 
núcleo integral, el cual se desarrollará, segün la politica 
interna del propio Instituto en tres fases: 

a) INICIO DEL CUROO: 

Durante esta fase se hará la presentación del programa del 
curso, describiendo su objetivo general y el dú la~ 
difero.ntcc L!SifJnaturas que lo conforman; se llevará a cabo 
una dinátlica de pr~sentación con 1a Liua.lid.::d. :!.~ lc~r-"r la 
armoni¿:. entre los participantes incluyendo tarr.bión durante 
esta fase unn perspectiva de. la estructti!ü cr.gánica de la 
Institución, aspectos basicos referidos a la~ obligaciones 
y responsabilidades de loo Mecánico::; do. Via5 Oficial y la 
seguridad en el trabajo y por últil~o nocionr-:,s do Frie.eros 
Auxil íos, de igual manera se dar a <'! conocer ul grupo las 
funcione:; y l'Ctiv:idade:J del tutor. 
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b) DBSl\RROLLO DEL CURSO: 

En esta segunda fase se cubrirá la parto central para la 
adquisición de los aspectos Teóricos Prácticos 
relacionados con las innovaciones en los Sistemas da vias, 
asi como la normatividad de las actividadoo. 

o) CIERRE DEL CURSO: 

En esta fase se integrarán todos los conocimientos y 
habllidades adquiridos durante el curso a fin de que exista 
una disertación entre los participantes y los instructores 
respecto a las si tu«ciones vivenciadas durante ol evento, 
pudiendo constatar con eDto la cobertura del propósito del 
curso. 
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4.2.2.J 

ADSCRIPCION: 

AREA: 

PROCEDENCIA: 

REQUISITOS: 

CLAVE: 

TIPO DE EVENTO: 

DURACION: 

HORARIO: 

INSTRUCCION TEORICA: 

PRACTICAS: 

HORAS INSTRUCCION: 

HOHAS PP.ACTICAS: 

TOTAL !!ORAS: 

CllRTA UESCRIPTIVA 

Gerencia de Instalaciones Fijao 

Departamento de Vias 

Mecánico de Vias 

Dominio de las funciones y conoci­
mientos de la Categoria de proco-­
dencia 

Siglas MV II / No. progresivo del 
grupo / año en cur5o. Ejemplo: 
IN II - 01 - 8') 

Capacitació11 - Actualización 

50 dias hábiles 

08:00 a 15:00 hrs. 
23:00 a 06:00 hrs. (prácticas 

nocturnas) 

15 días hábiles 

JS dias hábiles 

90 horas 

210 horas 

JOO 
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ASIGNATURAS 

A continuación se describen por separado cada uno de los Indices 
TemAticoa de las diferentes asignaturas que conforman el Plan de 
Eatudios. 

Cada Asignatura contiene una carta descriptiva de la materia, 
el objetivo de la asignatura y el Indice Temático 
correspondiente. 

l\.BIGNA'!'lJR~EI 

l.- Integración Grupal y Relaciones Interpersonales 

2.- Estructura y FUncionamiento del s.T.c. 

3.- Seguridad Industrial 

4.- Primeros Auxilios 

5.- Sistemas de Vius y sus Elementos 

6.- Mantenimiento do Vias 

7.- Equipos y Herramientas para el Mantenimiento de Vias 

lOB 



OBJETIVO DEL CURSO 

Dotar a los participantes da los conocimientos y propiciar el 

desarrollo de las habilidades y actitude5 tendientes a oolucionar 

y prevenir las fallas y averías que se presentan los diferentes 

tipos de vias y los elementos que lns integran, nsi como en el 

uso de los equipos y herramientas destinados para tal efecto, 

todo ello en estricto apego a las normas y prescripciones de 

seguridad, y procedimientos de trabajo establecidos por el área 

de adscripción, 
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l\SIGNl\TORl\S 

1.- INTEGRCION GRUPJ\L Y 
RELACIONES UlTERPER­
BONJ\LEB 

2. - ESTP.UCTUM Y FUNCIO­
Nl\HIENTO DEL S.T.C. 

3.- SEGURIDAD INDUBTR11'.L 

4. - PRI!IBH09 AUXIL I09 

5.- SIBTEM~8 DE VIAS Y 
SUO ELEMENTOS 

6. - MJ\N1'ENIMIEUTO DE 
VIJ\G 

7.- EQCIPOD Y H~RRAHTF.N­
TJ\D PARA EL MJ\NTENI­
MIE?JTO DE VIT\S 

?himero total do 

e u R R I e u L A 

BORA/SESIO:tl 
TOTAL 
BEBION 

l 

l 

1 

12 

12 

12 

sosiones 15 (días) 

Total do hora9 (parto teórica) 90 

110 

TOTAL 
RORAS 

24 

24 

24 



p R A e T I e A a HORA/SESION SESION HORAS 

1.- COMBATB DE INCENDIO l. 

2.- AJtlBTll on MUJM1 6 3 16 

3.- VISITA INDUSTRIAL 1 
CALOHEX 

3.B SOLDADURA ALUHI- 5 30 
NOTEnHICl\ 

4.- SOLDl\DURl\ ELECTRICl\ 5 30 

s.- CORTE DE PERFILES 10 

6.- SOLDADURA C/l!AQU!Nl\ 2 12 
UB PERNOS NELSO!l 

7.- HANTENil!I!:!ITO Y/O l.2 
SOSTITUCIO!I DE -
PIEZAS MOLDEAO~S 

a.- llIVELl\CIO!I 2 J.2 

9.- MUS·.fE ~:: 0EF.ROJO: 
l\ X r ~. L 2 l.2 

l H D I ,! ! P U A Ii 2 3.2 

10.- CORRJlCCIO!I TOPOGRl\FrCA 30 
DE CURVAS 

11.- l\JUBTE oe DAR.fu\ GUU. l.2 

Número total do sos iones 35 

Totiil <la horas (parta préotica) 210 
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MATERIA: IllTEGRACION GRUPAL ~ REL11CIONES INTERPERSONALES 

OBJETIVO: Crear un clima propicio y dar ele10entos de referenciñ 

para la integración grupal, orientados a la 

facilitación del proceso enseñanza - aprendizaje 

durante el desarrollo del curso. 
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CARTA DESCRIPTIVA DE LA ASIGNATURA 

PUESTO: 

ADSCRIPCION: 

AREA: 

DURACION: 

TOTAL DE HORAS: 

NUM. DE SESIONES: 

HORAS SESION: 

!lo. DE PRACTICAS: 

ASIGNATURA EVALUABLE: 

TOTAL DE EXAMENES: 

TIPO DE EVALUACION: 

CRITERIO MI!IIMO DE 
APROBACIOll: 

TECNICA DE INSTRUCCION: 

HATERIAL INSTRUCCIONAL: 

Mecánico Oficial 

Gerencia de Instalaciones Fijas 

Departamento de Vias 

dia 

6 

6 

o 

Si ( ) No (X) 

o 

Expositiva - Jnt8rrogativa 

Apuntes diversos, películas, 
pizarrón, rotafolio, hojas 
blancas, gises, plumones, 
borrador 
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TBlll\11 

1.- INTEORACION DB GRUPO 

2.- CONFLICTOS EN EL 
TRl\llMO 

J.- LA BXPRBSION DE LA 
PBRBONALIDJ\D EN EL 
TRABAJO 

4.- LA PERBONJ\LIOJ\D 

5. - LA 'tlWlSFORMl\CIO!I DE 
Ll\ PEltSOlll\LID~D 

I!IPICE 
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TBlfl\TICO 

OIJllTl!Hl\9 

l.l Definición de conceptea 

l.l.l Integración da gru­
pos y foriias de 
adaptación 

l.2 La interacción como elemento 
clave de lao rclacioncv hu~anas 

1.3 Caractcristicac do los grupoa 

l.J.1 Grupo fornal 

1.J.2 Grupo infonnal 

2 .1 Los problen;.as hUr<tó.nos 

2.2 Los conflictos con los corn­
pañcroi:; 

2.3 Manejo de la autoridad 

2. 4 Loo probloroas de con..unicilclón 

2.4.l Proceso de comunicación 

J.1 Los problo~as par$onalcz 

3. 2 Los problemas qrupales 

4.1 Formación de la personalidud 

·L2 Personalidad in<Jdaptada 

4.3 Personalidad ~ana 

~Ll La in!'lu.:.ncia de la familia 

5.2 La influencia del grupo 



MATERIAi ESTRUCTURA Y FUNCIONAMIENTO DEL B.T.C. 

OBJETIVO:. El participante conocerá el funcionamiento de las 

áreas que integran el S.T.C., analizando su 

importancia y relación para el logro del objetivo 

arganizacional. 
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CARTA DESCRIPTIVA DE IJI. ASIGNATURA 

pUESTO: 

ADSCRIPCION: 

AREA: 

DURACION: 

TOTAL DE HORAS: 

NtJM. DE SES IONES: 

HORAS SESION: 

No. DE PRACTICAS: 

ASIGNATURA EVALUABLE: 

TOTAL DE EXAMENES: 

TIPO DE EVALUACIOtl: 

CRITERIO MI!!IMO DE 
APROBACION: 

TECNlCA DC: lHSTRUCCIOtl: 

MATERIAL INSTRUCCIONAL: 

Mecanico Oficial 

Gerencia de Instalaciones Fijas 

Departamento de Vias 

l dia 

6 

l 

6 

o 

Si ( ) No (X) 

o 

Expositiva - Interrogativa 

Manual de inducción al s.•1·.c., ¡;,ia­

nual de inducción al área, video-­
cassete 11 Inducción al S.T.C.", ro­
tafolio, pizarrón, hoja~ blanc~s,­
gises, plumones y borrador 
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INDICE TBllATICO 

TBHl\B BUBTBHl\B 

l.- BBTRUCTURA ORGl\NICA l.l Decreto de croaci6n del S.T.C. 

2.- INDUCCION l\L l\REl\ 

117 

1.2 Objetivo Organizacional 

1.3 Objetivo Institucional 

1.4 Objetivo Dirección General 

1.4.1 Objetivo de la Subdirec­
ción de Operación 

1.4.2 Objetivo de la Subdirec­
ción Administrativa 

1.4.J Objetivo de la subdirec­
cion de Plan~acion y 
Evaluación 

l.4.4 Objetivo de la Subdirec­
ción Juridica y de Vigi­
lancia 

1,5 Conocimientos generales de las 
lineas que forman la Red del 
S.T.C. 

2.1 Objetivo de la Gerencia de 
Instalaciones fijas 

2.1.1 Objetivo de la Subgeren­
cia de Instalaciones 
Electromccánic~s y Vias 

2.1.2 Objetivo d~ In Subgeren­
cia de Instalaciones 
Electrónicas 



T E M l\ S 

118 

SlJBTEKl\S 

2.2 Estructura orgánica 

2.2.l Funciones generales 

2.3 Objetivo del Departamento de 
Vias 

2.J.1 organización del Depar­
tamento de Vías 

2. J. 1. 1 Funciones 
generales 

2.J.2.1 Funciones 
especificas 



MATBRIA1 

OBJETIVO: 

SEGURIDAD INDUSTRIAL 

Proporcionar al participante las normas y 

prescripciones en materia de Seguridad e Higiene, que 

le permitan orientar sus accionas en el ámbito 

labornl, para la conservación de su integridad fisica 

y emocional y la conservación de las instalaciones 

y equipos. 
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CARTA DESCRIPTÍVA DE LA ASIGNATURA 

PUESTO: 

ADSCRIPCION: 

AREA: 

DURACION: 

TOTAL DE HOAAS: 

NUM. DE SESIONES: 

HORAS SESION: 

No. DE PRACTICAS: 

ASIGNATURA EVALUABLE: 

TOTAL DE EXJ\MENES: 

TIPO DE EVALUACION: 

CRITERIO MI!l IMO DE 
APROBACIOll: 

TECNICA DE lNS'l'RUCCIOll: 

MATERIAL I!lSTRUCCIO!IAL: 

Mecánico Oficial 

Gerencia de Instalaciones Fijas 

Departamento de Vias 

3 dias (2 teórico-prácticos, 1 práctica) 

12 

3 

(teórico-práctico) 6 práctica 

Si (X) !lo ( ) 

1 

Práctica 

DCl:lO:Jtrat i vo 

Ilotas explicativas de seguridad in­
dustrial, pizarrón, gis, borrador 
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INDICE TEMATICO 

TE!ll\S SUDTE!ll\B 

l.- HISTORIA DE Lll SEGURIDAD 
IllDUBTRIAL E llIGIENI: 

2 • - llARCO LEGAL Y !IORMAS DE 
SEGURIDAD E HIGIENE EL EL 
B.T.C. 

J.- EL ACCIDENTE 

4.- EQUIPOS DE PROTECCIO!I 

5.- PROTECC!ON 11 Lll PERSONA 

6. - MANEJO D;J MATERIALES 

7. - CUIDADO DE l,AS HAQUIIú'\G 

B.- REGLAS Dl\BICl\S DE 
BEGURIDl\D 

9. - PREVENCION Y COHDA'rE 
DE INCENDIO 

10.- EQUIPOS DE SEGURIDAD 
llll EL 8.T.C. 

l l. - EVACUACION DE UN TREN 
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3.1 Causa5 próximas 

J.2 Causas remotas 



MATERIA: PRIMEROS AUXILIOS 

OBJETIVO: Proporcionar a los participantes los aspectos 

fundamentales de los Primeros Auxilios que deben 

aplicarse en los casos de accidentes más frecuentes y 

comunes que puedan presentarse en las instalaciones 

del s.T.c. 
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CARTA DESCRIPTIVA DE LA ASIGNATURA 

PUESTO: 

ADSCRI PCIO!l: 

AREA: 

DlJRACION: 

TOTAL DE HORAS: 

ll!JM, DE SESIONES: 

!!ORAS SESIOll: 

llo. DE PRACTICAS: 

ASIGNATURA EVALUABLE: 

TOTAL DE EXAMENES: 

TIPO DE EVALlJACION: 

CRITERIO MINIMO DE 
APROBACION: 

TECNICA DE INSTRUCCION: 

MATERIAL I!ISTRUCCIONAL: 

Mecánico Oficial 

Gerencia de Instalaciones Fijas 

Departamento de Vías 

2 dias 

6 

3 

Si (X) llo ( ) 

l 

Práctico 

Demostrativa 

Maniquí, vendas, camilla, texto 
"primeros aux:ilios 11

, pizarrón, -
gises y borrador, pclicula 
11 R.C.P. 11 
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INDICB TBHl\TICO 

T B M A S 8 D B T B M ll O 

1.- GENBRALIDADES l. l Definición 

l.2 Qué hacer y quó no hacer en 
caso do accidento 

2.- LOS BOTIQUINES 2. l Tipo y uso da los botiquines 

2. 2 contenido del botiquin 

J.- HERIDAS Y LESIONES J.l Heridas 

J. 2 Lesiones 

4 , - HEMORRAGIAS 

5.- QUEMADUIU\8 5.1 Diversas quemaduras 

G.- FRl\CTURl\S 6.1 Luxaciones 

6.2 Esguinces 

6.J EstiramientoG 

7. - ENVENENlUIIENTOB 

8. - e.HOQUE ELECTRICO 
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T EH l\ 8 

9.- SHOCK O CHOQUE 

10.- RESPIRACION ARTIFICIAL 

11. - PARO CARDIACO -
RESPIRATORIO 

12.- VENDJ\JE Y TRANSPORTE 
DE LESIONADOS 

125 

SUDTBHl\S 

9.1 Tipos da shock o choque 

10. l Método de boca a boca 

10.2 Método do GCha!er 

10.3 Método de Sulvester 

10.4 Método de Niclsen 

11.1 Método para aplicar masaje 
cardiaco 



MATERIA: SISTEMAS DE VIAS Y SUS ELEMENTOS_ 

OBJETIVO: El participante diferenciará los diversos tipos de 

via, asi como las características y funcionamiento de 

cada uno de los elementos que los integran. 
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CARTA DESCRIPTIVA DE LA ASIGNATURA 

PUESTO: 

ADSCRIPCION: 

AREA: 

DURACIO!l: 

TOTAL DE HORAS: 

llUM. DE SESIO!lES: 

HORAS SESION: 

!lo. DE PRACTICAS: 

ASIGNATURA EVALUABLE: 

TOTAL DE EXAMENES: 

TIPO DE EVALUl\.CIO!i: 

CRITERIO MJNTMO DE 
l\.PROBl\.CIOll: 

TECNICl\. DE INSTRUCCION: 

MATERIAL IllSTRUCCIO!ll\.I,: 

Mecánico Oficial 

Gerencia de Instalaciones Fijas 

Departamento de Vias 

11 dias 

22 

11 

Si (X) No ( ) 

sumaria 

B (ocho) 

Expositiva - Interrogativa 

Manual de sistemas de vias y sus 
elementos, filminas, proyector,­
pizarrón, gises y borrador. ~Jue­
go de planos, elementos de vias­
(pistas, Lielcs, barras guia, -­
ahujas, etc.) en talleres y li-­
nea, simulador y 11 Aparato Escue­
la''. 
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SISTEKAS DE VIAS Y SUS ELEMENTOS 

T E M A S 

1,- EVOLUCION DE LAS VIAO 
DEL METRO EN MEXICO 

2.- TRAZO Y OEOM~TRIA 
DE LA VIA 

128 

SUBTEMAS 

2.1 Trazo en Planta 

2.1. l !loción do confort 

2 .1.2 Sobreelcvación o peralte 

2.i.2.1 Valor teór leo de 
sobrcclovación 

2.1.2.2 Valor máximo de 
~obrcclevación 

2. l.) Insuficiencia de sobre-
elevación 

2.1.4 Variación de la sobre-
elevación y de la insu-
ficiencia de sobrecleva-
ción 

2. l. 5 Los enlaces. Es tu di o de 
la clotoide 

2.2 Trazo en perfil 

2.2.1 Noción de confort 

2.2.2 Enlace en perfil 



T E K A B 

3. - IDEllTIFICACION DE LOD 
ELEMENTOS DE LA VIA EN 
PLANOS 

4.- DIFERENTES BISTEMAB DE 
VIA, LOCALIZADOS EN LA 
RED DE METRO DEL S.T.C. 
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BUBTEMAB 

J.l Elementos de la via y función 
de cada uno de ellos 

3. l. l Rieles 

J.1.2 Pistas 

J.l.J Barra Guia 

J.1.4 Durmientes 

3.1.5 Aisladores 

3.1.G Balnsto 

J.1.7 Fijaciones 

- Sobre durl!lientes 

- Sobre loza de concreto 

J.1.8 Las juntas 

J.1.9 Zonas neutras 

4.J Via principal 

4.1.1 Via en subterráneo, c~jón 
o tUnel 

4.1.1.1 Via ~obro balasto 
con durmiente de 
madera 

4. l. l. 2 V ia scbr(~ b~üasto 
con dur,-¡;..ientt- de 
madera y/o de 
concreto 

4.1.1.3 Via sobre loza de 
concreto 



'l' B HA B 
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B U D 'l' B H A B 

4.1.2 Via aupe~ficial 

4.1.2.1 Via sobra balasto 
con durmiente de 
madera y/o de 
concreto 

4.1.2.2 Via sobre balasto 
terraccria, con­
durmientc de ma­
dera y de concreto 

4.1.J Via cle'Jada 

4,1.J.1 Via sobre balasto 
con durmíentc de 
madera 

4.1.J.2 Via sobre balasto 
con durr.i.iente de 
concreto 

4.2 Via secundaria 

4.2.l Via sobre balasto con 
durmiente de madera 

4.2.1.1 Vias del peine 
de talleres 

-1.. 2. l. 2 V ias de la nave 
de depósito 

4.2.2 Vias sobre fosa 

4.2.2.l Via sobre fosa de 
visita 



T 11 H A S 

5.- APARATOS DE VIA 

lJl 

SODTBHAS 

4.2.2.2 Via sobre fosas 
de pequeña re­
visión 

4.2.2.3 Via sobre fosa 
de lavado 

4.2.3 Via de sopleteado 

4.2.4 Via de vchiculos 
aux:iliares 

4.2.5 Vía en pasos de urgencia 

5.1 Estructura y características 
de un aparato 

5.2 Medidas gcomc~ricas de un 
aparato 

5. J Tipos <le aparatos utíliz(1dos 
en lü Red de Metro 

5.J.1 Aparato Tg. 0.13 

5.J.2 J\p:iratc 'I'g. 0.20 

5.4 Tipo de cerrojos empleadas 

5.•Ll Individual 

5.4.2 Axial 

5.5 Diapositivas de maniobra para 
apnratos de v iu 



T B M 1' S SUBTBMAS 

5.5.l Motores 

S.5.2 Palancas SAXBY 

5.5.3 Palanca SECTOR 
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MATERIA: MANTENIMIENTO DE VIAS 

OaJETIVO: El participante conocerá las funciones generales de su 

puesto, asi como los procedimientos establecidos.pura 

el desempeño de las nismas y comprenderá la 

importancia de la programación y aplicación del 

mantenimiento preventivo y correctivo que sa realiza 

en vias. 
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CARTA DESCRIPTIVA DE LA ASIGNATURA 

PUESTO: 

ADSCRIPCION: 

AREA: 

DURACION: 

TOTAL DE RORAS: 

NUM. DE SESIONES: 

RORAS SESION: 

No. DE PRACTICAS: 

ASIGNATURA EVALUABLE: 

TOTAL DE EXAMENES: 

TIPO DE EVALUACION: 

CRITERIO MINIMO DE 
APROBACIO!T: 

TECl!ICA DE INSTRUCCION: 

MATERIAL INSTRUCCIONAL: 

Mecánico Oficial 

Gerencia de Instalaciones Fijas 

Departamento de Vias 

ll dias 

22 

11 

2 

10 • 

Si (X} No ( 

1 

sumaria 

B 

Expositiva - Interrogativa 
Demostrativa 

Equipos, Herramientas y Hatcriales 
propios para la realización de las 
actividades del capacitando, Manual 
11 Mantenimiento de Vias 11

, Pizarrón,­
gises, borrador, cte. 

* Tiempo de prácticas no considerado en esta Cartu Descriptiva 



INDICE TEHATICO 

T B K JI B 

l.- INTRODUCCION AL MANTE­
NIMIENTO INDUSTRIAL 

2.- DEBCRIPCION GENERICJI DE 
LJIB FUNCIONES DEL MBCA­
NICO OFICIAL DE VIJIS 

3.- PROCEDIMIENTO DE TRJIDAJO 
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B U B T E K JI B 

3,1 

3.2 

lllineaci6n y nivelación de 
vias 

3.1.l Alineación de durmientes 

3.1.2 Ajuste de riel 

3. l.3 Apriete da tornilleria 
aislador y zoclo 

3. l.4 Ajusta de barra guia 

3. l.5 Nivelación de via y 
compactación de balasto 

J. l. 6 Alineación y corrección 
de trazo de via recta y 
curva 

Trabajoi:: en barra guia 

3.2.1 Reposición da block 
aislante 

3. 2. 2 Repo5ición de tapa de 
block 

da 



T B H A 8 
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BUB'l'BllAS 

J.2.J Reposición do placas 
aislantes en barra guia 

J.2.4 Mantenimiento de juntas 
de dilatación 

3.3 Trabajos en el conjunto zoclo­
aislador 

3.3.1 Cambio de aislador 

3. 3. 2 Cambio de zoclo con 
bridas laterales 

3.3.J Cambio de tornillos de 
fijación de aisladoi· y 
fijación de zoclo 

J.4 Trabajos en aparatos de via 

3.4.l Mantenimiento y ajuste 
de cerrojo axial e in­
dividual en aparato 
Tg. O.lJ 

J.4.2 Mantenimiento del mate­
rial aislante del ce­
rrojo y tira11\..~~s 

3.4.3 Sustitución de base de 
aislador 



T B 11 A B 

4.- TRABJIJOB BBPECIALEB 
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B O B T B H A B 

3.4.4 Esmerilado y grafitado 
de crucetas 

J.5 Trabajos en riel y pista 

J.5.1 Mantenimiento de juntas 
de señal 

3. 5. 2 Reubicación de juntas de 
dilatación de pista o 
riel 

4.1 Reposición de piezas moldeadas 
en .:iparatos de cambio do v1u 

4.2 Reposición de cerrojo axial 

4.3 Reposición de agujas de aparato 

·1. 4 Soldadura alur.iinotórmica 

4.5 Reposición de tramos de riel 
o pista 

4.G Reposición de barra guia 



MATERIA: EQUIPOS PARA EL MANTENIMIEllTO 

OBJETIVO: El participante identificará los diferentes equipos y 

herramientas utilizados para la solución de fallas y 

trabajos que se realizan en los elementos de las vías. 

lJB 



CARTA DESCRIPTIVA DE LA ASIGNATURA 

PUESTO: 

ADSCRIPCIO!I: 

AREA: 

DURACION: 

TOTAL DE HORAS: 

!IUM. DE SESIO!IES: 

HORAS SESIO!I: 

Ho. DE PRACTICAS: 

ASIGNATURA EVALUABLE: 

TOTAL DE EY..AMENES: 

TIPO DE EVALUACION: 

CRITERIO MINIHO DE 
APROBACION: 

TECllICA DE INSTRUCCIOll: 

MATERIAL INSTRUCClONAL: 

Mécanico Oficial 

Gerencia de Instalaciones Fijas 

Departamento de Vias 

11 dias 

22 

11 

2 

(Consideradas en la asignatura 
Mantenimiento) 

Si (X) No ( ) 

1 

Práctica 

Demostrativa 
Expositiva - Intcrrogatlva 

Equipo, Herramientas y Materiales 
Manual "Equipo para el Mantenimien 
to de los Sistemas de Vias1t, Piza­
rró11, gisc~, borrador, etc. 
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INDICB TJ!MI\TXCO 

TBMAB BtJDTBKAB 

INTRODOCCION 

1. - CALZJ\DORAB 

2, - GENERJ\DOREB 

J,- TIRAFONDERAS 

4, - ESCANTILLOll 

5. - TALADROS 

6,- ESMERILES 

7,- MAQUINA DE PERNOS NELSON 
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4.1 Para riel 

4.2 Para ajuste de barra quia 

5,1 De gasolina 

5. 2 Manual 

6.1 De chicote 

6.2 Manual 

7.1 Secuencia de operación del 
motor 

·1. 2 s~cut:nL:ia d¿. opcrJ.clón da lu 
unidad de control 



T B H A B 

8.- MOTOBIBRRAO 

9. - Hl\QUINA PARll SOLDl\DURll DB l\RCO 
(MILLER) 

10,- EQUIPO DE SOLDl\DORA l\LOHINOTERHICA 

11.- MAQUIHl\ Pl\Rl\ CORTl\R RIELES 

12.- EQUIPO DE CORTE OXIJ\CETILENO 

13. - HERRAMIENTAS Ml\NUJ\LES 

14.- EQUIPO DE BEGURIDAD 
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2.6 p R A e T r e A 8 

OBJETIVO 

Propiciar en el capaci tanda el desarrollo de sus habilidades y 

destrezas requeridas para ejecutar las act.ividades propias de su 

categoria, en apego a las procC?dimientos de trabajo, 

especificaciones técnicas y normas de seguridad y calidad 

establecidas y aprobadas por la Gerencia da Instalaciones Fijas. 
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PRACTI CAIOBJET l VO 

l.- COH~ATE DE INCENDIO 

!l.1bil!tar ,11 p.irtici 
p.1nte en el rnant.>jo Y 
uso de los extinto-­
re.<i exi:;tentcs en ~l 
S.T.C. 

HORARIO: 08.úO - 15.00 

SF.SlONES: 1 

F.:iCENAR to: SF.NTHO~' 
(Lcrma-Toluca) 

CF.NCAD 
(Frente ,\i>ro 
puerto Tnl uC'a) 

ACTIVIDADES 

Sil!lul~u:ro de iuccnclio. 

Extiucf(fo de inccncJios. 
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EQUIPO. HERRAMIENTA 
Y MATERIALES 

l:xt1ntort>s dl\•tr.'>t"'· 



PRACTICA/OBJETIVO 

"2.- A.JUSTE DE 11\IL'JAS ,\p,\ 
RATO T~ 0,20 -

r.t participante r.•a 
11:ilriÍ In repo:;td:'f:-: 
y/o ajuste de ahuj.os 
..-n ]¡is np.1rato¡; de 
v!us T~ O.W utill-

1 
7.llndo !;:is h•!rramJ,,n 
t!ls y equipo:;. ;:ide-­
c11<1<los prtra ._.110, de 
acuerdo ,¡ los pcoce­
di:dcntos estilhlN:l­
dos por el ár.oa, t'r.­
f.1tf:rnndt1 1.1 <iplic-il-
c tú11 J~· Jan 11unr.,1s } 
t.'l IJ.'W de] 1:''1Ui¡i.1 <ll' 
.,c_F,urfd,1d. 

SESIOH~: 

tlORAll.lU: u~.uo - 1s.uu 

ESCE~;ARtO: I ~iCADE 
",\¡iar.Jt<1 E. 

CU<' L1" 

ACTIVIDADES EQUIPO, HERRAMIENTA 
Y HATERI ALES 

2.1 Ap<lrato con palanca tipo se.s Herramicnt..1s: 
tor. 

Llave mixt.,i l lt/16 
2.1.l IdentHlc:ición fhlca. J.Llve mbt;i l! 
2.1.2 VcrJflcación del e!jta- Matraca 314 e/dado Ji 

do de !.is ahuj;u;, ~artillo d<' bola til.m.1ño medio 
:!.l.} Endcrl'zado de b.irn clc Pinzas de diofer N! 8 

!!cpar.lc!ón dt..! ahujas. B.J!:'retn de 1 ~" de espesor 
~~.J.:. •\juste de ahu_j.i~. D:iclo 7/H 

1..2 Aparato c~in pnl.i.nc-:1 tlpo 
$;1xby. 

~.2. l IJL?nttficacL':n fLic,1 
'l.:_.2 \'eriíicac.ión del t.">;t~ 

Llave "T" 
Perico de 20 pulgadas 
ílt'sarm¡¡dor plano; Rrandc y !lié 

dlanu -
l.¡¡1n,i, .. !nt!Cf.tlc,1.·> d~ 1, 2 y Jm.'!l., 

do d~ .ú1u.J.i1, · 

~.2.] EndL!rcznda de b.irr.1 1 
dt< 6(!p,ir,1cJ(ln !:.9.ill~ 

2. 2. t, r\just•~ {le alm jas 
! 1.:,1tr ¿,~ "''r·1!cra dl' !O ton. 

2 • .3 Ap.:ir<>to cnri n,itor TR-40 ¡ 
2.3.I lr!entific"adi}n físi:=.i ¡ 

2. L 2 ~~r ~! !~~'.~.~:::: ch> l .,..,t~ ! Er¡uipo rlc Sc~uríd,ld: 

2. 3. 1 f.ndt!rer.,1do !J,, h,1rr.1 L-ínp:i.r,j to..'<itir,o 
de S'-?guridilrl Cortoclrct•lt,1d,ir 

2.J • ..'.. Ajostf ,J¡_, ahu¡ns f.xtEn'iión con foc.1 rojn 
Cuantci; de c.Jn1a.-:.a 
f'.,Jt,1s dl-:<léctricas 

2.4.l ldcntlficadón física 
2.:..2 Veriílc;1clói1 ff<;fra 

del eitL1do df! ahu;.1<; 
2.4.) Enderezado J.:- b.ura 

J,; ~1.;par-aci.:i;1 

2.,~.~ Ajl1ht" de ;ihuj:rn 

2.5 Reparaciones provisionales 
(mantl!.niciiento correctivo) 

2. 5. J Consitlen1c1ones genl' 
r11l1!U parn l'IDl:t'gcncinf> 

2.5.2 Endcrerndo dl' ahujas 1 

2.5.J Endcrez11do de tirantes¡ 

! 
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L'u1for:r.e 



¡---------~---~~~.-~~~~~~~~~~~-~~~~~~~~~~~~-

PRACTICA/OBJETIVO A C T 1 V 1 D A D ES EQUIPO. HERRAMIENTA 
1~~~~~~~~+-~~~~~~~~--i-~~-Y:-.:.M~!_E~~~~~~~ 

J.- VISITA INDUSTRIAL ).1 Cl1nsideraci.umrn r,~naulc!i 
CALO!-lt:X, S.A. DE R.J.. para la u,1llzacl•fo dti s"l 

dadur:i nlu::ilnotérmtca -

El participante cono 
ccrá los p:-ocedi:nlí!~ ).~ 1Jt'?ntiík<1cl.Ón 1ld erpd¡i.1 y 
tos 1nh~r••nte~ ;1 l,1 ;.,at~·riil.Ít•:> 
ap licnción de la sol 1 

J.idura aluminotérr:;l: 1 ).) Etap,1,.; 
ca, así como Lis ca-
rilcte. r!sticnr. y c.:•n-¡ í'nr;i L1 r.,a\iz1ciún d·~ 
dLciones que deben bucn.1 "><Jld.'H!ur;; 
observarse clurantl' 
lA ejecucHin dt! e,,ta J.J.\ Colr>c·:1rlón d1• 1r.nld~-; 

oct!.,ldrtd 1 
liOH.'\RlO: UR.00 - l'l,00 

SF.SlílNES: 

ESCENAl\lO: lndu,,t 1 i:il '::l 
lomc1\, lndu:;tri<ll 1'1111¡;,d: 

pon 

1 

1 

J. 3 . .'.. Ení: [,1d0 
1.3.'.i Dcr.Jlicl(;11 J,.¡ 

J' .- SOL!l,\lit:N\ Al.UMI:;nn:~ ¡ J'. ! c..1nsi<ler.:H:ion .. s ¡irevl,i., 
~¡r.,', 

El p.irtidp.ir.t<! de~:! J'.l.l ~~~~;~1 ~.c~~1 ~:.:1~~;., 
~~~:;.1t~~b:i:~~.d~l:~~;¡ J'.2 S<J!<l.H\ur:l un rit:l 

Jtt rodar::icnto y barra\ 
gufa, ut l l izanJo lo,, 
equipos y m.Hcrialc» 
existentes en el SJ~ 
tema. siguiendo cad;; 
un11 de L:1s •·tapas Je 
ilpl icac U~n dt! !>Oldn­
durn '.' ol---;e num,!o 
los prOCl•dimicntn8 y 

3'.2.l C\~ill('aClÚn ,fo ;.,,ll 
des ~ 

3' .2 .2 Prccn ll~nc.1dr> 
3'. :~, 1 Co) lllí',l<Ín 

J' .2 .4 Enfri;1d.i 
J',2.'i [1cirolici6n d.:l r..•iJ 

de 
J', .~.ti t-.mcr l L;J,·. 

~~:;~: ~~ :~~~:~dncl 3' .) Sold,1dura en plst.1 d~ 
damicnto 

llORARlO: OR.00 - 15.0Ll 
SESIONES 5 
ESCENARIO: T11ller Zarr.f:2_ 

3'.1.1 c,,1oc•l<~ii5n de ;-.;.J-
dcs 

1',).2 rrccalcnt:.ido 
)' .3.3 Colocad-~· 
J' .3.4 EnfrinJo 
3' .~.5 ~~c01f~1f.n .¡,. m:"l-

dc'i 
1'.!.6 [r.rwrllado 
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Lo,; pr;•p:,rc iunadas fl\lr t:l 
provccdar 

Rc¡;l.1 p/,ilint!ac11'in 
r ... ;<1der,1 
:-t11·r.1 12 l!Jo;. 
l't·rlco dd 12 
~.nr.-1ca ~·· e/darlo 15/lf," con 
1e11trn<l,1 (!e m1~dio lan.:o,.; 
LJ,•·:·· ''f" 
[\:1dn 7/P," par.i t!raf11n•ln dc 
d11h l t< ,1st í i ~rlr.> ih· · 1.l'ó•r·u· l<' 
¡;,¡,!.! 1!" astrl.1do "''ll cntr.1d.< 

di.' )/ ~·· 
H11rtilio dt! bula mcdia1~•; 

E.:;.:11ndr.1 L.!p•i unlv.-r.'l;tl 

1 p1HCiÓn 

l Jt.º• i:r.oldt•<> c.;r::rlcto 
l .i!u:r>d·I (b,.ng;d a) 

,', '~ 'J ~- " :' :\ '· '~ •' r¡.1 'lt' !. ; 
(.,¡) ~l a~ .~) !'.~. ti!.'. pa-;t .• fu:,;¡ l 

2 equipe" Cl>'~¡1lcto:-i 
i J~:(' .. ':l;l!lL:~..,tro e/ n;angu<!ra 
() :-: 1 .;J ~¡ 

r¡i11•marlur~·:; para b<Jrr.1 1;11{;1, 
.1·~!.f,1 y rid 



PRACTICA/OBJETIVO ACTIVIDADES 

3'4 Soldadura l!n barra gu!a 

)'~.l AJinl!ación df.' nol 
des -

3 1 :., .1 Precalcnt.idu 
3 '4.3 Colado 
3'4.:.. F.nfr!a111iento 
1'4.5 o~r..,111ctón die' rr:~l 

de (rutir0 Jt! ~ti: 
curia} 

J't..& Esmerilado 
J '·~. 7 Acabitdo 

1~6 

EQUIPO, HERRAMIENTA 
Y MATERIALES 



PRACTI CA/OBJET l VO [ACTIVIDADES 

4.- SOLOMHJRA f.l.F.CTRlC.\ 1

1

4.t (,rnslder.lcloni~s generaJc,;. 

Et particlp,:rntc uni 4.l.I 1d1..1ntificacUin d~· ln . .., 
r.Í .::lcc.ientos r.\et.;Í1l , difcrt!nt>!(< tlp!)S J~ 
coi; (placas) y di: 1

1 

clectrodo.<,. 
minar;\ las fts.ur.Js 
que se p.:-es..:nt.1n «n r •. 1.2 Dtfcrente'> tipos Je 
ri11l, pi.'>til dt' rorl,'.! J corrii.:~~tc'. 

utilizando pl<1nt,i;; '•.l. 1 G.irad.~·rfat ica,; d<~ L1 
rn:!cnto y barra guÍ·•·¡ 

eléctdcas de sulJ.:¡ flama. 
Jura, i!p l ic;mdo p,1: 
ról 1d1o loH proccdJ t,,l,l. !lcalir..idóri de C<Jrd_<2 
micnr.,n; <Je tt:ÜJ.1j0- ! 

~s! CC'll'!l<'l 1 a~ nor"l-1S 1 
de -;eguridn:d lll'ta­

blec.!das por c.I 

tiren. ! 
HORARIO: fJ6.00- 15.!JO 

SESiú~if.S: :'. .. :. ! Co11=;i•h<1':1ciorii.:'5 rr'"­
vLu; (idcr1tJ1Jt«H:.t~)ri; 

1,,2.2 Relleno de f!~:ur,1;;. 

tr'1vi!s d;, t:nrU·»n'-':' 

f.,;!.,!..I En rtd 

:..z.2.'l f.n pL-a.1 di• 
r•)daa.iocnl 

EQUIPO, HERRAMIENTA 
Y MATERIALES __ _ 

l
~.:.E!.S~:..:. 

• Martllo dt! h·11.1 "w<li.Jno 
. C!ncd d>.'1 S.! LO' 

1

. t:qiilln ¿._, aLl•rbr .. , ;;,~r-nal 

. l'rc1ha N~ H 

! ::'~!..~.t.· r ! ".~}_':'...::..'... 

1

. tli·ctro,in· l(lí/', ! lf"' 6~0 
¡iara: 

B.irr<> o:,1.1L1 

) ~i~~ª d" rvd~:";11t:nt,1 

l C!o,1n,:cr- [r-.·,;~ (el<'ttn,Jn de 

1

, c-irt>') 

''L'!.\1':2 

¡. ,! p1::i:H•h J,: ,,;..:!e\·.,.. 

·~'itJ! p;.• CP~\'Í~t<J 

L,:;;-.!rí.t el~ctric<J üc 

• r;u:mt..,s I.1q;o:> 
. Peto 

4.J.,!.J E:i h,1rrn »uf1 1 

'•.3 Blhollado con .;quipo J.• ~•'rtc 
dt! i" de c~rh-:c;or 1 

1;,¡f,1,.. o;l;\TUS fgngl.:i . .,;) 
1-'.\j,l·< 

·~.~ Un1Dn de plac.1s m; z1Jn;;1. ne~ 1 
tT.ll 

4.t,, [ L~)ii,.1...l'-:-.-::.:l·"'"" ~>rl!-

4.4.2 Aplk,1dón de sold.t<lu 
ra et1 ¡il<1C<Vi -
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PRACT! CAIOBJETI VO 

5. - CORTE UF. PEIU 1 LES 

, F.l particip.111te rea 
lizar.1 corte9 de -
riel, pu.;ta di! rod.l 
nit!nto y barra ¡;u[~, 
ricdiantc l<' opt!ra-

ACTIVIDADES 

5. t Lientiflcac.ión Hslc.a dd 
cqulpt) de cortl! 

">.l,l OxLlccttlenc (carne 
tcdstic11s y opetil: 
ciónl 

J.l.2 n~ll!,;1.., (c . .ir1~u .... f ... -
r j c.1ti "} np~·r ,,, l:Ín) los rllll·n~nt"s equl 

po~ de corte utill: 

clón ;lill!cu1da di! 1 

zado" en el áre,1, 'l, l. 3 Cort5Jora de d bco 
observando parri. el lo (e irncterf•;tica~ y 
las norm,i;, de se~tl- opcril<:ión) 

ridad co;t.Jt>il'i.:Ü\.1,; 1 
l'n .. 1 s.T .c. 5.7' Corte <le del 

1 
llORAR:O~ 08.00-15,1)\l 15. J Coite dJ:J pi~;ta de to<lar.iie!! 

! SEStoNES: ) to 

1 1 

s.:, Corte de barra ~u!a 
r:scr::;1\lUU: 1:iJJ,•res l.u~ 

¡;01.:1 

• Equipo utilizado p11ra: 
Pista de rodamiento y 
barra gu!.l 

14B 

.EQUIPO, HERRAMIENTA 
Y MATERIALES 

J.lavc univer~.ll 
Escu.'\dra univcrs.'.ll 
Flc};l'imetro 5rn o dnta 
Cincel :-;.!!. 20 
~.'.lrt il h> dt' bola mediano 

~~;~~~~ t~ ~la:ihre normal 

ilíl.1\0 1 "i/ lf>" 
Grifa d11 cull nill H tn JI!. l" 
B<irrctt1 l ~" 
!'(•rico del l'.! 
Llave "T" • 
llado l ~ "' 
nado 7/8 " 
Matraca ,i/t.. 
LL.we de tul\ques 
Llave m ixla l; 
D..:,..1ru:.1J,,r ¡¡Lino: t',r.rni.le v 
raed lafü"" 

1 

Gato de cnca.lc•n 10 ton. 
k:!lmí'ril eléctrlc,.., 

1 

Eqúipo 

~quipo c:or.ipletll ,nd¡;,as 
Un tan<p1~~ do oxío:cnn 
Un tanqu1? d~ ¿a;:, 
Un jucg1...' mang11cr:11; 5 m rosa 
y verJc 
Un JU'-'Kº de c.:inér.ietros 
Un rncsclndor 
l'n cortador 
Una boquilla de C[)fl-1.' :-:~ 5 
Cuatn> .1brai,.'\t\€r·•"' 
Equipo cornplct(I oid.aret lleno 
l_ln tanque d~ ·1.Ct•t ilenn 
en tanque de o:dg1:no 
lln juego manguera~¡ 5 m 1 ,.,~H 

y verd.: 
~n Juq:;v r!t• l"·'JOÓmctros 
Vn ¡;:cr,clador 
110 c-ortador 
Unn boquill..1 de con~ N:!. 
Cuatro abrasader:1;; 
Manómetros y mnngut-rn~ para 
c/eq'.lipo 
Meuladores 
Chispa1> 
Boquillas (según e5pesor) 
Motocort.'\dora 
. Mordazas de fijación 
• Disco abrasivo 



PRACTICA/OBJETIVO A C T 1 V 1 D A D E S 

6 .- SOI.DADUAA CON MAQUlNA 6. l Cmrnidcr.adones previas 
DE PEIUíOS NELSON 

EQUIPO, HERRAMIENTA 
Y MATERIALES 

h.l.l ldent:iíicadón f!t>kil Esmeril dnctrico 
El part.iclpantl!' rea 
li?.adí trabajo,; <le­
soldn.durn con m,11¡ui 
na de pernas !lelscñ 
l'iobre barra gufa. 
block aJslilntc y jun 
t:as de dllntncl,ín, ~­
observando In!> pr<'­
cc-d lmtentos Je n-.1-
bajo y nor:ncrn Uc "~. 
i;urida<l ~t¡;t;1bledJ:i,; 

¡wr <!l .1r1?a. 1 

HORARIO: Ol:i.00-i;.Or! j 

E~Kt:?;Af<iU: ·~.i11er Zap.~n7a 
Sf.SlONE.S: ' 1 

(1.Z Sol.dndurn en lrnrr.i guta 

6.t. Svld,1dtff·l en j11nt.rn J~ dila 
tHCü°i;¡ -
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Punto de golpe 
Martillo d1: bnla ffi1:dimw 
Hntr.1c.i i" 
D~dn 15¡' ifl" 
Llnvc 3/iJ 1

' 

lh:!"l'líl'llildor pl:it~o, ¡;;rund1: 
Cincel dd :;~ 20 
G.Ho de t.!h<:a1cra <lP 2.0 ton. 
V11Jo l f" !,l;:iv<r "T" 

F>:rn.11<·;:; 
h:rno1;. Ndsnn 5/80 
RoJdnnaa planas 5/80 
Tu~rca;; 1wt<-'rro:n,-:i·l,1Ó> 'i/.I!¡~ 



PRACTICA/OBJETIVO 

7.- HANTF.~II!ilENTO Y/O 
SUSTlTUClON OE PIEZAS 
MOLDEADAS 

El participante dec 
tuar.) la : .. ustltuciññ 
de las pfe7.as molden 
d:ls tipo "A'1 , "h", -
"n", "E" y "G", a 
travi!'I del uso c~1-

nccto del l'l\Uipn y 
b·.:rr.1mcntnl a!>fp;n11-
du ¡1ara ello, r.1-
gulcnrln lOH prnc:1•di 
r:ii1~nto-. du Lr.1b~jo .. 
'! 11orr..a!:I d,· scguri­
dJd vist;•fl "n el.Ha'. 

ACTIVIDADES 

7. l Considcracionl's gcni1r leas 

7.2 Idcntificar.tón previa del 
cqui¡10 y picza5 moldcadns 

7.2.l ldcntHic.:ictón pi1"Zil 

molde:id.1 tipo "A" 
1,'2.2 ldentifirnch'Ín plczn 

~:;,~¡,¡~;1<la t iT10 "H" 
l.2.J ldcntlfic,.;ción pla,1 

mol,lcndn tipo "D" 
i.2..4 ldcntlfk,1ción pieza 

IEQüíPa: HERRAMIENTA 
Y MATERIALES 

Hcrrnm!l'nta.<; :. 

~atraen 3/4" 
Dados 1 i" 
Llave mixta l ~" 
füJ.r r,•ta <; de t ~,. 
Gatos di' e¡.c,1ler11 c.k 10 ton. 
l.lave ''1" 
n.i<lo~ 7/8" tir.1fondo 
Cin;:cl <ld 1(::. 20, rn:1rt1.llo de 
bola 
Esmar11 eltlctrico 

mol<lé1Hl1l tipo "¡:" r.~n:i.A'n dl• 1" y 2" de ancho 
f.:!..'"i I1kntifi:.:ación ple;:.:1 LlivN9 mixtn~ J/.t." y 111 

! moldeada tip0 "¡;" ~~~~;..,:·l~~;a \i.~~~~hrn 

dc.lr.l.<.1<0 Ef;cob;l 
HOR..\RlO: OR.OíJ - J<;,QI) Llave mixta 1/16" 

1

7 • .! :1nnt•·ni1J1<·ntü d.._ rl,::'"-'i mo!_ Bielda 

S[SfONF.S: i7Jt1l(lt•i.ofo tip1• "l1" Pc;iCl' th·l 20 
i.J.l :-l11ntcn1 .. l~nt-i plc;-,1 ll'i:iio:11•; J . .; chofer N.·! 8 

1 

:'.],_: ~fatnenlndcntG piez,• LL1ve "ll)(td J., ]/.-:" 
ESCENARIO: 1;;11.vr l.0H1t~o:.o1 t~oldeada tipo "B" 

<l1• Lh piu::as A. y H 
l>ll rie:quicrt> ~· I cr¡ui 
po y hcrramicntns -
para n.juste de cP-­
rrojo 11xial o indi­
vidual, Br.gún se<1 
1.!l caso. 

7.3.1 !'1antl'Oil'tiento pieza Equipo:. 
i:;oldead.t c:i¡h1 ''i.J'' 

7.J.t. Mrrntenimlcnto pi!!::.l jr:ie ~·ort•.: 
moldeat!.i. tir"' "E11 l'uent-1.• di! cnntf.r.uid,1<l prw1i-

i".J.) M,Wtl'nlml.cnto pieza sion.11 
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molduadn tipo "G" lirúa t:on p1Atafurma y trnc~­

c1obilc 
Estrobo:~ de cable Je acero x 
J/4 11 cspusnr 

Polines d<' madera 
PicM1s t·• r r.waituir 
Grasa 
Tirafondos de n x 115" y Je 
2J K 135" 
Plachucla at.slantes 
Separadores aislantes c!c riel. 
pista y contrariel 
Tornillos cabezas de d1nr.iantc 
de: .20 :< 40Umm • 

• 20 x l IOmro • 
• '.}O x 90uun, 



PRACTICA/OBJETIVO 

8. - !H \'F.l..AC IO?l 

El partfcipante efec 
tuará 1.:i niveladón­
sohrc los dUerent .. ., 
tipos de vi.is, utJJi 
tando pura ello el -
equi¡i11, f1crr<1'!llcnr.1~ 

y materi:tlt.>s 11e(l"·•1-

rfos, <.1p!!g5ndoae .:i. 

los proccdJmfenros 
vistos 1lurnnt •. · el cur 
so, tornando en c11ent; 
la,; nor~nas y el er¡ui­
¡io <lt> sr~urltlad ¡i.ir.i 

dlcho caso. 

HORARIO: 08.0íl - 15.00 

SFSIIH/I·'.;: 

A e T 1 V 1 D A D E_s_l_ EQUIPO. HERRAMIENTA 
/ Y MATERIALES 

1 
o. I Dcscrlpcflln gt.>nértc.<1 y cArasj Hf'rr.imi..':'.~t:.2:'!..'.. 

tl!r!stJca.'!' 

IEscnntillón u .. g,,t:1" hilo 111·-
8.2 Proced1cientos de tralJ1ja l•m 

1 

B;irr.,t:i d<! JI" 
H.2.1 Ajut>tc t:on l.'~• .. ;inL!- (,ato<> dt L"oCl!era d\' !\} tnn. 

ll(ln do~ ~ot.1 

1 

!Ht: ldo•. 

.'!. ~. 2 i1!itc:tr.: iCn ,Ji.' 1.1 1 lz u, 
te <le un;1 vfa »Ít! dd: j 
t,Js topogr.í1 ic:os ¡ 
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R • .!.2. l SotH'l' un l Id l 

1'.~.~ ~ ~:!vd:i..:!Ún d.; 1 
1.1 ra1',111t1• :;Q ! 

-· J 
hrt· 1n vía. 1 

1 

1 

1 

~« r r, de "'1dr•r.1 



1 PRACTICA/ OBJET! va 

¡ 9.- ~;~~0~g0i,E~i~-'~!. m. 

1 

0.1) (AXIAl. E WDIVl­
llU1\L) 

El partic:ipantt.: ruali 
zará la rcpnraci1;n 'J'-

1 

ajuste Jt: c .. rroj<•:> r,,· 
h1;;- dit:l.'rcntt.::; tlp.i» 
de vías utili?.nnd¡1 

ACTIVIDADES 

9.l Tdcntlflcación fbic¡i dt!l 
ap4rato (Axial) 

9.2 Prncedimli!ntos pJ.rn lJ tL' 

para.:ló11 olcl ccrrnjo -

9.2.t \'.::rificaciún dt'l I!!~ 

(¡. 2. ~ ~~~~~r~:.,!:s1l:li~¡'.,;:;.1s 
9.l.3 Rcp.1raciún .:le- Cl!rrvjo 
9.2..1, Aju.;tc dr.• ..:crrojo 

'1 EQUIPO, HERRAMIENTA 
Y MATERIALES 

t-~~~- -~~~~~ 

l 
llr.rr,aroi ·~ntas: 
(Ccrrojn Axi.'.11} 

1 LLwc 7/8'' 

l
. Oes<i.r!'.'i,?dar pl.10<) p,rnnde 
!farttllo di! bola d ... • 8 1.b. 
i'lnz,1~; di.' L"lw ft!r :-<! 8 
!).:ido 11 
!'\.:ttr.lL'i\ J/i. 
l'llrlCü 20 
Matraca ~ 

equipos adecuad0" ¡><1:'·1 

l'llo, de aCtll'-íJll ,1 lo,; 9.J {dcntiflcndón íh1.ca dd 
.1p.~t·,-,to (!ra!hirlu.1\.1 

Oi1do \ )/ \(¡ 
{C.1ia •~,itor nuevo) 

~~~~:d i:~:;e:~o~ r:: ~~:~~ 
fatb:1'.ldo inr; nor::;,1,;-~· ~ .. ~ 
el cquip11 1h- nc¡;ur ld.:d 

Sf.SlONES': .~ 

i!fJJ'..\í!IO: 23.00 - O•i ,\10 f, 

ESCl'..';ARlO: Lírn,,1 

pr,icedlnh·nto y cun~.1u .. r.1-
cíon~s pura la rc¡Mr.;t:ión 
o rt:poslcHin del c-crrnj~> 

•L4. l Veriíh,u.:tiír: rld e!:!. 
t.ld'J cl<.' l:tS ,llHij;lS 

;r Catos de e:>crd~ra de lú ton. 

\ ~~.~~~t~ ~~;lb rrdxla 
'l'l'r\ro ¡,! 12 

Llave "Tº e/dudo 7/8 p/tirafon<lo 
Lit:'.a rnu~ .. 1 p L1na 
(ct:rrojl• J.nJividual) 
t,l¡¡ve ! 1/2" 

9.? •• 2 ~ndcrezadu de <Jhuj.t!> \.lnvc i\ili" 

9.4.t. i\jul'.lte de l.'urroj" Cl11c .. •l N!:. 20 
Pedro ~;2- ::o 

'J,4.J Repac,wión de t:erroj~· ¡ Lla~·c 15/lú" 

'i.) Rcp.1racll1r,c_, pr~Hi"ii'l11.1l<''; Ll:we 7<hrtn 1/1.." 

IJ.S.I Can•.ldcracioni.'5 ~'-'n'-' ILL.t•Jc n:ixt,i !'' 

ralc::; pdra ~·::,crgen..: T 'l l M.atcri¡¡h•s: 
9.S.2 Endcrczadu dt• aho\<1b ¡------
9.'),] Enderetildo de tir,int.;:,;. L.'.lin.ii. J.., 1 .1 )ir.!"J. para aju<Jte 

l 
1k cerro.Ju .1xlnl e indtvldunl 

9.6 Prucl•dl.miento-; para la rt.·- !.tlinas de l a 5 trJn. pnra 1Jj1Jntc 
..:epdón de\ tr.->h;;1jl1 di! :..1..•- Lainilf, do.' 1 a 'l ;rJ;1. p.1r;:i nivel:! 

ñ:JUzaciór, 1 c:ión 
Aislante 
Tornilll'rín cabl.l:'.il d" dL1m.:mtc 
d1?: .20 x 91;' mm. 
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Cailones o bujes aislantcn p/ 
tirante¡¡ dl.l cerrojo 
l'lnquctas aislantes riorir..alt!t> 
para tirantca dt> cerrojo 

1 

Rol<lanafi ai.;.iBntcH dt> 20 O int'.::. 
rlor 
Chavetas ! " de c•;pcs<.•r 

1 



PRACT! CA/OBJETIVO 

10.- CORREccrn:-; ltlPOGRAl'l 
CA DE CURVAS -

SESlONES: 

HORARIO: 23.00-06:.00 

F.SCENA.R to: L [nen 

--r-------
A C T I V I D A D E S 1 .EQUIPO, llERRAMIENTA 

Y MATERIALES 

10. I 

10.2 

10.3 

Corrt?cción de tr.i:o de cuE.IEquip,~ Tc1 ¡w,~r-ífin-: 
- lipll· 

t\jtHtte de esc.intlllón pnr:i.
1

- To.:odoliU• 

curva circular l: ~;~~:<l~~~t!'ic,i d..:- 'i r. 

Ajuste de esc.intillSn p,11:1 - l!iln nyl<Jn 
dotoidc 

lQ./, Razante: dt: ccnstrucc lÓn 
Galci de t?scal\:rn d~ l•J 
B.-.rr·~ta t ~" 
!Hr ldos .-!t· ! O di.entes 

10.5 Pernlte: o scobreelcvadón Llave "T" 
(c11libr:uclt'it1) llndo 7/8 par.1 tirafondo.:; 

But0nc5 d,;- ~.1derli 

~lotosierras 11ormal ¡Gbt•;; blm1cos 

1 
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PRACTICA/OBJETIVO ACTIVIDADES 

ll.- AJUSTE DI:: BARRA GUIA 11.l Ajuste de riel 
EN ZONA DE APARATOS 

11. 2 Apriete de tornlller1'11 
El participante rea 
lizari.í t!l njul:lte d; 11.) Fijación de ai!llador 
barra gu!.1. utilizan 
do pnra ello las he-: 11.4 Fijación de tornillu de 
namientns y t.!quipos candelero 
ndcc:uado!'i • con hase 
en los pn1cedimien-
tllt> c¡;t.1blecidos por 
el fjren, en estrictn 
11pcgo a las norl'las de 
scgurldnd. 

SESIONES: 

llORARlll: 2}.00-06.00 

ESCnlAIUO: Línen 
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EQUIPO. HERRAMIENTA 
Y HATERIALES 

Herramienta: 

Escantillón de riel y bnrr.1 
Mntrncas de ! 11 

Dndon 15/16 
Barreta de uiiil 

Metro de mt1tlt!ra de ) !!'i 

Plano respecl tw, 
Dado 7/8" de tlr.ifonclo 
Llave "T" 
Tladn 1 iu 
Dado 1 • 3/8" 
Dado l 5/16" 

J H."ltl!riales: 

Laina!l de ajuflte l a 10 Cll!l. 

Tuercas autofrenadas "Ml6" 
'Roldanas planas 5/8 11 ~ 
Gis blanco 
Clavo:; J" 

~áqufna tirnfonderfl con torreta 
Corta, larga y larrys 



.1. 2.::. (j 

GERENCIA DE RECURSOS HUMAllOS 

lllSTITUTO OC C.IPACITACION Y DESARROLLO 

CALENDAR/O DE CURSOS 

DATOS PARTICULARES 
CURSO l!!.tA!il.!:Q .. QE!UALll.L\Ll&_ 
No DE PARTICIPANTES-~'=º----
INICIQ ______ TERM/NO ___ _ 
AULA _____ TURNOúlURUO/tWCT. 

HORARIO 00,00-15,00 13,00-06,00 

IO '{tSIT(I ltW!!';TRl~J..f_~!_!'.!._~:_~-- f-~'-~'-~'__,'+---+,l-=..,.....,.-...,,.._,.....----.,.-,,--,-,-.,....,.....-..,.,---,--.,--,-,--,-...,---,-,-.,-1-1 
JJ PRACT.SOLD•~!JUll.1\ .ll!U.~!HOTE.?..~!!:P. ¡ 

1 1 

• *' ' ' íJ ' ' 1 

~ (

1 

1 1 j' ! 

12 .!'_Rl\CT,SQLDAQUR1ULCrnU.CA_____ :,rF t j _ ¡- ¡¡j ¡ ¡9¡ j = _: t .• _:_ .. -~ •=' 
1¡,_ 'r Lf' J ,81 .1 ¡ 1 . - º- ~ - . ¡ . - ..... . 

13 eiil\LLlOil.fC üE PERFILES .. 

1
.• j I¡ :.·. _; 

1
, ¡- . l ! lf~ --¡-·· ~ . -·· 

14-eR_A_C_T __ -,-oL·n-.-C/_M_Q-.P-E-R!-10._S_l_l[_L_SO-N--i. r---t--t-1"--,..' ...... ~_,,._-r'__,.._._1 __,__...! ..... ~ .... ·~· ...... _..~·+-"!-4"'+_·.._ ...... '"-l-+-t-+-+-+--t--t 

P el O P 
. ,rn<,1--t--¡---¡--_H-_I .. _-_¡-_¡-_-+---'-

1 
___ ; -¡---j-,-_;-: ...... ¡ __,_¡ -!_1-41-+ 1

1-+¡-+-¡ ... ¡_-_+,r_-+-+--+--+-+-+-,....... 15 RA ./-IJ\!il1 . Jf:.ZliS t:iOLDúiOAS -'il.L~: _ _ ~ -~_____;. ,---
'--...L..------------' .....J~ JJ1H¡H13~13!:i•J7j.H!•H!4U,41''2;~3 i44·~'i41'i147i45149],0j'l 52 53¡541,, ,6 !17 ~ll ~9 10 61 6t,. 
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--
-·-
---



4.3 ELABORACION DE APOYOS DIDACTICOS 

Con baze en las asignaturas contenidas en el plan de estudios, se 
estableció que deberia elaborarse un instructivo para cada una da 
llas¡ para lo cual el coordinador del Comité Técnico asignó al 
personal técnico del áre.3 de vias (4 pC!rsonas en total) pilra que 
se abocaran de inmediato a la tarea de investigar y recopilar 
información para estar en posibilidades de tener listos los 
manuales en un plazo no nayor de diez dias hábiles. Los manuales 
llevaron los titulas de: 11 Sistamas de Vias y su!:> Elementos"; 
"Mantenimiento de los Sistemas de Vias"; "Equipos, H~rramientas y 
Materiales para el mantenimiento de los Sistemas dü Vían" y 
"Estructura y Funcionamiento del Departamento de Vias". 

Las personas abocad.J.s a la elaboración de loG canuales, se 
coordinaron con los responsables del INCADE en todo memento: una 
vez concluida ésta tare~, se procedió a la entrega de los textos 
al coordinador del Comité. -por parte del Depto. de Vias para su 
revisión y aprobación-. 

Con el visto bueno por purtG del coordinador; se procedió a 
entr~gar los manuales al Jefe de la Unidad de Apoyos Didácticos 
para su mecanografiado. La revisión didáctica de 103 textos 
transcritos estuvo a cargo de los Psicólogos responsnbles y las 
personas qu0 los elaboraron fueron asesoradas previamente. Una 
vez concluida esta tarea, se procedió a la reproducción del 
material pura el numero de personas que asistirian al evento. 
Los originales de estos tc:-:tos forman parte del acervo documental 
del IllCADE. 

Además de éstos manuales, se obtuvieron copias heliográficas de 
los planos de algunas zonas de las instalaciones del S.T.C. y 
elementos de víaz, diapositivas, acetatos; se elaboró un 
rotafolio cor.io apoyo a la asignatura denominada "Sistemas de Vias 
y sus El emcntos". 

Todos los apoyos didácticos mencionados en este apartado se 
encuentran, para su consulta, en la Biblioteca del Instituto de 
capacitación y Des~rrollo. 
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4 • 4 EJECUCIOll 

Una vez concluida la elaboración y reproducción de los apoyos 
didácticos, se convocó a una reunión a los coordinadores del 
Comité Técnico; en esta sesión se acordó que para capacitar a 
todo el personal de la categoria de Mécanico Oficial, que son JO 
en total, se fo·cmaran grupos de diez personas, los cuales 
quedaron incluidos en los grupos, dependiendo de la 
disponibilidad de personal, época del año, cargas de trabajo, 
etc. Así se logró agrupar al primer bloque que fué con quienes 
se probó el modelo propuesto. Cabe destacar que las 
caractcristic\ls genéricas de éstos diez participantes son: 
Casados; sus edades CluctUan entre 35 y 40 años; con una 
antiguedad promedio en el S.T.c. de diez años y en el puesto 
cuatro años; la escolaridad es media básica (secundaria)~ son 
empleados de base (sindicaliz~dos). 

Este curso -tlc actuulización-, en su pr1r.1er bloqu2, se llevo a 
cabo en estricto apego a los lineamientos establecidos en el plan 
de er>tudios, en sus tres fase.s (inicio, desarrollo y cierre) 
guiándose en los contenidos e indices temáticos de cada 
asignatura; apoy<Jndo en desarrollo teórico en el programa de 
practicas. Ji.. continuación se describen cada una de las fases de 
éste curso en su prí~er bloque. 

INICIO: Los capacitundos se presentaron d li.ls 03: oo h d0l d1a. 1ie 
inicio en el aula asignada en el IUCAOE. Se procedió a 
tomar la asistencia y a entregarles las cédulas de 
identificación para el expediente de capacitación. Una 
vez llenados éstos formatoG, por los participantes, e 
incluidos en la curpeta de curso, el TUTOR del grupo 
les dió la bienvenida de manera oficL1l 1 a nombre de lus 
autoridades del Institutci; hizo la descripción decl 
µrogr~:~J., cnfA.ti7.<Jndo aspectos tales corno: asignaturas 
incluidas y objetivos¡ horarios, c~c~nZJ.-::-ios 
instructores; ~c~altó su labor p~ra con ellos durante el 
desarrollo del evento y se le:; di.o J. conocer: la.s r;o::--r.:::i.s 
de comportamiento del Il!CADE. 

Como primera actividad de los c~pacitandos, se les pidió 
que hicier"n su presentación personal hacia el g::-upo y 
que en lla manifeGtarnn cuales erdn sus c::.:pcctut ivo.s 
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respecto al evento; su antiguedad en el puesto y en el 
Sistema, su escolaridad; GU edad; estado civil, ésto 
como parte de la integración grupal. Asi mismo, para 
reforzar dicha integración y crear un ambiente 
favorable, se trabajó con ellos la técnica de "Collngo11 

(la cual consiste en representar a través de recortes de 
revistas, pegadas en una cartulina, los aspectos 
personales que consideran más relevantes de su vida, los 
cuales deben responder u la pregunta "QUIEU SOY Y0 11

, 

cabe destacar que esta actividad se realizLl. de manera 
individual. 

Durante esta primera tase s13. llevaron a cabo las 
actividades inherentes a la cobertura de los indices 
temit.ticos de las a5ignaturas: Integración grupal e 
inducción al área de adscripción, Seguridad industrial, 
y Primeros nuxilíos. Estas asignaturas se desarrollaron 
con bnsc en los temario!.~ corrcnpondicntcs bajo lu 
supervisión y apoyo del tutor 1 quien es responsable de 
la impartición de la primera asignatura. 

DESARROLLO: Esta fase correspondió a la cobertura. del contenido 
teórico - práctico de las asignaturas que se orientan al 
desarrollo de los conocirainntoG y habilidades implícitas 
respecto a las funciones del puesto, tal y como fueron 
formuladas en cuanto a sccucnciación y avance temático, 
en cuanto a los tieI>lpos, csconar ios y o quipos asignados 
previamente. 

En cuanto a las prácticas, estas se realizaron de manera 
contingente, tanto en horario diurno (08.00 a 15.00 h) 
como nocturno (23.00 a OG.OO h), a fin de garantizar que 
cada uno de los pnrticipantcs tuvieran la oportunidad de 
ejecutar los procedimientos que se observan en las 
situaciones típicas de trabajo. Es importante dest<lcar 
que únicamente se 1 levnrr:in ~ r:'?\b-:i, c:-i !lc~.::ric n.;::,ctu1:w:.., 
aquel las prácticas qua por la n~turalcz.:i. y complejidad 
de los procedimiento::; de trabujo rcqucrian <lo. dicho 
reforzamiento. 
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Los escenarios donde se llevaron a c~bo las prácticas y 
el desarrollo teórico fueron los sigu iente!s: L.:i fase 
teórica se realizó en el aula núr.:ero 4 del INCADE; esta 
está provista da: 20 sillas con paleta, escritorio y 
silla para el instructor, pizarrón y pantalla para 
proyecciones. La fase práctica so llevó a cabo bajo 
condiciones reales, utilizando para ello escenarios 
naturalez, siendo estos los que. a continuación se 
mencionan: 

Taller de Vias Zaragoza 

Vias secundarias del taller 

"Aparato escuela" del INCADE (aparato de via) 

Industrial calomex, S.A. de c.v. 
(Naucalpan, Edo, de Méx.) 

CENCAD {Centro de capacitación de la Cruz Roja) 
(Frente al Aeropuerto de Toluca, Méx.) 

Estación Balderas, Linea del "Metro" 

Interestación Xola - Villa do Cortés 
(Linea 2 del Metro) 

Interestación Sal to del Agua - Isabel La 
Católica (Linea l del Metro) 

Interestaclón San Joaquin - Polanco 
{Linea 7 del Metro) 

Dada la cornplej idad y estrur::tu.,-:: <le cada uno de los 
escenarios, no se describen lu~ caracteristicas físicas 
do los mismos. 
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CIERRE: En esta fase se propició la retroalimentación y lil 
integración e interdependencia de la infornnción de las 
diferentes actividades desarrolladas durante el evento; 
ésta se logró a través de mesas de trabajor en las que 
se discutian casos hipotéticas a manera de problema para 
que los cnpacitandos, en grupo, los resolvieran 
confornt.:mdo los L~esultados de óst"1 actividad con las 
situaciones típicas de la realidad. 

Asi mismo ce realizó una recopilación de datos 
expresados po~ los capacitandos para contar con 
Indicadoras que reflejaran el grado de cumplimiento del 
objetivo planteado rm la fase de inicio (objetivo del 
curso). 

4.5 Evaluación y Seguimiento 

Como ya se mencionó, por tratarse de un curso de actualización no 
.se evaluó a los participantes de manera formal, a través de un 
éxamen, 5in c~bargo, lñ evaluación se hizo mediante la 
observación directa de la ejecución de las actividades, duránte 
lns práctlcas~ En lo que respecta a la evaluación dc1 curso, el 
Tutor hi ?.o un informe, el cual contunia entre otros aspectos; 
Jas incídenci<:is ocurridas tanto durante el desarrollo y cierre 
del evento corno en lo referente al programa, temarios, 
asignvtui::as, instructores {deSlltTollo de tem,1s y asistanci~J > 

materíñ.l didáctico, escenario5, equipo, herriJmicntas y materiales 
(cantidad y oportunidad en la .entrega a los :::.apaci tandas}; dicho 
informe fue entregado a los coordinadores de c;:ipaci tación por 
parte del dcp.:irtamcnta de Vi11s, ya que con la .información en el 
contenida, se estará en posibilid~1dcs de hacnr. n\odificacloncs o 
ajustes nl praqrama original. 

Es importante destacar que en el comento de elClborar éste 
documento, el curso tenia dos semcnas de haber concluido pot' lo 
que el seguimiento se crntá llevando a cabo actualraentc, a 
trflvés de la supervisión permanente -por parte del sobrestante y 
mecánico en j.efc d11 eada sección- y, ocasionalmente, por parte 
del Tutor quien rc:iliza visitdo y :'.'C"IJnianes programadas a corto, 
y mediano plazo, con el propósito de: conocer el C...:;:;c!::!f>ºño de los 
particípnntes en el campo de trabaja. 

150 



Se analizaron los datos que se recabaron de la observación 
directa para contrastarlo con los reportes previos a la formación 
de los trabajadores, para determinar el cambio de conducta de 
los participantes, y determinar el grado de adaptación a su medio 
laboral y en consecuencia, las variantes que pudieran existir en 
cuanto a productividad y disminución de incidentes, entre otros: 
aspectos; éstos rcsul tados se dan en términos porcentuales y se 
presentan en el siguiente apartado. 
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RESULTADOS 

Entre los datos más significativos respecto a la adaptación de 
los capacitandos a su medio laboral, se cuenta con la información 
recibida tanto por parte del personal administrativo como de los 
Jefes de Sección del Departamento de Vias, mismo que refieren 
que después del curso, han demostrado un mayor interés y una 
mayor participación en las diferentes actividades que n~ les han 
encomendado y, de igual manera, su relación tanto con compañeros 
como con subordinados hti mejorado significativamente. 

Para poder evidenciar la trascendenGia do los resultados en 
cuanto a las actividades operativas, a continuación se. presentan 
diversas tablas, misma::. que muestran la s ltutlción que presentaban 
los sujetos antes del pro-::cso de capacitación; las actividades en 
que se adiestraron los trabajadores a través del preces.o de 
capacitación y por Ultimo, los ténni.no~• porcentuales de dominio 
de actividades. 

Situación que presentaban lo~ sujetos antes del 
Proceso de Capacitación 

Las actividades primordiales que deben desllrrollar el parsonal 
con categoría Mcc.:i.nico Of:icia1 dte>: VL1s ~on diez básicas y una 
complementuria, misma$ que .""3. continuación se mencionan: Soldadura 
aluminotérmic<'.1, Soldadura cléctric~'I., Soldadura con Máquina de 
Pernos Nelson, Corte de perfiles, Ajuste de ahuj as, Ajuste de 
cerrojos, Ajuste de barra guia, Lcvant.nmiento topográfico de 
curvas, Nivelación dG ltt via, sustitución de piezas tu.oldcadas y 
Uso de extintores (Csta Ultima es la actividad complementaria); 
sin embargo, dadas las irregularidades que han existido en los 
procesos prornocionales, derivados del crecimiento de la red, ésto 
no ha 5idu cto.i.. i:s~c.. [c;;,J::c-n:J '.:e r>'l<?d" oh~;.Rrvar clararnr~nte en la 
TABLA Num. 3, quf! mue5tr<i el r.ún:2r~ de .J.ctjvJd;1des que realizaban 
cada uno de los cctp.J...;it2ndo:; an~c:: 1~l :,ror:(~so de '~apacitación. 

A travcis de los dato!..> cont:enidos en 1.:1 tabla, podcrrios obscrvnr 
como tres de los sujetos realizaban solo tres de lns actividades 
de su competencia; cuatro desempeñaban cuatro ~ctividades y solo 
una persvna cont~ba co:i un rep~rt:orio mayor, que le permitia 
desarrollar siete tareas. Asi mismo, en esta tnbla se puede 
apreciar claramente que t~reds ejecutaban cada uno de ellos. 
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Actividades en que se adiestraron los trabajadores 

a través del Proceso de Ca~acitación 

A continuación, a través de la TJ\BLA Ha. 4 se muestran los 
resultados obtenidos cono producto de la capacitación, pudiéndose 
observar en ella las actividades en que se. adiestraron loo 
trabajadores. Lo más significativo lo encontramos, por ejemplo, 
en el sujeto número una, quien adquirió los conocimientos y 
desarrollo las destrezas ncce~ariaa para ejecutar cinco 
actividadcG más: los sujetos números tres, cuatro, Gioto y nueve 
poseen ahora las habilidades requeridas para desempeñar r;eis 
activ ida.den rn5.s; le~ capaci tandas identificados con los nUr.wros 
cinco y diez se habilitaron en la ejecución de cinco actividades 
ademñs de la~ que ya rr:rnlizaban y, el Gujcto número seis, fué 
quien desarrolló lus destrozas inherentes a O(.;hü actividades de 
las diez básicas y una comple~entaria, que integran el perfil de 
capacitación para la cJtcgoria Mecánico Oficial de Vias. 
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AC!IUIHDES 

llSOl!OO\lflOR!> 

!01AL DE ri:HVIW&ts 
MBILITM\S POR SIJJE10 

. ' '.( )'. \ ¡~ 

!Oltd. D! illJLNS '1JL 
Rl'J\Llí'J\11~ !A lí:llUIMD 

t--+--+-+~1. 4 
X X X i i X ~1 li 

s I 
ti 

TnBLn Ha .4 

ACTIVIDADES EH QUE SE ADIESTRARON LOS TRABAJADORES 
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Términos porcentuales de dominio de actividades 

El indice de porcentajes en que se incrementaron las actividades 
que realizan los trabajadores, como producto de la capacitación 
se muestran en la TABLA NUM. 5; en ella se puede observar como el 
incremento va de un 30 (ajuste de barra guia) a un 100% (uso de 
extintores}. En cuanto a la diferencia entre las actividades 
ejecutadas contra lac; habilitadas, el promedio general de 
incremento en el desarrollo de actividades fué del 50%. 
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Por último, la TABLA !IUM. 6 muestra el total de actividades que 
realizan los trabajadores después de huber sido capacitados; ésta 
tabla es el resultado de combinar las tablas numero tres y 
cuatro. 

Como se puede observar: Tres de los diez p~rticipantes (sujetos 
identificados con los nú.neros tres, seis y ocho) cuentan con 
conocimientos y dcstrc::as que les permiten ejecutar al 100% las 
actividades y funciones propias de su categoria; dos de los 
sujetos (ül cuatro y el siete) <laminan el 90.90% de sus 
actividades; cuutro suj.:!tos (idcntifi.cado:::; con lo5 números uno, 
dos, nueve y diez) son ya capaces de ejecutar en un 81.8% sus 
actividades y la persona que esta identificada con el número 5 
ejecuta sus actividades ul 72.7í, siendo esta persona quien 
obtuvo el porccntaj e menor, sin embargo comparado con el número 
da actividades que realizaba antes del proceso de capacitación 
creemos que es significativo el incremento. 
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VENTAJAS Y DESVENTAJAS DEL MODELO 

VENTAJAS: 

Se realiza un diagnóstico multifactorial que permite precisar 
y delimitar la problemática en materia de capacitación y 
conocer los problemas de entorno que inciden en la 
efectividad de la torea, permitiendo aportar soluciones al 
área de manera previa a la capacitación y logrando que la 
capacitacion sea un elemento adicional a la solución integral 
del trabajador 

Se propicia el acercamiento y corresponsabilidad de las áreas 
operatívas y administrativas con el área de capacitación, 
promoviendo con ello los cambios de actitudes en jefes ~l 
.subordinados y evidenciando que no solo el trabajador es 
culpable de los bajos resultados en el trabajo 

Se cuenta con instrumentos tales como el Perfil de 
Capacitación que subsana en ocasiones la carencia de Perfiles 
del Puesto 

De la plantilla de trabajadores del (de las) area (s) se 
logra conformar la plantilla de instructores, lo cual provoca 
de manera implícita un reconocimiento a su habilidad 

Los Planes de Estudio se orirmtan sobre t'!l quehacer de las 
personas desde una perspectiva integral considerando los 
elementos del entorno, los objetivos organizacionales, los 
aspectos colaterales inherentes a la seguridad de los 
trabajadores y lu. integración del personal 

A travCs de l;:i tulocia se t~icnc un scguitniento permanente del 
evento en sus tres fases a fin de garantizar que se efectúen 
las correcciones de manera oportuna y evitar las desviaciones 
que pudiGran presentarse 
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Al contarse con el apoyo técnico qu brindan los comisionados 
o coordinadores de los comités, las deficiencias de carácter 
eminentemente técnico que son detectadas por el tutor o los 
participantes se soluciona a través de dicho apoyo, con 
prontitud 

Posibilita la rápida inclusión de circulas de calidad, 
taskforce, grupos de solución de probl~mas y hasta Proceso~ 
de Calidad Total 

Con las prácticas se garantiza el dominio en cuanto a las 
habilidades requeridas por las funciones del puesto además de 
evitar contratiempos en la operación 

Da una apertura y crea un clima favorabla do trabajo en 
equipo las áreas 

Se podria pensar que es costosa la operación de ente modelo, 
aunque la realidad nos dice lo contrario, ya que los trabajos 
realizados durante su curso no son meras prácticas, s inc 
trabajos reales programados como mantenimiento 

Se propicia la 
principio del 
olvidarse 

integración de los 
curso, que en un 

conocicientos vis tos .::11 
momento di3.do pudieran 

Es un modelo dinb.mico con realimentüción pennanente cuya 
operatividad garantiza su constante actualización 

Pennite a travCs del seguimiento, evaluar el impacto de la 
capacitucion sobre la productividad d~ las .. 1.raa;;; 

La capacitación a través del modelo es una práctica efectiva 
dentro de la organización que incide de t1.anera significativa 
en los objetivos organizacionales 
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Rescata el valor del individuo y lo lleva a planos de 
interrelación personal con sus superiores y subalternos, 
permitiendo integración de grupos de trabajo, tal como 
deberán laborar en la vida real 

El modelo aun considerando las condiciones y circunstancias 
imperantes, no cambia conceptualizandolo como método, y su 
riqueza estriba en que da el fundamento que permite su 
actualización sistemática y sistémica. 

DESVENTAJAS 

Es un modelo que requiere VOLUNTAD de los actores de las 
áreas para modificar las condiciones iraperantes, cosa que en 
ocasiones no se logra 

Al ser integral el modelo, podría evidenciar algunas 
situaciones anómalas o deficientes de la organización para 
las cuales, en ocasiones, no existe la posibilidad inmediata 
de resolverlas 

Si existen dentro de la organización grupos de poder, la 
información no fluye de manera natural o puede ser disfrazada 
o "maquillada11 y como consecuencia loe resultados podrian 
presentar desviaciones 

Es un modelo condicionado en el sentido de desventaja que 
para su conceptualización y desarrollo requier.e de tiempo 
y gente capaz dedicada a esta labor 

No es un modelo experimental 
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CONCLUSIONES 

Los resulta dos obtenidos en la aplicación del modelo objeta de 
este trabajo, permiten demostrar que las caracteristicas 
establecidas en el diseño del mismo son funcionales y responden 
cabalmente a la premisa de contribuir permanentemente al :mejor 
desempeño laboral de los trabajadores. 

El carácter integral del raodelo pennitc identificar plenamente el 
problema y ub.icar todos los aspectos del C!ntorno, necesarios para 
llevar a cabo las acciones de capacitación. si los aspectos del 
entorno no se consideran en sus inicios, asf como sus variaciones 
en el tiempo, las ucciones de capacitación no tendran el 
resultado deseado. Este modelo l:J$ cm1:;;idcr.:i U.e origen y va 
monitoreando los elementos cambiantes a través de la tutoria y el 
apoyo técnico. 

La sistemicidad del modelo perr.::tito identificar a los principales 
actores involucrados u.sí como Jas funciones y actividades que les 
corresponden, creando con ello una corresponsabilidad, cuyo 
cumplimiento garantiza la orientación del evento. Así ~isno, los 
atributos de ciertos sistemas corno su adnptatividnd y ~prcndizaje 
se capitalizan plenamente en este modelo, ya que la. tutoría a 
travós de los instructores especialistas en r.u campo, van 
reorientando sus asignaturas, si ésto lo amerita. 

Adicionalmente al finalizar el evento se captan las opiniones de 
los participantes y con el seguimiento se verifican las acciones 
ejecutadas, rnismas que so inr.l11y 0 n de :::'.!::::::-.: Í>iI..kJ..ioLa en ios 
eventos subsiguientes. 

La versatilidad que presenta el modelo posibilita una amplia 
aplicación én los diversos niveles de la organización, a.si como 
dar una respuesta tan expedita corno sea necesaria en cada área o 
nivel de la misma. De la rnicma forma, el ámbito do acción puede 
extenderse tuera de la organización para vJ.ncular algunos 
aspectos de Ja soci.cdad, con lo cual no solamente. se satisface ol 
requerimiento de la organización sino el de la sociedad. 
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Las bondades del modelo se aprecian en la medida en que el 
dominio de las actividades de los sujetas se incremento 
significativamente como producto de la capacitación. 

Si bien los aspectos anteriores son relevantes en cuanto ül 
modelo en si, es imprescindible enfatizar que se esta trabajando 
con individuos y para la gente y quo dicho modelo es falible i' 
puede presentar dcf iciencias en tanto los participantes (miembros 
del comité técnico de capacitación, instructoras, tutores, apoyo 
técnico, secretaria! y administrativo, entre otros) no comprendan 
el proceso, intenten ocultar la realidad, hagan prevalecer sus 
criterios personales zobre los institucionale:::; y otros tantos 
factores actitudinales similares. 

En resumc11, el modelo propuento será tan eficiente y eíicaz en la 
medid.'.l en que los participantes del mismo lo sean. Si hay 
interés y deseo de superar permanentemente los problemas quP se 
presentan, si existe una verdadera convicción de ruejurar la 
organización a través de la mejora continutl dol elemento humano 
q1tc lo constituye, si se tiene la Gel.ección de personal adecuada 
al puesto que de~cmpeiiara, ci se da un<:i gran confluencia entre 
objetivos pcrzonalcs é institucionalus y si, además, todo rlsto se 
realiza con pasión y aLtor, con el alto grado de compromiso que 
ello implica; ol modelo superara con creces lüs expectativas para 
las cuales fué diseñado. 
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