D NACIONAL AUTONOMA
DE MEXICO

FACULTAD DE PSICOLOGIA

“"MODELO GENERAL DE FORMACION INTEGRAL"
( PROPUESTA)

i s AR s S

A re g £
TESES C0E

TESIS PROFESIONAL
QUE PARA OBTENER EL TITULO DE:
LICENCIADO EN PSICOLOGIA

® R E S E N T AN
LAURA GOMEZ FARIAS MARTINEZ
NATIVIDAD YZA ROSADO

Asesor ; Maestra Silvia G. Vite San Pedro

MEXICO, D. F. AGOSTO 1990



pr—

%‘g Universidad Nacional
:‘\-A

2%  Auténoma de México
UNAM

UNAM — Direccién General de Bibliotecas Tesis
Digitales Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADOS © PROHIBIDA
SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta
protegido por la Ley Federal del Derecho de
Autor (LFDA) de los Estados Unidos
Mexicanos (México).

El uso de imégenes, fragmentos de videos, y
demas material que sea objeto de proteccion
de los derechos de autor, sera exclusivamente
para fines educativos e informativos y debera
citar la fuente donde la obtuvo mencionando el
autor o autores. Cualquier uso distinto como el
lucro, reproduccién, edicion o modificacion,
sera perseguido y sancionado por el respectivo
titular de los Derechos de Autor.



INDICE

DEDICATORIAS
AGRADECIMIENTOS
PREFACTIO
INTRODUCCION
CAPITULO I LA CAPACITACION COMO SISTEMA
1.1 La Teoria General de los Sistemas
1.2 La organizacién como sistema
1.3 La capacitacidn como subsistema de la organizacién
1.3.1 Antecedentes y Marco Legal
1.3.2 Definicion de conceptos
1.3.3 E1 subsistema de capacitacion
CAPITULO XII LA SOCIEDAD COMO ORGANIZACION
2.1 - Evolucion de la sociedad y la educacidn
a) La Sociedad
b) La Educacion
2.2 Capacitacién, Formacion Técnica y

Profesional en la sociedad

PAG.

I1I

v

12
26

26
31
35

486
46
56

61



PAG.

a) - Educacién tradicional contra

educacidén para el cambio 61
b) Formacidén de Recursos 62
CAPiTUm IIT MODELO GENERAL DE FORMACION INTEGRAL . 64

3.1  Caracteristicas fundamentales del Sistema .
de Transporte Colectivo "METRO" ’ 65

3.2 Disefio e Instrumentacidn del Modelo
General de Formacidén Integral 69
3.2.1 Diagnéstico i 69

3.2.2 Creacion de la estructura organica
y funcional del Instituto de

Ccapacitacién y Desarrollo (INCADE) 71
a) - Politicas 71
b)" Objetivo General : 71
c) - Funcicnes 72
d} Areas que conforman el INCADE 72
e)  Comités Técnicos de Capacitacién 74

3.3 bescripcio’n y Esguematizacion del
Modelo Propuesto 75

a) Identificacion de necesidades 76

$) Elaboracién de perfiles de
€apacitacién y plancs de estudio 76

c) Elaboracién de material de apoyo 78

vI



PAG.
d) Ejecucidén de-la cépa@itaciéh 79

e) -Evaluacién y sequimiento 81

CAPITULO IV = APLICACION DEL MODELO GENERAL DE FORMACION INTEGRAL
4.1 Identificacién de necesidades 86
4.2 Elaboracion del perfil de

capacitacion y plan de estudios 87

4.2.1 Perfil de capacitacién para:
Mecdnico Oficial de Vias 89
4.2.2 Plan de estudios T 102
4.3 Elaboracién de apoyos didacticos 156
4.4 Ejecucidn ‘ 157
4.5 Evaluacién y sequimiento " 160
RESULTADOS 162
VENTAJAS Y DESVERTAJAS DEL MODELO e ) 169
CONCILUSIONES 172
BIBLIOGRAFIA ’ 174
ANEXOS 178

ViI



INTRODUCCION

La capacitacioén es un proceso permanente, cuyo propésito es
desarrollar los conocimientos, las habilidades y las actitudes de
los individuos, para que éstos se desempefien 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 capacitacidn se elevé a rango
constitucional, los resultados gue se han obtenido al respecto
han sido muy limitados sobre todo en el Sector Publico ya que
aunque se han registrade avances importantes, la mayor parte del
trabajo esta por hacerse.

De hecho, existen estudios e investigaciones orientadas hacia el
proceso de capacitacidn con diferentes enfoques y alcances,
algunos de ellos orientados de manera ¢ i al analisis de
una parte del proceso como es el caso de la tesis realizada por
Lépez Alanis, H.; en la que se instrumenta un mnodelo de
evaluacidn de la capacitacién; asi misme algunos otros proponen
modelos de autocapacitacidén para el aprendizaje. Chaparro Urby

A. y Lara de Santiago, E.; - entre otros - abhordan este tema a
través de su tesis titulada "Analisis del Aprendizaje adguirido a
través de un nodelo de Autocapacitacion": en el analizan las

ventajas que presenta la instruccisén personalizada, pero el
modelo se aboca exclusivamente a la adquisicién de conocinmientos
ya que no incluye practicas para ¢l desarrolle de habilidades y
esta podria ser una limitacidén del mismo.

Otros estudios estan orientados a la transferencia de tecnologia
a través de la capacitacién, tal es el caso de Flores y Pérez
Gémez, H.; quien desarrolla este tema en su tesis titulada "La
Capacitacion y su funcidn dentro de un programa de Transferencia
Tecnoldgica" en ella se determina la sistematizacion del proceso
2 fin de lograr la capacitacion de instructores / supervisores,
puntualizando que deben cuidarse todos ics factores que pueden
interferir en el desarrollo del proceso.



La capacitacién y los modelos propuestos también estan orientados
a cambios de actitudes, motivacidn etc. Como resultado del
analisis de estos trabajos - y algunos otros - se puecde observar
que ninguno de ellos ha abordado el proceso de capacitacidn desde
la perspectiva de la Teoria General de los Sistemas en el
contexto organizacional; por lo que el presente trabajoc se
orienta al tratado de la capacitacién desde el punto de vista del
enfoque de Sistemas.

La conceptualizacién del Modelo General de Formacisén Integral,
requiere para su disefo el establecimiento sistematico de pasos,
tomando en cuenta no solo la organizacion como un todo estatice
sino como un sistema dinamico, considerando adends tedos aquellos
factores que provocan cambios en el interior de la misma, dichos
factores se podrian agrupar o clasificar en tres:

a) Los macroambientales, que se identifican como aquellas
condiciones externas que provocan cambios al interior del
sistema, como ejemplo podemos citar - para el caso de una
organizacion que proporcione servicios a la cowmunidad -, el
incremento de la demanda de dichos servicios por parte de la
ciudadania.

b) Los organizacionales y tecnoldgicos, que conmnprenden las
adecuaciones a los procesos de administracidn, de operacién y
de tecnologia, ya sea en su estructura o en su dinamica,
ejemplos claros de éstos, son los cambios en las funciones,
las innovaciones técnicas a los eguipos e instalaciones y la
adecuacicn de las normas de trabajo y operacion.

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



Tode Modelo de Capacitacién debe incluir una propuesta de un
sistema de instruccidén en el que el instructor, capacitando. y
recursos sean organizados con el proposito 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 planeacidén de la capacitacién a corto, mediano'y
largo plazo, identificando los elementos que propician 1la
integracion.

- Organizar de manera logica y psicologica les contenidos y
practicas a desarrollar.

- Identificar la clase y tipo de recursos y medios ‘adecuados
para la instruccion.

- Armonizar la comunicacidén entre los protagonistas del
proceso: instructor y capacitando.

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

- Corregir las anomalias ¥y deficiencias gue pudieran surgir
en la ejecucidn del proceso.

El objetivo de este trabiajo fud propener un Modelo General para
la Formacidén Integral del personal de un drganisme Publico
Descentralizado =~ el 5.T.C. (Sistema de Transporte Colectivo)
"METRO" - el cual, a travées de sus veinte afios de vida ha
sufrido cambios en su organizacidn y de manera simultanea,
cambios en la tecnologia de gue se sirve para su operacion, con
la consecuvente transformacién de funciones tanto en las areas
sustantivas como en aguellas gque son de apoyo.



Con la observacién y el analisis de la evolucién del Organismo en
su conjunto, se estuvo en posibilidades de disefar estrategias
gque se adoptaron para la capacitacién de sus recursos humanocs
con una vision integral.

Con la finalidad de probar las bondades del Modelo y en virtud
de que existe una gran variedad de areas y categorias dentro del
S.T.C.; éste se aplicé tomando como ejemplo al personal de
un drea técnica, el Departamento de Vias, especificamente
a la categoria denominada "Mecdnico Oficial".

Como resultado del presente trabajo se logré la incorporacién
inmediata de los individuos a su area de adscripeion, con una
reduccisén significativa de los riesgos de trabajo, asi como una
mayor satisfaccién y colaboracidn entre compafieros lo cual,
permitira gque é¢stos miembros de la organizacioén se sientan
satisfechos al obtencr su propio desarrosllo y superacion
personal; y de manera inherente todo esto redunde en beneficio de
la organizacidn y consecuentemente en la sociedad.



'CAPITULO T

LA CAPACITACION COMO SISTEMA

1.1 LA TEORIA GENERAL DE LOS SISTEMAS

La TGS (Teoria General de los Sistemas) se constituyé de
manera definitiva a partir de la década de los cincuentas
como ..."el resultado de la integracidn de métodos y conceptos
homogéneos desarrollados por ciencias de diversos contenidos, a
los que se trata de unificar reduciendolos a modelos formales de
validez generalizada." (1)

La Teoria General de los Sistemas no tiene cono finalidad
dar claves para la interpretacion de 1la historia ni buscar
relacién de causas efectos o el establecimiento de principios
explicatives de los fendmenos; trata de integrar un modelo
que pueda, con independencia de los contenidos, aplicarse a
grandes sectores.

La Teoria de Sistemas estd encaminada hacia el estudio de la red
de relaciones de los componentes que los conforman observanda sus
aportaciones positivas o negativas para la operatividad,
mantenimiento y reproduccién de los nisnos.

Parte del supuesto de que toda drea de la realidad esta
constituida de tal forma gque solo pueden abordarse bajo modelos
sistémicos.

En cuanto al concepto sistema, éste no es nuevo, muchas veces
hemos escuchado ¢ incluso hemcs hablzds del sistema social,
sistema econdmico, sistema politice o sistema productivo; pero
lo que sl es roalmente nuevo es el enfogue de andlisis y sintesis
que hace patente la interrelacidn de los componentes del sistena.

(1) FERRANDEZ, A,: SARRAMONA, J.; TARIN, L. - Tecnologia
Didactica. Teoria y Prdctica de la Programacidn Escolar.
Ediciones CEAC, Barcelona, Espana 1984. Pag. 15



Un sistema se compone de dos o mds elementos; el punto medular de
este lo constituye la relacién entre los diversos elementos que
lo conforman ya gque, aungue existiera un conjunto de objetos en
un contexto dado, si no estan interrelacionados para realizar un
algo o para alcanzar un fin no constituiran un sistemnma.

Con lo expuesto anterjormente se puede considerar que se esta en
candiciones de exponer algunas definiciones del concepto Sistema,
para tener una jidea concreta del término y sus implicacicnes. &
continuacién se transcriben aguellas gque se consideraron mnas
significativas.

Interpretande los conceptos desarrollados por Bertalanffy (2), el
cual menciona gque "Un sistema puede ser definide como un complejo
de elementos interactuantes.¥, debe gquedar claro gue existe una
relacion entre todos les elementos de tal forma que el
comportamiento de uno de ellos estard en relacidén dirvecta con las
caracteristicas de aquellos con los gue interactua.

Arias Galicia (3) define de manera similar éste concepto; para él
un sistema es: ..."conjunto de diversos elementos, mismos que se
encuentran interrelacionados.

Algunos profesores de la Facultad de Ingenieria adoptaron la
definicion gue consideraron incluia o abarcaba la mayor parte de
los elementos empleados en las diferentes definiciones y esta es:
"Conjunte de objetos, ideas, actividades, partes o elementos que
se encuentran interrelacionados, conectades, orgahizados e
integrados de tal manera que tedos interactian entre si para
leograr un fin u objetivo." (4§)

{(2) BERTALANFTY, L. VON. Teoria General de los Sistemas
Fondo de Cultura Economica. Méwxieo 1976. Pag. 56

(3} ARTAS GALICIA, F. hAdministracidn de Recursos Humanos
Editorial Trillas. Décima Reimpresion. México 1980

(4) LEYVA M., R.; et al.- Apuntes de la Ingenieria y el Hedic
Ampiente. Facultad de Ingenieria U.N.A.H.
México, 1986



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

Como se puede observar las primeras dos definiciones, a
diferencia de las ultimas no incluyen un aspecto fundamental dque
es el hacia donde o para que del sistema, aungque cabe hacer la
aclaracién de que los autores, a lo largo del desarrollo del tema
si lo especifican. Para efectos del presente trabajo se
adoptaron como definiciones tantoe 1la hecha por los profesores
de 1la Facultad de Ingenieria como la hecha por Romiszowski
por la similitud entre ellas y la precisién de las mismas.

Con base en estas definiciones, podenos observar gque nuestra
existencia estd rodeada de sistemas, sus diferencias estan en
relacién a sus caracteristicas genéricas tales como: mayor o
menor numero de componentes, exactitud de funcionamientou, o de la
influencia que ellos ejercen en el medio y el medio en ellos.

Basandose en las diferenclas antes descritas, Ferrandez (6)
menciona cuatro tipos de sistemas, los cuales, para tener una
vision generalizada de ellos, a continuacidén se describen
brevemente, no pasando por alto que la clasificacidn se hace bajo
criterios convencionales y podrdn existir diferencias en cuanto a
ella, dependiendo del autor que la realice.

BISTEMAS SIMPLES Y COMPUESTOS: La doterminacion de si un sistema
es simple o compuesto estd dada en funcidén del nuinero de
elementos que lo incluye, asi un sistema cuya estructura tiene
pecos elementos es un sistema simple y si el numero de
componentes es elevado, sera un sistema complejo. Esto de ninguna
manera implica quo el gsictema zimplce e caracterice por la
facilidad de control o gue sea obvio predecir con exactitud
la consecucisn del osbhjietive. De  igual manera gue el mayor o
menor numero de elementos no influye a priori sobre la mayor o
menor facilidad de control y prediccién de los resultados
esperados o la determinacion respecto a su funcionamiento.

(5) Citado por Ferrandez, et al. op cit Pig. 16

(6) FERRANDEZ, op cit. Pags. 16 - 19



BIBTEMA DETERMINIBTICO Y PROBABILIBTICO! Los primeros son
aguellos en los que la relacion existente entre los elementos que
lo conforman son bastante predecibles y de hecho, podrian ser
determinados de antemano, su  funcionamiento y el éxito final
puede ser fijado con un pegueno margen de error. Los segundos -
- sistemas probabilisticos - por el contrarie, no estan
determinados ya que no existe certeza absoluta de como van a
comportarse. Es poco probable predecir el funcionamiento de
éstos,

S8IBTEMAS8 ABIERTOS Y CERRADOS: Se dencomina cerrado cuando su
interaccion con el medio inmediato es minima, todas las
interacciones actuan dentro del propio sistema, es auténomo ya
que no necesita del medio que lo rodea, ni influye en el, por
tanto no tiene que ajustarse en su funcionamiente a los cambios
producidos en el medio. En los sistemas abiertos, la interaccion
de elementos constitutivos se da de manera 1interna y con el
medio, recibe influencia de otros sistenmas y puede influir
también sobre ellos de alguna manera,

SISTEMAS Y SUBSBISTEMAS: Las partes interactuantes de un sistema
pueden a su vez, constituir un subsistema; cada uno de los
elementos que lo conforman estan compuestos por subelementos.

De las clasificaciones hechas hasta aqui, cabe resaltar que en la
realidad no existen sistemas puros, sino que en funcién de los
elementos que los conforman son preponderantemente de un tipo u
ctro. Por ejemplo, decir ¢ue existe un sistema totalmente
cerrado es una utopia asi como afirmar que algun otro sistema es
deterministico; de igual manera, un sistema puede tener
caracteristicas de dos o mas de los tipos de sistemas que se han
clasificado hasta aqul ésto es, un sistema puede ser abierto,
probabilistico y complejo al mismo tiempo; tal es el caso de las
Organizaciones, mismas que se analizaran bajo este enfoque en el
inciso 1.2.

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



a)

b)

c}

d}

e)

£)

9}

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

Subordinacién: El todo es primario y las partes
secundarias. El papel que adoptan las partes dependen
del propésito para el cual existe el todo.

Dependencia: La naturaleza y funcidén de las partes
derivan de su posicién dentro del todo, y su conducta es
regulada por la relacidn del todo a la parte.

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

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

Organizacién: El todo es mds qgue la suma de las partes;
la organizacion confiere al agregado caracteristicas
diferentes de las de sus componentes, considerados en
forma individual.

Jerarquia: Los sistemas estdan relacionados en forma
jerdarquica. T.as  partes de un sistema pueden
considerarse, a su vez, cono sistenas.

El sistema, como se ha mencionado con anterioridad, cuenta con
diversos elementos, y alcanza su equilibrio a través de la
participacidén dindmica de ellos. Los elementos mas relevantes

son:



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

b) Procesos: Acciones ordenadas gue se efectuan para
transformar los insumos en productos.

c) Productos: Bienes, - servicios comportamiento o
informacidn que resultan de procesar los insumos,

‘d)  Realimentaciodn: Resultados del sistema qua se convierten
en insumos del mismo para .mantener su. funcionamiento.

@) Regulador: Elemento que gobierna al sistema.

El insumoc es el elemento activante; ¢l proceso el ejecutor; el
producto representa el logro del sistema; el regulador es el
elemento que compara lo logrado contra lo programado, al
establecer los medios de medicidn y control. La realimentacion
es, de hecho, parte del elemento regulador; opera para corregir
desviaciones y/o ratificar los acliertos.

Ademds es necesario considerar cl medio ambiente o contexto como
otro elemento indispensable. Este es el conjunto de factores
externos que influyen y, a su vez son influidos por el sistema.

10



MEDIO AMBIENTE

REGULADOR

IN3UMG -~———~——— ¢ PROCEBO ——-—————p PRODUCTO .
{entradas) B (salidas)

REALIMENTACION

Figura ¥o. 1 Rlementos de un sistema
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1.2 LA ORGANIZACION COMO BIBTEMA

Con base en los conceptos desarrollados por la Teoria General de
los Sistemas, es posible afirmar gque 1las organizaciones son
sistemas sociales originados por el hombre con la finalidad
de satisfacer las necesidades de una poblacién y para ello es
necesario que estén integradas por recursos humanos {toda persona
a la gque le ha sido conferida una tarea dentro de la
organizacidn), recursos nmateriales ( equipos, herramientas vy
magquinaria de que se sirven las personas para ejecutar sus
funciones } y recursos financieros (capital traducido en compras
de recursos materiales y pago a la fuerza de trabajo); en
conjunto estos tres elementos son los responsables de la
eficacia y del logro del objetivo para el que fueron creadas
las organizaciones; conformandose asi como sistemas sociales
complejos, en los que ..."%"un grupu de personas so raunen  para
lograr metas" (7) Incluyen una serie de actividades coordinadas
conscientemente entre dos o was personas y de la cooperacion
entre ellas dependera  la  existencia y eficiencia de la misma.

Las organizaciones tienden a crecer y a medida que esto sucede se
vuelven mas complejas exigiende con ello la creciente
interdependencia de sus partes y su vida tiene inmensa cxtensién
comparada con la de sus componentes, en anbos casos existe la
creciente integracieén y heterogeneidad. La existencia de éstos
dependerda de su intercambio de materiales con el medio ambiente.
La organizacién es un sistema abicrto gue interactua
dinamicamente con el medio ambiente,

(7) SMITH, C. y WAKELEY, H, Psicologia de la Conducta Indus-
trial. Ed. Mc. Graw Hill, México 1277. Pag. 19

12



Sequn McGregor (1957) "Una organizacion industrial es un sistema
ablierto. El engrana en transacciones con un sistema mayor; la
socledad. Existen inputs (entradas) en forma de personas,
materiales y dinero y en la forma de fuerzas politicas y
econdmicas venidas del sistema mayor. Existen outputs (salidas)
en forma de productos, servicios y recompensas a sus miembros.
Andlogamente, en los sistemas dentro de la organizacicén les
individuos son sistemas abiertos Una organizacioén industrial es
un sistema organico y adaptatlvo en el sentido de que cambia su
naturaleza como resultado de los cambios del sistema externo que

lo envuelve. La adaptaciodn, sin embargo, no es pasiva; el
istema afecta al sistema mayor y es afectado por el. El coopera
con el ambiente asi como ¢l individuo coopera con él. Es

dinamico, en el sentido de que soporta copstantes cambios cono
resultado de la interaccion entre los subsistemas y con el
sistema ambiental mayor. Finalmente, una organizacidén industrial
es un sistema sociotécnico. Ella no es solamente un montaje de
edificios, fuerza de trabajo, dinero, maguinas y procesos. El
sistema consiste en la organizacién de personas, gque comprende
varias tecnologias. Esto significa, entre otras cosas, que las
relaciones humanhas no son caracteristicas opcionales de una
organizacién ellas son una propiedad intrinseca.

El sistema existe en virtud del comportamiento motivado de 1las
personas. Esas relaciones y el comportamiento determinan los
inputs, las transformaciones y los outputs del sistema." (8)

Koontz y 0O’Donell (9) mencionan gue una organizacién solamente
existe cuando hay personas capaces de comunicarse y gque estan
dispuestas a contribuir con accién, con miras a cumplir un
proposito comin.

{8) Menclenado por CHIAVENATO, I. RAdministracién de Recursos
Humanos. Ed. McGraw Hill. México 1983. Pags. 14 = 15

(9) KOONTZ y O'DONELL. Curso Moderno de Administracidn
Pag. 302
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La disposicidén de contribuir con accidn significa especialmente,
disposicidn para sacrificar el control de la propia conducta en
beneficio de la coordinacién. La disposicién de confiarse a la
organizacisén varia de individuo a individuo y aun del propio
individuo, con el correr del tiempo. La disposicién a que se
hace alusiodn, dependeri de la percepcién que los miembros de la
organizacién tienen de ella, de la satisfaccidén o insatisfaccion
obtenida en ella ya sea real o imaginariamente. La pauta de
cooperacién de los individuos en la organizacién la dan los
sistemas de recompensas.

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

Al respecto Barnard menciona que los seres humanos poseen dos
tipos de limitaciones que son: "las capacidades biolégicas del
individuo y los factores fisicos del ambiente en gue el individuo
esta situado.™ (10}

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

Al unir sus fuerzas dos o mas individuos son capaces de superar
estas limitaciones, a través de esta unidén es como se comienza a
formar una organizacidn. Dentro de las organizaciones, la
limitacién final para alcanzar los objetivos humanos no es la
representada por la capacidad intelectual o de fuerza fisica,
sinoe la habilidad para trabajar eficazmente con otros. Esto
implica que, para e} logro de los objetivos dentro de las
organizaciones es necesario; ademas de unir fuerzas y capacidad
intelectual, coordinar y optimizar 1la comunicacién entre las
personas que integran cl grupo.

(10) Cita hecha por chiavenato, I. op cit Pag. 8
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Toda organizacién ya sea generadora de servicios o productora de
bienes ejerce un impacto sobre la vida de los individuos y son
parte del medio. Algunas de las organizaciones influyen sobre el
estilo de vida de los miembros de una conrunidad y viceversa.

Las organizaciones san entidades estables, duraderas, con limites
bien precisas y con caracteristicas bien marcadas que las
distinguen de todo lo demds que las rodean. También pueden ser
consideradas como "casas" cuyas “puertas" permanecen abiertas vy
cuando un individuo entra a ellas, lleva consigo la influencia
del medio.

Dentro de las organizaciones se reunen los recursos bdsicos en
forma ordenada, asignande a los individuos las actividades
requeridas dentro de un esquema aceptable.

L& organizaclién une a las personas en tareas interrelacionadas.
Esta pensada para ayudar a que la gente trabaje Jjunta con
eficacia hacia el logrc de obhjetivos especificos.

Terry (1980) menciona que "Organizar es el establecimiento de
relaciones efectivas de comportamiento entre personas de manera
que puedun trabajar juntas con eficiencia y puedan obtener
satisfaccidn personal al hacer tareas secleccionadas baje
condiciones amblentales dadas para el propoésito de alcanzar una
meta u objetivo.® (11)

Las organizaciones, independientemente de la presencia o ausencia
de la fuerza de trabajo, no desaparecen ya gue aungue existan
periodoes vacaclonales y dias de descanso en los que los
individuos o fuerza de trabajo hno estin presentes, la
organizacion conserva sus caracteristicas en cuanto a estructura
y ubicacion.

{11) TERRY, G. Principios de Administracion. Ed. Continental,
S.A. México 1980, pdg. 304
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La organizacién, cualquiera que sea su giro debe contar
necesariamente con normas y costumbres que determinen como deben
relacionarse los individuos y mas auin que se espera de ellos.
“La diferencia entre una multitud y wuna organizacidn, es que
en ésta hay reglas que determinan como debe obrar 1la gente con
respecto a los deméds." (12)

A fin de establecer dichas normas o reglas, dentro de las
organizaciones se crea la estructura formal, en ella se precisa y
se procura detallar como deberfan ser las cosas, el trabajo por
hacerse, la especializacion de los individuos que lo haran, el
orden en que ocurrirdn los fendmenos y el como deben coordinarse
estas actividades, asi como también el sistema de autoridad vy
compensaciones.

El concepto estructura farmal evoca un cuadro en el que se
percibe a la organizacicn a través de un esquema (organigrama) el
cual refleja no solo los niveles jerdrquices y areas inherentes,
sino que detras de ellos se tiene una serie de politicas,
procedimientos, tradiciones, costumbres, leyes y normas que rigen
a la organizacidn, relacionando a la gente con su trabajo y a las
diversas funciones de aquella.

Ya que se menciono a los organigramas, es importante resaltar que
son herramientas valiosas de la organizacion formal, pueden
formularse de diversas wmaneras; entre otras encontramos el
arreglo acostumbrado gue 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 pag. 15
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Otros arregleos para la representacidén de organigramas son de
jzquierda a derecha, donde los niveles organizacionales estéan
representados por columnas verticales, el flujo de 1la
comunicacidén formal es de izquierda a derecha; su uso no es comun
aungue autcres como Terry consideran que ofrecen algunas ventajas
tales como:

- Se sique el habito normal de lectura de ir de izquierda
a derecha

~ Se visualiza con claridad los niveles organizacionales

~ Simplifica .la comprension de la forma en gue fluyen las
lineas de mando

~ .Indica la relativa longitud de mando formal

- Es compacto y relativamente facil de elaborar

Este tipo de organigramas se ilustran en la Figura No. 3 misma
que a continuacion aparece.
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También existen organigramas circulares los cuales colocan la
posicién suprema en el centro de circulos concéntricos y las
funciones que componen la estructura estan agrupadas alrededor de
éste centro; mientras mas cercana del centro esté la posicidén de
la funcidn, esta serd mas importante. Las ventajas que menciona
Terry de estas representaciones son las siguientes:

- Dan una idea grafica de como irradia la autoridad del
jefe supremo, del centro a la periferia en todas
direcciones

~ Las funclones de igual importancia relativa se muestran
claramente =

- Utliiza upa sola dimension, se Indica la importancia
relativa de la funcion partiendo del centro

- Se eliminan los conceptos desagradables de gque una
persona estd en la base y otra en la cumbre

Para observar este tipo de organigramas ver Figura Ho. &
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Volviendo al concepto de estructuraz formal, si bien en ella se
les define a los trabajadores el como, el guien, el gué o el para
qué de las cosas, éstos suelen reunirse ademis en pequefos grupos
unidos por intereses comunes, ya sea éstos de tipo social,
tecnolégico, deportivo, cultural, etc., y se determinan por la
similitud de trabajo, ubicacion fisica e intereses propios; a
estos grupos se les conoce como organizaciones, dgrupds o
estructura informal.

Respecto a la organizacidn informal, Smith y YWakeley mencionan
que: ..."se compone de grupos de Ltrabajadores a gquienes la

organizacion formal no reconoce. Estos grupos, pese a no ser
reconocidos, son influencia muy poderosa en lo gue se refiere a
la forma en que la gente desempefa sus labores.® (13)

Con la finalidad de ewplicitar los conceptos organizacison formal
e informal con base en 1la defini n  hecha por Garzdn, F.
{14y, el cual utiliza el término grupo, a continuacién se define
este concepto y postericrmente se describen brevemente las
caracteristicas de 1os grupos formales ¢ informales.

"Un grupo es la asoclacién definible de dos o mas individuos,
identificables por nombre o tipo con propdsitos comunes"., Dentro
de las organizaciones es posible diferenciar dos tipes de grupos,
siendo estos los formales y los informales, El primero es aquel
en el cual la relacion de los individucs estd dada con base en la
estructuracién organizacional y en el segundo, la relacion se
establece de manera espontanea. Las caracteristicas de ambos
grupos son:

(13)  SMITH, y WAKELEY, op cit Pdg. 20

(14) GARZON, F. Apuntes del curso "Liderazgo situacional"
Departanento del Distrito Federal, México 1986
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GRUPO FORMAL GRUPO INFORMAL

Estructura definida Estructura indefinida
Funciones precisas Funciones opcionales
Cooperacidn Relacién interpersonal fuerte
Autoridaa Reconocida Liderazgo natural
Comunicacién 0ficial ' Comunicacidén espontanea
Permanencia unida a Permanencia independiente de
la funcién la funcidn

como se puede observar, tanto la definicion de grupe, hecha por
Garzon, F. como las caracteristicas de ambos grupos coinciden
con lo que se ha descrito hasta aqui respecto a la organizacidn
(incluyendo la organizacidén formal e informal).

Hasta aqui se ha resaltado solo la participacién de uno de los
elementos con gue cuenta toda organizacidn: el recursc humano,
sin que por ello se minimice la importancia de los demas
elementos o que se nieqgue la existencia de otros recursos, es por
eso que a continuacion se tratara de vincular la participacion de
los principales recursos de la organizacion.

1os elementos de trabajo son los que determinan la eficiencia
dentro de la organizacién y estan delimitados como sigue:
RECURSOS HUMANOS, RECURSOS NO HUMANOS Y RECURSOS COHCEPTUALES:
los primeros son los encargados de la ejecucién de las tareas,
dentro de éstos, también se encuentran aquellas personas gque se
encargaran de influir en otras y/o poseeran la habilidad de 1la
utilizacidn de conceptos, traducidos éstos en motivacion al
personal, comunicacién, etc.; los segundos (no humanos) estan
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referidos a los recursos materiales: maquinaria, eguipo,

herramienta, tecnologia de produccién, etc. asi{ mismo, este
elemento incluye los recursos financieros: capital, inversiones,
préstamos, etc. y recursos mercadotécnicos: clientes,

consumidores, promociones y propaganda, ventas, etc. y los
ultimos los recursos conceptuales, estan ubicados en un pequefio
grupo de individuos (gerentes o directores de area), de la
habilidad que elles posean para entender y transmitir las normas,
procedimientos y funciones a los niembros de su area, depandera
que éstos ejecuten las tareas gque les han sido encomendadas y
ésto conllevara al logro del objetivo de la organizacién.

Como sc ha observado, la organizacioén es un sistema social en el
cual se conjugan una serie de recursos para la obtencidn de
bienes y servicios que se encuentran orientados a la satisfaccién
de las necesidades de una comunidad, mismas que le dieron origen,
entendiendo por sistena: conjunto de elementos integrados e
interdependientes, cuyas relaciones entre si ¥y sus componentes lo
hacen formar un tedo unitario que cumple con determinada funcion
para lograr un proposite comin y que nantienen cierto grado de
estabilidad.

La organizacieén se encuentra integrada por personas Yy por
recursos materiales, financieros y tecnoldégicos, todos ellos
interdependientes, con funciones especificas que a su vez cumplen
una funcidén general, cuyo propésito es alcanzar un objetivo
comin; ademds, en el caso de las organizaciones piblicas, éstas
coadyuvan al logro de finalidades superiores de la sociedad.

De acuerdo con un principio de la teoria de sistemas, el todo (la
organizacion) es mds y distinte a la suma de sus partes, 1las
cuales acaban, mueren o se inutilizan, mientras que la
organizacidén sigue su marcha, puesto que constantemente se
realimenta.

La mpateria prima de una organizacidn es transformada por ol
personal para obtener un producto, el cual, al venderse genera
ingresos los cuales se utilizan para comprar materia prima y
retribuir al personal.

24



En general, las organizaciones como sistemas estan integradas por
varios subsistemas los gque, dependiendo del tipo de organizacién
pueden variar de nombre o incluirse en otros, sin embarge, es
comin encontrarlos identificades de la siguiente manera:

~ Relaciones Publicas: Vinculap a la organizacisén con el
nedio ambiente

- Direccidn: FRegula, es el componente gue impulsa, coordina
y vigila la organizacidn

~ ‘Finanzas / Control: capta, distribuye vy controla los
recursos monetarios

-~  Produccidn: Combina los recursos humanos, tecnolagicos,
financieruvs y materiales para la obtepcién de los
productos - ya sean estos  bilenes o servicies (incluye
mantenimiento)

- Tecnelogia: Precisa gue, como, y con gue hacer las tareas

- Compras: Provee y conserva los bilenes muebles e inmuebles
y distribuye los materiales ¢ herramientas necesaries
para el cumplimiento de sus funciones

-~ Relaciones laborales: Es un conjunto de estructuras y
procedimientos a través de los cuales es posible
establecer y aplicar normas de - trabajo, adoptando
decisiones en torno a la distribucién de los beneficies de
la produccidn. En este subsistema se incluye el proceso
de capacitacidn

- Comercializacién: Hacer 1llegar los productos (bienes o
servicios) de la organizacién al consumidor final
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1.3 . LA CAPACITACION COMO SUBSISTEMA DE LA ORGANIZACION
1.3.1 ANTECEDENTES 'Y MARCO LEGAL

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

El aprendizaje como concepto es muy amplio y se le han dade
diversas interpretaciones; asi puede ser considerado el
aprendizaje desde el punto de vista de la gente comin cowo lo
que "Sabemos" o "Conocemos"; en térmings conductuales es definido
como "Un cambio en la tendencia conductual relativamente

permanente, debido a la practica reforzada”. Asi nismo, se
puede definir desde una perspectiva cognoscitiva, como lo hace
Winfred Hill {1978) (15} quien menciona que: v, los
psicélogos utilizan @l término Yaprendicaje" con un tido
mas anmplioc... En térninos psicoldyices no es necesariamente
tcorrecto!" (aprendemos tanto habitos malos como buenos) ni

conciente o deliberado (una de las ventajas de entrenarse en
una habilidad es que adquirimos conciencia de los erroves
que aprendimos a caonocer inconcientemente), ni requiere acto
manifiesto alguno (las actitudes y las emociones pueden
aprenderse tanto como el conocimiento y las habilidades)".

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 ensehanza - aprendizaje", el cual es abordado de manera
muy acertada por Hilgard (1973) (16) entre otros, por 1lo cual
nos abocaremos de inmediato al tratado de la capacitacién.

(15) Hill, F. Winfred, Teorias contemporaneas del aprendizaje.
Editorial Paidsés,
Buenos Aires 1978.

(16) Hilgard, R. Ernest, Brower, H. Gordon =~ Teorias del
aprendizaje
Editorial Trillas, México 1973.
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La capacitacién de personal en las organizacliones esta dirigida
al hombre, tiene como objetivo fundamental hacer a una persona
diestra en el desemperioc de una tarea pero no debe perderse de
vista el desarrclleo integral del ser humano como condicién para
alcanzar una realizacion plena a través del trabajo individual y
grupal con fines comunes.

La capacitacion no solo debe ser utilizada para incrementar la
productividad, va gque si bien es una de las metas intermedias de
mayor lmpertancia tambhidén ce debe tener en cuenta el desarrollo
individual y grupal d de 1a organizacion, desprender el
trabajo de las condicicnes enajenantes y darle un sentido de
realizacién personal.

El vesponsable de capacitacion no debe perder de vista que el
hombre es un ser sensible, con caracteristicas y necesidades
particualaves y no un rehbot que tiens por objetive producir,

producir, producir. En este santido se debe tener un concepto
claro y preciso del hombre y hacia ese ideal debe enfocar sus
eventos de capacitacidén ya que dracias al trabajo de la gente se
obtendran los niveles de productividad deseados, ocurriendo esto
si se encuentran satisfechos y wmobtivados para la realizacién de
sus tareas.

El capacitar a los trabajadores no es una actividad nueva ya que
el crecimiento de la industria a fines del siglo pasado e inicios
del presente provocd gue esta actividad se formalizara, debido a
la fuerte demanda d2 obreros calificades para cubrir los
requerimientos originados por la tecnologia y la expansion de las
empresas.

Derivado de ello, en México surgen diversas dispesiciones legales
que pretender reglamentar este fendmeno.

En materia de capacitaciodn, en el afo de 1970 surgid el primer
intente de legalizar ésta actividad al incorporar a la Ley
Federal del Trabajc el articulo 132 fraccién XV, el cual
establece comro obligacisén de los patrones lo siquiente:

"Organizar permanentemente o periodicamente cutrsos da
ensenanza, de capacitacion profesional o de
adiestramiento para sus trabajadores, de contormidad con
los planes y programas que, de comin acuerdo elaboren
con los sindicatos o trabajadores, informando de ello a
la Secretaria del 9Yrabajo y Previsién Social o a las
autoridades de trabajo de los estados, territorios vy
Distrito Federal. Estos podran implantarse en cada
empresa o por varios establecimientos o departamentos o
secciones de los mismos, por personal propio,
profesores, tecnicos especialmente contratados, o por
alguna otra modalidad. Las autoridades del trabajo
realizaran la c¢jecucidn de cursos o ensefanzas'.
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Como puede observarse existen algunos puntos que no se trataban
entre los que destacan¢para gue se capacita al personal?, -~ para
desempefiar mejor su puesto ©o. para ocupar un puesto superior -
donde se recibe la capacitacion?, - en que lugar - 6 len que
horario?, etc.

A fin de sistematizar lecs aspectos de capacitacidn, en 1a
administracién del Presidente de la Republica Lic. José Lopez
Portillo se envid al Congreso de la Union en 1877 una iniciativa
de reforma al articulo 123 constitucicnal para elevar a rango de
garantia social el derecho de los trabajadores a la capacitacion
y al adiestraziento, El 9 de enero de 1978 se publicd en el
Diarjo Oficial de la Federacion el decrcto gue reforma 1}
fraccidn XII1 del apartado A del articulo 123 constitucional, e
cual establece:

"Las empresas cualyuiera que sea sy actividad estaran
obligadas a propoercicnar a los trabajadores capacitacidn
o adiestramiento para el trabajo. La Ley reglamentaria
determinara los sistemas, mnétodos y procedimientcs
conforme a los cuales los patrones cumpliran dicha
obligacién®.

En el Diario 0Oficial de la Federacion del 28 de abril de 1978 se
publicé el decreto que contenia la reglamentacidén que entro en
vigor el lo. de mayo del nismo ano.

A partir de 1983, de acuerdo con el marco legal de la
capacitacion y la politica nacional en la materia, rige toda
accion en este rubro el Programa HNacional de Capacitacién y
Productividad ya que la formacién de los recursos humanos dentro
de las ovrganizaciones debian estar acorde con el acelerado avance
teocnologico del pais y sobre todo nejorar los indices de
productividad y el nivel de vida de los trabajadores.

"La productividad es un fendmeno complejo que contiens contre
i e

otras cosas: a la capacitacidn®. (17}

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

(17) Programa Nacional de Capacitacion y Productividad
1984 -~ 1988
PODER EJECUTIVO FEDERAL
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Con la aprobacién del Plan Nacional de Desarrollo (decreto del 31
de mayo de 1983), se responsabiliza a la Secretaria del Trabajo y
Previsién Social (STyPS) de la coordinacién del Programa Hacional
de Capacitacién y Productividad.

Para. cumplir con ésta obligacion se establece en el Reglamento
Interior de la Secretaria del Trabajo y Previsidén Social,
publicado en el Diario Oficial de la Federacién del 4 de marzo de
1983, la creacion de la Direccidn General de Capacitacion y
Productividad. Las funciones de UCECA (Unidad Coordinadora del
Empleo, Capacitacidn y Adiestramiento) son desempenadas ahora-en
forma directa por la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social y
se disuelve la citada Unidad.

"Las atribuciones conferidas a la Direccidén General de
Capacitacién y Productividad tienen como finalidad:

Normar, promover, supervisar y asesorar la capacitacién
Yy el adiestramiento de los trabajadores; cuidar la
constitucién y funcionamiento de las Comisiones Mixtas
de cCapacitacien y Adiestramiento; supervisar el
desempefno de las instituciones que imparten
capacitacién. Implantar programas de capacitacién para
Y en el trabajo, en coordinacidén con la Secretaria de
Educacion pPuablica; aprobar o rechazar Planes y Programas
de Capacitacion®.

La capacitacion y el adiestramiento se instaurarcn como parte de
los derechos sociales que garantiza la Constitucién General de
la Republica, como son el derecho al trabajo y la estabilidad en
el empleo.

"El derecho a la Capacitacidén consagrade en el texto
constitucional y en la Ley Federal del Trabajo, tienden a
concretarse dentro de las relaciones laborales en funcidén de la
dinamica de d¢stas y de la necesidad de aseqgurar oportunidades de
promocion individual, prevenir los sinlestros laborales,
facilitar el progreso tecnologico, incrementar los niveles de
productividad, etc.".

29



Ia capacitacién y el adiestramiento, como derecho ‘social de leos
trabajadores, son considerados como componentes del proceso de
educacién permanente.

A través de 1la capacitacion se pretende desarrollar las
clasificaciones ccupacionales de los trabajadores, perfeccionar
su nivel cultural y facilitar la adopcién de responsabilidades
individuales y sociales, en la vida cotidiana y en el proceso de
trabajo.

La Ley Organica de la Administracion Publica Federal otorga la
normatividad sobre capacitacién y productividad para los
trabajadores de la adrinistracioén publica federal (Trabajadores
del apartade B articulo 123 constitucional) a la Secretaria de
Programacidén y Presupuesto, en el contexto de los programas de
modernizacién de la administracion publica y del servicio civil

de carrera. £l articulo 32, fraccion ¥ y XIV de la citada Ley
atribuye a la Secretaria de Programacién y Presupuesto el
establecimiento de 1la normatividad de los programas

institucionales en materia de capacitacion,

Las disposiciones legales referentes a la capacitacidn y el
adiestramiento estan contenidas en la Constitucién Politica de
los Estados Unidos Mexicanos articulo 123, apartado A, fraccion
XIXI y XXXI; en la Ley Federal del Trabajo, articules 2g, 7g¢,
250, fraccidn VIII; 132, fracecidn XV, XXVIII; 153 A, B, C,...¥:
159; 180, fraccién IV; 391, fraccien VII, VIII, IX; 412 fraccion
IV, V; 523 Fraccion V; $526; 527; 527 A7 529; 537 fraccion II1 y
iV 538; 539; 539 A; 539 B: 539 C; 698, 699; 892; 992; 994 y en
la Ley Organica de la Administracion Publica Federal Articulo 40.

La capacitacion implica un reto para los mexicanos ya que de ella
dependerd provecar el cambio en los individuos a los cuales se
dirige.

"Si uno de los factores para el incremento de la productividad es
la eficacia en el trabajo, y la capacitacioén y el adiestraniento
son factores para que éste se realice adecuadamente al nejorar
los niveles de calificacidn de la manc de obra es incuestionable
que, aun al haberse convertido en una obligacion para el patron,
éste resulta beneficiade 2l mejorarse los niveles de calidad y
aprovechamiento de sus recurscs". (18)

{18) Manual de Capacitacién y Adiestramiento
Seyie No. 5, 2a. edicidén 1981
Editorial Popular de los Trabajadores STyPS
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1.3.2 DEFINICION DE CONCEPIOS

La capacitacién 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 basico:
Mejorar el desempefio laboral del trabajador.

A fin de precisar estos conceptos a continuacién se transcribirén
algunas ‘de las definiciones que se han hecho de los términos
referidos.

CAPACITACION

El concepto capacitacién es definido por Arias Galicia como:
YAdquisicion de conocimientos, principalmente de caracter,
técnico, cientifico y administrativo®. (19)

Para la hoy extinta UCECA capacitar es:

",.. Desarrollar las aptitudes del trabajador, con el propdsito
de prepararlo para gue desempene eficientemente un puesto de
trabajo¥. (20)

Guzman U. I. (1966) senala que:

... incluye adiestramiento, pero su objetivo principal es
proporcionar conocimientos sobre todo en los aspectos técnicos
del trabajo. En esta virtud la capacitacion se imparte a
empleados, ejecutivos y funcionarios en general, cuyo trabajo
tiene un aspecto intelectual bastante importante®. {21}

(19) ARIAS GALICIA FERNANDO. Adninistracidn de Recursos Humanos

{20) Los qué y porqués de la Capacitacién y Adiestramiento de
los trabajadores
UCECA - México 1981 o -

(21) GUZMAN, U. I. Problemas de Administraciocn
Editorial Limusa
México 1966
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Ponce T. Humberto menciona que:

",.. es sélo un medio para transformar, reorientar, o adecuar el
comportamiento humano a las demandas de trabajo. En este
contexto "comportamiento humano” se refiere al conmplejo de
conocimientos, habilidades y actitudes que las personas aplican
al desemperio de sus funciones”. (22)

Dentro del documento oficial del Programa Naclional de
Capacitacién y Productividad describe ".,.. se entenderd por
capacitacidén el proceso mediante el cual el hombre desarrolla y
perfecciona sus habilidades, destrezas, aptitudes y actitudes, a
través de un conjunto de contenidos y procedimientos tedrico -
practico, relativos al conociniento de un determinado . campo
tecnoldégico para lograr una formacién integral gque responda a las
exigencias de un determinado puesto de trabajo...”.

ADIESTRAMIENTO

Para Arias Galieclia Fernando es:

"El proporcionar destreza en una habilidad adquirida, casi
siempre mediante una practica mds o menos prolongada, de cardcter
muscular o motriz®

Guzmdn U. I. senala que:

"Se entiende como la habilidad o destreza adquirida, por regla
general en el trabajo preponderantemente fisico. Desde este
punto de vista, el adiecstramiento se imparte a los empleados de
menor categoria y a los obreros en la utilizacidn y manejo de las
maquinas y equipos".

En el Programa Nacional de Capacitacion y Productividad se
menciona que se debe entender por adiestramiento:

"... el proceso de perfeccionamiento de las habilidades para la
adgquisicién de destrezas psicomotrices a través de conocimientos
teorico - practices, elementales que permitiran el desenmpeno de
un determinado puesto de trabajo".

(22) PONCE T. HUMBERTO =~ La Capacitacion en el Sector Pablico
utilizando la Ensenanza Programada
Tesis de Doctorado, Facultad de Psicologia“
UNAM. México
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Amozorrutia L. G. lo considera como:

"La accién orientada a dotar a una persona, de los conocimientos,
habilidades y actitudes que le permitan realizar eficientemente
la responsabilidad del puesto que desempena". (23)

ENTRENAMIENTO

Arias Galicia F. menciona que:
"Es considerado como prepararse para un esfuerzo fisico o mental
para poder desarrollar una labor®

Craig y Bitel mencicnan en una nota a pie de pdgina que:

"En espafol, especialmente en paises latinocamericanos, la palabra
inglesa 'training" no puede traducirse exactamente como
entrenamiento, pues se le da una aceptacion wds amplia ...
entrenamiento y adiestramiento tendran 1a misma acepcion
equivalente a enschanza y/o aprendizaje de una operac1on de tipo
mecanico, sin requerirse posturas, progreso, ni creacidn de
soluciones a situaciones problematicas. Capacitacién se referira
a un entrenamiento adicionado de habilidad y conocimientos
intelectuales para crear soluciones a problemas®, (24)

En el Plan Nacional de Capacitacion y Productividad se define
como. ..

"Todo proceso de adquisicion de habilidades de tipo wmotriz a
partir de conocimientos practiceos para la ejecucidén de un puesto
de trabajo".

Al leer las diferentes definiciones transcritas podemos observar
claramente como existen discrepancias en cuanto al acotamiento de
cada concepto, lo cual crea confusién ya que al no estar
perfectamente delimitadas las fronteras o limites de cada uno
resultan algunas definiciciies parciales o enfocadas solamente a
sectores especificos.

(23) AMOZORRUTIA y LINAS G. Rdiestramiento Sistematico,
Pedagogia para el Adiestramiento
ARMO, V. VI, No. 22
Mexico 1979, Pag. 15

(24) CRAIG, ROBERT L.; BITTEL, LESTER R.
Manual de entrenamiento y desarrollo de personal
Editorial Diana
México 1979, pag. 15
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Para fines del presente estudio se tomé como definicidn de
Capacitacién la hecha por el Plan HNacional de Capacitacidn y
Productividad ya que ella contiene todos los elementos que a
nuestro juicio son imprescindibles en el proceso de capacitaciédn,
pues incluye no sdélo el perfeccionamiento sino también el
desarrollo a los niveles congnoscitivo, psicomotriz y afectivo
que conlleva a la integralidad de formacién del recurso més
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 capacitacion adoptado.
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1.3.3 EL SUBSISTEMA DE CAPACITACION

El subsistema de capacitacion dentro de la organizacion, utiliza
redios y estrategias. para propiciar gue sus recursos humanos
adguieran o perfeccionen los conecimientos,  habilidades vy
actitudes necesariecs para el puesto que desempefia dentro de la
misma.

Para realizar la funcidn antes descrita, el subsistema de
capacitacion recaba informacidn tanto del medio ambiente como del
interior de la erganizacién, entre los gue destacan: Objetivos,
politicas, estructura organica y marco juridico, esta informacion
es captada mediante una estructura administrativa y transformada
a través de procesos en: formacion de Conisiones Mixtas de
Capacitacidén y Adiestramiento, Determinacison de Hecesidades de
capacitacion, Ejecucidn del Plan, Evaluacion y Seguimiento, el
producto final, resultante del proceso de capacitacién =se
traduce en beneficios . para la enpresa, los empleados Yy 1la
cormunidad.

El subsistema es realimentado por la evaluacion y el seguimiento,
mismos que posibilitaran hacer las correcciones y adecuaciones en
el caso de que hubieran desviaciones.

Los principales insumos, los procesos y los productos gque dan
origen-a la capacitacidn se describen a continuacion:

INSUHMOS

Hateriales, energia o informacidén gue alimentan al subsistema

a) Personal con deficiencias para desempenar un puesto, lo cual
puede deberse a raita de:

Induccidén: cCuando el personal de nuevo ingreso no posee los
conocinientos referentes a la organizacidén y las
caracteristicas del puesto a desempenar, a través
de un curso de capacitacion se le prepara de
manera genérica para integrarse a la empresa.
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b)

e)

Transferencia:® Cuando el personal va a ocupar algun puesto
similar al que ocupaba, en otras areas de la
empresa

Promociones: Al quedar puestos vacantes de nivel superior,
sSe concursa para la ocupacion de estos a
traveés de la aprobacion de un curso o se asigna
directamente al puesto y las personas que
ocupen esos puestos deben ser capacitados.

Actualizacidn: Derivado de lcs cambios tecnologicos y  de
procedimientos, los trabajadores deberan
conocer diches camblos para poder seguir

desempenando ‘sus © funciones eficientementa,
situacion gque. es resuelta por un curse de
capacitacion.

Estructura Organica: Es el conjunto de las funciones de la

organizacion, representadas a través de un organigrama gue
marca los niveles jerarquicos y las lineas de comunicacién,
con .lo cual se tiene una visidén global que determinara los
criterios a seguir en la conformacion del Plan de
Capacitacion, algunos de estos criterios pueden ser:

- Programa de capacitacion por categoria
~ Numero de programas que conformaran el plan
~ HNumero de personas por érea y por categoria

- Estrategla general para la deteccidén de necesidades
de capacitacion

Tecnologia: entendiendo ésta cemo el conjunto de medios y
procedimientos a traves de los cuales se realiza la actividad
productiva; los instrumentos, eguipos y maquinaria que se
utilizan para producir un bien o servicio. con el
conocimiento de la tecnologia se estara en condiciones de
determinar; duracidn, costos y niveles de profundidad o
repeticion de operaciones para el proceso de capacitacidn.
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d) - Recursos Econdémices: Traducidos en los medics destinades a
la capacitacién, dentro de los que se puede destacar
materiales, aulas, equipos, horarios de instructores, etc.

e} Indices, Ekstadisticas y Reportes: Informacion cuantitativa y
cualitativa que refleje entre otros factores, indices de
rotacion ‘de personal, indices de accidentes, cantidad o
calidad de lo gue se produce ya sea blenes o servicios,
indices de enfermedades, puntualidad y asistencia”e indices
de productividad; con la finalidad de planear, establecer
metas y orientar con exactitud los progranas de capacitacion.

£) Perscnal con conccimientos tedrice -~ practicos sistematizados
que puedan satlufacer las necesidades. Dentro del grupo de
trabajadores puede existir uno o mids que posean dichos
conocimientos y gue podrian fungir como instructores.

PROCEBOS

Accicnes orientadas para transfermar los insumos en productos.

a} Detcoccion de Hecesidades de Capacitacion (DNC): Este es
un  proceso que permite identificar las carencias y
deficiencias, cuantificables o medibles, existentes en los
conocimientos, habilidades o actitudes del trabajador en
relacicn con los objetives de su puesto (adiestramiento), o
de otro diferente al suyo (capacitacicén) a través de la DNC
se hace un analisis de las discrepancias entre los
conocimientos y habilidades que posee un trabajader y las
que reguiere en el puesto. Como resultado de este proceso
se puede definir claramente quién debe ser capacitado, en
qué, con qué prefundidad y 1la prieridad con ue las personas
la requieran.

Algunos factores gue deben tomarse en cuenta durante la deteccion
de necesidades de capacitacidén son la existencia de variables
relacionadas con la empresa que pudieran dar como resultado
posibles necesidades de capacitacion; por ejemplo: cambio de
maquinaria, ostablecimiento de nuevos métcdos y sistemas, puestos
de nueva creacion y promocicnes entre ctras.
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Existen dos tipos de necesidades que son:

Necesidades Manifiestas: Son aquellas que se pueden detectar con
cierta facilidad, son claras y evidentes y tiene su origen en la
modificacién de meétodos y procedimientos de trabajo, por la
implantacidén de nuevo equipo de trabajo, contratacion de nuevos
empleados, otc.

Hecesidades Encublievtas: Estas son derivadas directa o
indirectamente por problemas administratives, deficiencias an
procedimientos de trabajo, conflictos, eotc.

Los tres niveles principales en gue pueden’ localizarse
tipos de necesidades descritas anteriormente son:

- HNezesidades de . nivel  srganizacional: S5e reficre a las
limitaciones o problemas generales que presenta la cmpresa
como organizacion, es declr, en cual o cuales funciones de
la organizacion se requiere capacitacién (Direccidn,
Gerencla, Departamento).

- Necusidades de nivel ocupacional: Son las limitacienes o
deficiencias de conocimientos habilidades ¢ actitudes gue
presenta un grupo de personas de un puesto y ocupacion
{gerentes, supervisores, secretarias, etec.)

- Necesidades de nivel individual: son las deficiencias
particulares gue presenta un- trabajador con respecto a su
descripcion del puesto.

Técnicas wutilizadas en 1la Deteccion de Necesidades de
Capacitacion:

~ Entrevista: Conversacion cara a cara con un propodsito
definido que involucra un continuo intercambio de
informacién.
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Corrillo: Consiste en dividir a un grupo de trabajadores
en pequefos grupus (4 © 5 personas) se nombra un moderador
Yy un secretario en cada grupe, a éstos se les hace saber
las instrucciones y el objetivo de la tarea, se determina
un tiempo para su realizacion. Los moderadores guian al
grupo, los secretarios toman notas y una vez terminado el
tiempo los noderadores presentan sus resultados a la
totalidad de los participantes. La persona que conduce el
corrillo aneta los resultados en un pizarrén u hojas de
rotafolio haciendo las modificaciones y ajustes gque crea
pertinentes.

Tormenta de ideas: Se reune a un grupo de 5 a 8 personas,
se anota en =21 pizarrén una pregunta relacionada con la
necesidad de capacitacidén y se le pide al grupo que se

exprese libremente. Ninguna idea puede ser motivo de
discusion por el monmento, solo se anotan las ideas, el
conductor establece el limite de tiempo, una vez

transcurrido el tiempo asignado se discuten las ideas y
ahora si los participantes vpueden opinar para llegar a
un Cconeenso,

Inventario de habilidades: Técnica que cmplea un formata
que contiene una columna para los nombres del personal y
otra para las tareas y actividades gque realizan, tlene una
escala de rendimiento que va de tres a cince grados pero
pueden ser medificado si asi conviene. Se utiliza para
determinar las 4areas o las actividades donde regquiere
capacitacidén, pudiende precisar quienes las necesitan.

Encuesta: Es un cuestionario con una lista de preguntas
que debe ser contestada por escrito. Las preguntas deben
elaborarse preferentemente en funcidn de las actividades y
no solo referidas a conocimientos de una parte del puesto.

Observacidén y analisis de tareas: A través de ésta
técnica, se observa con atencion la forma en que se
realiza el trabajo utilizando para ello una quia de
obgervacion o lista de verificacidn. Las personas que
llenan las listas deberan marcar una ¥ en los aspectos
donde se observa mayor incompetencia en el desempeio de
las actividades del puesto.

39



b}

PLAN DE CAPACITACION

Una. vez determinadas las necesidades es ‘impresindible
elaborar un plan para lo cual se requiere establecer la
estrategia a fin de orientar .las accicnes .tendientes a
satisfacer dichas necesidades.

Un plan es el documento gue contliene los lineamientos a
sequir, destacan los f{undanentes que le dieron origen,
contiene los objetives generales gque persigue y establece los
criterios de evaluacidn. Un plan se compone de programas

y cada programna se divide en cursos. picho plan debe ser
sistémico, ésto es que forme parte de un sistema mayor;

las - acciones que so determinan en  su  ejecucidén deberan
aplicarse paso a paso y darle continuidad.

Asi mismo el plan de capacitacion debe originarse de
necesidades reales y especificas de acuerdo a las politicas,
propdsitos, objetivos y situaciones propias de 1la
organizacion.

Los pregramas que conformen un plan deberan contener:

- Relacidn de cursos que 'lo constituye
-~ Objetivo de cada uno de ellos
~ Puestos o categorias a los cuales se dirige
- Duracidn en horas de cada curso
- 'Numero de personas a las que se impartira
- Materias que lo conformaran
- Instructores que impartiran 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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c)

Objetivos y Materias: La estructuracién de las materias se
hace con base en su complejidad y grado de importancia
determinando el tiempo destinado a cada materia y los
objetivos de éstas; deberdn expresarse con afirmacicnes
amplias gque expligquen los resultados que se desean obtener
con los participantes.

Un plan de capacitacisén debera contener un apartade especial
donde se .especifigue el presupuesto destinado a 1la
capacitacién el cual debe incluir:

~  Sueldos y prestaciones para el personal gue se dedique a
la administracion de la capacitacidén, asi como el de los
instructores.

- Erogaciones para el material y apoyo didactico de ingtruc-—
cién. (manuales, libros, material, fotocopias, acetatos,
etc.)

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

- 1Inversiones: compra de equipos y muebles para la instruc-
cion (rotafolics, mesas, pizarrones, proyectores, etc.)

EJECUCION DEL PLAN DE CAPACITACION

Dicho de otra manera este proceso ésta directamente

relacionado con la puesta en marcha del plan y los programas
las principales acciones son:

- Asignacidén de recursos: Disponer de instalaciones,
materiales y apoyos didacticos y comprobar el buen estado
de los equipos
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Contratacidén de servicios externos en caso de requerirse,
solicitandose éstos con la suficiente antelacion.

Supervision del desarrolloc de los cursos: Esta
supervision puade ser directa a traves del subsistema de
capacitacion o delegarla a un responsable. Dicha

supervisidén consiste en corroborar la lista de asistencia
contra las cedulas de inscripecion, verificar la asistencia
y puntualidad de los participantes e instructores.
Ragistro de fechas de inicio y término real de los
eventos, registro estadistico de los cursos, instructores,
participantes y areas lnvolucradas en la capacitacion,

Ejercicio presupuestal: Asignacidén de los recursos
econdmicos ejerciendo las partidas conforme al plan y los
programas, existiendo la flexibilidad necesaria para que
si por circunstancias imprevistas no se efectuaron algunos
cursos ese recurso ecénomico se utilice para incrementar
otra drea de un programa incluido dentro del plan general.

Instructores: bPueden ser especializados o© habilitados:
Los primeros {especializados) son aguellos gue conforman
la plantilla de instructores dentro de la organizacidén. Es
conveniente gue se les proporcionen cursos de
actualizacioén, que revisen periddicamente materiales de
instruccion a fin de perfecciocnarlos técnica vy
didacticamente y que se propicien reuniones entre
instructores a fin de que estos intercambien ideas.

Los segundos (habilitados) ademds de desempefar su puesto
de trabajo fueron seleccionados come instructores con base
en sus conocimientos y experiencias, asi comoe en las
funciones que desempena dentro de la organizacién, por lo
que conocen mejor los problemas de la nisma y derivado de
esto son algunos de los elementos nas valiosos de la
capacitacion. A estas personas es recomendable
prepararles con suliclentes elementos v de forma sencilla.
Procurando otorgarles un estimulo economico por los curses
que impartan, asi como la entrega de una constancia por
escrito en la que se agradezca su colaboracion.
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d)} EVALUACION

La evaluacién es un proceso sistemdtico que consiste en la
descripceidn, obtencién y suministro de informacidn util para
analizar los cambios de conducta de los capacitandos, Juzgar
alternativas y. tomar decisiones acerca de los diferentes
elementos gue intervienen en la capacitacién., El andlisis de los
resultados deberd considerar todos los aspectos vinculados con la
capacitacisén. Se debera verificar si los mediaes a través de los
cuales se tratd de sensibilizar y motivar al trabajador fueron
correctos. Asi wisme verificar el perfeccionamiente y desarrollo
adquirido por el trabajador y si éste es aplicado al trabajo que
desenpena o va a desempanar.

Los propdsitos de la evaluacidn pueden ser:

- Determinar la conducta inicial del participante: Evaluacidn
que permite detectar carencias, lagunas y confusiones en los
participantes.

- Determinar la conducta del participante Qurante el desarrollo
del curso: Este tipo de evaluaciones se llevap a cabo a lo
largo de todo el proceso de ensefanza ~ aprendizaje, con el
propdsito de detectar y corregir errores o confusiones de cada
etapa.

- Conocer la conducta final del participante: A través de un
instrumento de evaluacidén identificar si al finalizar cada
curso los participantes han alcanzado efectivamente 1los
abjetivos,

- @Qbservar el desempefic de los trabajadores gque recibieron
capacitacidon a fin de conocer su aesewppefic: Con ésto sc
permitird evaluar la e¢ficiencia de la capacitacidn en la
practica y compararlo con el resultado de la deteccidn de
necesidades de capacitacisén y los cursos derivados de la misma
a fin de establecer en gque nedida se contribuye al
mejoramiento del desempeiio del trabajador y a una mayor
productividad en la organizacidn.
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— Valorar la conduccidén de los instructores: Es necesaria ésta
evaluacidon, ya que la actuacion de los instructores es
determinante en el aprendizaje de los participantes. A través
de esta evaluacidén nos permite conocer en gué medida el
instructor logrd los objetivos planteados, asi mismo se
retroalimentara a éste.

A fin de llevar & cabo la evaluacidn se elaboran instrumentos
como medios para observar y registrar la evaluacién, para
realizar esto es necesario clasificar las areas y formas de
conducta; las primeras son: congnoscitiva, psicomotriz Y
afectiva; las scgundas conocimientos, habilidades y actitudes.

Los conocimientos se nmiden a travées de pruebas escritas u
orales. Las habilidades a través de pruebas de ejecucidn, y
las actitudes a través de escalas estimativas, lista de
corroboracioén o pruebas de ejecucion.

PRODUCTO

El producto del sistema de capacitacion es el  personal
capacitado, esto es individuos que han obtenide o mejorado los
conocimientos, habilidades y actitudes que les permitan
desenpefiar eficientemente sus funciones. La trascendencia de
este producto rebasa al individuo, ya no se restringe a una
expresion o situacion, repercutiendo en el sistema organizacioén,
hasta llegar a la comunidad en que se encuentra esta ultima. "El
producto de la capacitacién se expresa en beneficlos; esto se
manifiesta en los trabajadores, en la organizacioén y en la
comunidad". Esto es:

a} BENEFICIOS PARA EL TRABAJADOR

El trabajador que se capacita tiene como expectativas, entre
otras: obtener un ascenso, increventar su remuneracién,
lograr mayor satisfacecidn en el desempeno de sus actividades:
que haya una reduccién en los riesqos de trabajo y gue este
se haga en un medic de satisfaccidén y colaboracisdn entre
companieros. Estas expectativas son beneficios que la
capacitacién debe considerar para tratar de satisfacerlos
dentro de las normas y politicas de la organizacion.
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b) BENEFICIOS PARA LA ORGANIZACION

Si 1la capacitacién se conduce profesionalmente, adoptando
un plan realista, sistematico, originado en necesidades
reales y permanentes; el beneficio que la organizacién tiene
repercute en la preparacién tecorice - practica de los
trabajadores para el desempefio correcto de sus funciones,
dispone de personal calificado para ocupar o suplir puestos
superiores, cubrir vacantes; SE REDUCEN los accidentes al
hacer mas consciente el trabajadoer ensehandcle el uso

adecuado de el equipo y herramienta. Estos beneflicios se
detectan cuando se hace un analisis de los indices de
produccioén, desperdicios, rotacidn, accidentes, clima

organizacional, control de calidad y dependiendo del tipo de
organizacién en sus ventas, reclamaciones o devoluciones.

c) . BEMEFICIOS PARA LA COMNUNIDAD

La capacitacién al tener como finalidad. ultima apoyar al
sistema formal de educacidén y contribuir a la preparacidén de
personas para el desempefo del trabajo que el pais requiere,
refleja los beneficios a la comunidad, ya gque la organizacidn
obtiene beneficios como parte integrante de un sistema mayor
de produccién y desarrollo social. Un trabajador méas
responsable, mwas preparado, nds seguro y mas profesjonal
contribuye en su medic familiar y en su circulo social.

REARLIMENTACION

A traveées de la evaluacidon del sistema se verifica que los

elementos y componentes hayan cumplido con sus propésitos en

términos de cantidad, calidad, oportunidad y costo. La

evaluacién debera realizarse en forma global y en cada parte del

proceso para corroborar el producto: personal capacitado, que es
. el resultado total.

El elemento realimentacién es el gque proporciona pardmetros para
ratificar o rectificar el programa del sistema asi como los
métodos, técnicas y procedimientos empleados.
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CAPITULO IIX

LA SOCIEDAD COMO ORGAMNIZACION

2.1 LA EVOLUCION DE LA SOCIEDAD Y LA EDUCACION

a) La Sociedad

Las sociedades humanas han experimentadoe una sucesion de
revoluciones tecnolégicas y procesos de adaptacidén a las mismas,
a lo largo de su existencia y, es a través de ellas que el hombre
pasd de su condicién de cazador y recolector, a otras formas de
vida, para proveer su.subsistencia, organizar su wvida social y
evoluclionar sus costumbres.

En el curso del desarrollo de la humanidad se modifico la vida de
todos los pueblos y la mayoria de ellos se integraron a las
nuevas tecnologias y algunos otros gquedaron marginados e incluso
a la fecha, son considerados como sociedades atrasadas.

Para poder ubicar a las sociedades actuales, es necesario hacer
un andlisis de la evolucidn sociocultural que ha sufrido el
género humano a través de los anos, Ribeiro, D. (25) concibe la
evolucion sociocultural como: ‘“movimiento histérico de canbio de
los modos de ser y de vivir de los grupos humanos, desencadenado
por el impacto de sucesivas revoluciones tecncldégicas
(agricola, industrial, etc.) sobre sociedades concretas,
tendientes a conducirlos a la transicidn de una etapa evolutiva a
otra, o a otra formacidén sociocultural.®

Con base en ilas decscripoiones que el autor antes mencionado hace
de la evolucien de las sociedades, a continuacidn se explica

brevemente en que consistieron los "nmovimientos histérices" gque
llevaron a las sociedades a su estado actual.

(25) RIBEIRC, D. El Proceso Civilizatorio. Textos Extempordneos
México 1976. Pag. 161
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El hombre en sus origenes habfa vivido siempre en pequenas bandas
méviles, siendo su actividad primordial la recoleccién de raices
y “frutes, la caza y la pesca, lo cual estaba condicionade 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 dominé el
fuego, aprendidé a fabricay sus instrumentos de trabajo como
compensacién a sus carenclas fisicas, desarrolld 1diomas, cred
instituciones sociales reguladoras de la vida familiar y grupal,
con 1o gue se intensificaba el sentimiento de lealtad étnica
siendo el preambulo de la llamada revoluciodn agricola.

REVOLUCION AGRICOLA

Las .sociedades humanas emergen a partir de esta revolucion ya que
evolucionan de su condicion de tribus de cazadores y recoclectores
a.'la vida en aldeas agricolas; durante esta revolucidn, derivado
de la acumulacion de observaciones y experimentos, surgieron las
primeras formas de agricultura, dando inicio por la horticultura
de- frutos y tubérculos. Asi mismo surge la domesticacion de  los
animales on ciertas 4reas lo que permitié enriquecer la dieta
humana.

Se destaca durante esta revolucion la divisién del trabajo por
sexos, en la cual se atribuydé a las mnujeres las tareas
relacionadas con la siembra, la consecha y la preparacion de los
alimentos cultivados. Al hombre le compete enire otras cosas, la
tala de 1los bosques y la preparacién de las tilerras para la
labranza.

En el curso de la revolucidén agricola, las sociedades
experimentan grandes progresos en su capacidad productiva, ya que
sustituyen la azada por el arado tirado por animales y el uso de
fertilizantes. "La tecnologia general se enriguece con el
descubrimiento y la generalizaciodn de la ceramica, que introduce
el habito de consumir alimentos vegetales cocidos y, también, con
la aparicién del hilado y el tejido, que sustituye las
vestinentas de cuero por tejidos de fibras vegetales y animales y
enriguece el material doméstico con una multiplicidad de
utencilios".
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fos miembros de las comunidades se dedican a la produccisdn de
alimentos y aparecen formas vagas de trueque de productos Y
servicios; los individuos tienen los nismos derechos, aprenden la
lengua Y heredan el patrimonic cultural. Conviven en un pequeno
mundoe social, la circulacidén espacial disminuye iniciandose 1la
tendencia a la sedentarizacién, lo que conlleva al conocimiento
entre los adultos y se tratan personal e igualitariamente.

“Con el desarrollo de la revolucién agricola, algunas socledades
fueron acumulande innovaclones tecnologicas que al alcanzar el
nivel de una nueva revolucion les imprimieron un movimiento de
aceleracidn evolutiva que llevdé a configurarles como nuevas
formaciones socioculturales®.

REVOLUCION URBANA

Dentro de las innovaciones surgidas en esta revolucidn estd el
descubrimiento de las técnicas aun rudimentarias de irrigacién vy
de abono del suelo que al contrelar los dos factores de la
productividad agricola aseguran cosechas cada vez was abundantes.
Se generaliza el uso de arade y de vehiculos de rueda, tirados
dambos por animales. Se crean barcos de vela para navegar en las
costas.

Con base en las combinaciones de tecnologia, algunos pueblos
revolucionaron su produccion de alimenteos e impulsan el
surginiento de las primeras ciudades, se crean nuevas técnicas de
fabricacién de tejas y ladrillos, el arte de la vidrieria, la
metalurgia del cobre y del bronce, los silos, la escritura
ideografica, la numeracidén, el calendario y por ultimo la
arquitectura monumental.

Aparece la especializacién ocupacional y el trueque de bienes y
servicios es perfeccionado, se regula la fuerza de trabajo con lo
que surge la diferenciacién progresiva de los individuos por
categorias, definida segun su papel y su lugar de produccidn.
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"surgen las clases sociales que "diferencian: a los productores
respecto de las capas paracitarias de apropiadores -de los
excedentes".

REVOLUCION DEL REGADIO

En esta revolucién surgen complejos sistemas de compuertas .y
canales; los sistemas de ingenieria hidraulica tuvieron un papel
decisivo ya gue abriercn nuevos horizontes a la agricultura
irrigada y abonada.

Ademas de la ingenieria hidraulica, se generaliza la metalurgia
del cobre, bronce y ceramica:; la invencidn de los azulejos, de
nuevas técnicas y nueves materiales de construccién, de nuevos
procedimientos basados en la polea, en la prensa y en los
cabrestantes y, ademas se desarrolla plenamente 1la escritura
ideografica.

‘Se mejoran en algunos pueblos el transporte por tierra y mar, y
del intercambioc de materias primas entre los pueblos (el
comercio) surge la necesidad de contar con nuevos mecanismos gue
satisfagan las necesidades de dicho intercambio. YEl comercilo al
exigir formas nds elevadas de trueque, propicid la aparicion, en
ciertas areas, de la moneda metdlica®.

Asi mismo se construyen sistemas de irrxigacién y ohbras
hidraulicas como defensa contra inundaciones, se fortalece el
crecimiento de las ciudades mediante programas de urbanizaciodn;
en este periods algunas sociedades edifican templos gigantes,
palacios y sepulcros asi como amplisimas redes de caninoes,
monumentales murallas defensivas y enormes canales de navegacién.
Derivado de éstec Be hace necesario, entre otras cosas, la
capacitacisén del persconal necesario para ¢l planeamiento y la
direccion de las obras de ingenieria hidraulica, vial vy
constructiva; la implantacién de sistemas de pesas y medidas, de
tributos, de medicidn y localizacion de tierras de cultivo,
recoleccidén de excadentes de alimentos y la implantacion de
instituciones educativas de transmision formal del saber
tradicional y también del técnico - cientifico.
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LA REVOLUCION METALURGICA

Las innovaciones tecnolégicas de esta revoluciodn consistieron en
la generalizacioén y perfeccionamiento de la metalurgia de hierro
forjado para la fabricacién de herramientas, armas, hachas,
puntas de arado, ruedas Yy ejes, y partes metdlicas de
embarcaciones. Se acufia la moneda, se nejoran los carros de
transporte y de guerra, los barcos mercantes y de guerra, asi
como también se ve el mejoramiente del alfabeto fonético y 1la
numeracidén decinal.

Algunos de los elementos gue se  encontraban  en  estado
rudimentario hasta 1la revolucién anterior, en ésta se
parfeccionan o se transforman, agregandose las maquinas
hidraulicas, molinos movidos por agua, la rueda rotativa,
cabrestantes y gruas, asi como las fosas maritimas. Este periodo
se caracterizd por: "La institucionalizacion de la propiedad
individual de la tierra, por el incentivo a la libertad de
comercio y por la amplia generalizacion del apresamiento de
prisioneros de guerra para convertirlos en esclavoe
pertenecientes a los sefores individuales".

Con la técnica del hierro forjadoe se  generaliza 1la
instrumentacioén del metal. Se perfeccicona la escritura fonética
que facilita la alfabetizacidn y propicia la ampliacidn de todos
los conocimientos. Asi mismo con la acufiacidn se facilité una
economia monetaria ¥y se ensanchd extraordinariamente el
horizonte del comercio exterior.

La economia mercantil entrelaza a centenares de comunidades por
tierra y mar donde se transportaban las transformaciones
necesarias para saltar de la produccién de subsistencia a la
produccion de articulos de trueque.

En los Continentes Eurcpco y Rfricano se concentrd la mano de
obra esclava apresada en la guerra, donde fueron instaladas las
primeras fabricas y plantaciones destinadas a producir alimentos
y manufacturas para la exportacion.

Con lo anterior se crea un mercado internacional activade por una
economia monetaria, obteniendose una cultura mias amplia la cual
se desarrolla en varias ciudades.
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“El caracter mercantil esclavista del nuevo sistema econdmico
produjo una racionalizacién de las formas de ordenamiento social,
llevando al extremo las guerras de conguista y apresamiento de
esclavos para proveer mane de obra, asi como la competencia
interna por el enriquecimiento, estimulada por la economia
monetaria®,

Al ir colonizandoe pueblos tomaban a los esclavos, los cuales
fueron introducides a 1la civilizacién de los conquistadores.
Esto trajo como consacuencia la activacidén de las masas esclavas,
creandose asi las rebeliones de éstos. Con todo ello se llevd a
un retroceso en el gue se perderian la payor parte de los
progresns técnicos y culturales alcanzados.

Con la caida de los imperios mercantiles esclavistas, tuvieron un
papel importante ciertas jefaturas pastoriles ndémadas,
parcilmente heredadas de la revolucién urbana gue en ciertas
condiciones ecoldgicas y culturales se hicieron productoras vy
consunidoras de instrunentos metalurgicos, sin llegar a hacerse
agricultores. Poco a poce la Iglesia catdlica va monopolizando
la vida econdmica, organizada como un doble sistema de
agrupaciones por medio de la cobranza del diezmo, obtencidén de
legados y donacioncs, construyendo con ésto catedrales.

Cuando se liberan del poder de la conspiracidn de aquellas
grandes estructuras econdmicas y politicas del pasado ya no es
posible gue se lancen en grandes hazapas, pero para esto pueden
vivir una existencia tranguila, aungque uin grandeza y apagada.
Esto trae como consecuencia el bandalismo de caminos y practica
de sagueo por lo gue pasan a protegerse sefores feudales que solo
de esa forma podian encontrar una opoctunidad de enriquecimiento.
Esto trajo como consecuencia la mediocridad tanto de 1a
cultura como la sociedad incapaces de dar rienda suelta a la
creatividad intelectual vy de progreso técnico. En este amblente
sin ambicidn solo logra florecer la teologia, que ez ¢l compendio
de diversas fuentes de saber.
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REVOLUCION PASTORIL

Esta Revolucidén surge cuando algunos pueblos hasta entonces
atrasados en los avances tecnoldégicos se les dan a conocer
algunas herramientas y ya con ellas atacan dreas feoudales
Y altas civilizaciones, conquistando Yy creando una nueva
formacidén sociocultural distinta a las anteriores. Durante este
proceso se aplica, principalmente, la tecnologia del hierrc a la
cvaballeria de guerra, cn donde los elementos mas notables fueron:
La silla de wontar con estribos, la herradura, los frenos de
hierrc. Se agregaron a dstos, algunos perfeccicnamlentos como
son: Fl sistena traccién de los animales, sistemas de
fijacidén de los varules on sillas y mds tarde la introduccidn del
arnés (armadura) rigido, alambiques, modelos de molinoes adlicos e
hidraulices para elevar el agua, wolevr cereales y prensar
semillas, para mas taerde martillar winerales y matales al
accionar sierrss y tuelles.

Esta tecnologia avanzada surte su efecto sobre ciertas jefaturas
pastoriles nomadas que apenas se estaban lntegrando en la
tecnologia del hierro forjado, permitiéndoles enfrentamientos
defensivos de sociedades mds desarreolladas. Atacan areas
feudales para integrarlas en formaciones distintas a las
anteriores que serian los imperios despdticos salvacionistas.
"Estructurados segun principlos ordenadores nuevos en que
representaba un papel crucial un cuerpo de creencias religiosas
de caracter meslanico".

Creencias que operaban como fuerzas canalizadoras de todas las
energias étnicas de sus poblaciones para el destino sagrado de
imponer al mundo la verdad divina de la cual eran depositarias.
Se aliaban a ésta verdad divina los intereses cconcmicos en donde
los sefiores de un mundo reordenado de conformidad llevaban 1la
palabra de sus profetas. Vitalizados nuevamente los pueblos
pastoriles, se lanzan con todo su vigor de buenos guerreras,
adiestran sus caballos para todas aquellas hazahas mwas
sorprendentes, engrandecidos por la wisién de salvadorss,
destinados a erradicar del mundo la impiedad y la herejia.

Surge el Islaw comQ una creencia mesianica la cual pone eapefio en
la expansidén del dominig de Ala sobre los pueblos y tierras del
nmundo ya que con el esfuerzo misionero de salvar las almas de la
perdicion, se crea el sistema politice - religioso.



Los pueblos de cultura rudimentarla yu islani fueren
avanzados culturalmente hasta llevar 2 madusar 4 alte
civilizacién. contribuyende asi z aperiar #dsta oulhur: a otros
pueblos.

La forma de expansion de éste proceso fué la de la conguista
seguida por la dominacidn despética, colonizzcién asclavista,
adoctrinamiento veligioso y mestizacion social. Los gruvos
pastoriles se capacitarorn para conquistar ¢randes poblaciones
estructurdndolas a4 la forma de imperios despdticos salvacionistas

REVOLUCION MERCANTIL

La revolucion mercantil se basza en la nueva teenolouia de 1o
navegacion ocedénica con el perteacicnamients de los
de orientacicn y navegacidn asi como- el descubriuniente de
procedimientos mecanicos, procesos industriales de [undicidn de
hierro; en la renovscicn 3e Ias avtes do guerra con armas de
fuego perfeccionadas. Basada igualmente en el perfeccicnamiente
de molinos de viento, instalacién de fabricas de papel,
tipografia para la impresion de libros.

Es durante este periodo que Espania a través
Coldn se expande a América. Las ordanes
mis ricas y poderosas gue la nobleza y
hizé heredera de buenha parte de la tierra

"Junto con las herejias se erradicd de lberic wvasi *todoes las
sectores intermedios de artesanos, pequefic: dgronjeros
comerciantes, compuestos principalmente por "castas infieles®
La destruccion de ese estrato social hizé caer inmediatanente el
nivel téunico de las actividades agricolas y manufactureras y
desmontd el sistema naclonal de intercarble aercantil que
relacionaba ¢ iIntegraba las diverzas esfaras productivas,
constituyendo decisivamente para hacer a Espana, y despugs
Portugal, inaptes para la revoiuciin industrial™.

Existe la expansion oceénica europea la cual multiplica colanias
esclavistas, millones do hombres fueron trasladadcs de un
continente a otro. Hubo una mezcla de vazas y los patrimonios
culturales fueron afectados y remodelados.



La rigqueza scclal) aumento para algunos asi como la pobreza de las
capas desposeluas se ayrava.

Durante éste periodo se acentia el esclavismo; la fuerza de
trabajo se reclutaba a través de los capitanes de navios: la
unica retribucion que tenian 1los “sirvientes contratados"”
era @} sustzato, la vestimenta y el techo.

REVOLUCION IEDUSTRIAL

La tecnologia de la revolucion industrial genzra la capacidad de
reordenamiento de las sociedades humanas.  El efecto crucial de
ésta revolucion consistié en el lanzamiento de las primeras bases
finalmente unificadas hacia todos ‘los pueblos. a la tecnologia
o las nismas formas de ordenamiente de la vida
social integrando los m s cuerpos de valores.

La revolucidn industrial ourgsz por acumulacioén de inventos
mecdnices gue permitiriasn multiplicar la productividad del
trabaic hurano.

Ahora se eyplota la nueva fuente de riguera la preduccidén en
nasa.

"Las formaciones socioculturales generadas por la revolucién
industrial tienen como c¢lases dirigentes a una burguesia urbana

aque desde la etapa anterior sc venia fortaleciendo v forzando el
reordenanmiento de la sociedad segun sus intersses."

El empresario promueve el reclutamiento wmasivo de antiquos
artesanos desocupados y de trabajadores rurales desalojados del
campo para intreducirlos a los procesoes rfabriles .,. YConmo
operadores dc ingenios mecanicos wovidos por nueves conversores
de energia%.



El desarrollo fué dado por: Invencion y difusién de maquinas a

vapor que utilizaban el carbén como combustible, la conversiodn

del vapor en energia mecanica produce magquinas operadoras . que

multiplicaban la productividad de las tejedurias y la metalurgia -
y la locomotora revoluciona los transportes terrestres como el

navio de vapor, los maritinos. El carbén se utiliza como

productor de vapor.

Surge también y sec generaliza el uso de la electricidad obtenida
de la energia hidraulica. Se perfeccionan las actividades
agricolas pastoriles,

REVOLUCION TERMONUCLEAR

El ritrmo de progreso tecnoldgico entre la ultima década del siglo
pasado y las tres primeras de éste, la c¢reatividad clentifico-
tecnolégico crecid de manera sorprendente.

La revolucion termonuclear es generada por la serie de
innovaciones tecnoldgicas que incluyen entre otras cosas su
aplicacidn en armas nucleares, cuyos efectos estan concentrados
a la tecnologia militar y su uso potencial conllevaria a la
destruccién de la vida en la tierra.

"El reto gue hoy enfrentan las sociedades mas avanzadas es,
esencialmente el de regir el proceso de cambioc provocade por el
desarrollo cientifico y tecnoldgico, a fin de determinar su ritmo
y establecer la direccidn en que se ejercerad sobre los pueblos®.

La aceleracion en los cambios tecnoldgicos de las iltimas decadas
pueden provocar un desajuste social gque tendria como resultado,
entre otras cosas, el desplazamiento de la fuerza de trabajo o el
generar multitudes de marginados sccial y ocupacionalmente.
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b} La Educacidn

81 consideramos a la educacién tomando como referencia lo dicho
por Brauner J. Charles y Jober W. B. que, "la educacion es, en su
totalidad, el proceso de endoculturacidn, o sea de intrecduccion
del educando - bebeé o adulto - en la cultura en la gue vive ¥y en
los métodos de vida y de trabajo socialmente desarrollados y
autorizados por la sociedad en cuestidn” es conveniente para su
entendimiento realizar un besgquejo de su desarrolloc histdrios,
mismo que 2 continvacidn se presenta,

Bl individuc ha =ostenido una lucha constante contra las
condiciones mediocarbientales, ha sabide sobreviviy, y ha
propiciado su desarrolle; como grupo afin ha organizado su
existencia y perfeccionzdo su sociedad para hacer vrendir sus
esfuerzos. Como tribu primitiva, a partir de tareas vitales fue
aprendiendo de experiencias, costosas muchas de ellas, a lograr
sug deseos vy aspiracionss pasando asi de aspectos enminentemente
fisloldgicos e instintivos hasta situaciones de disefin bioldgice
y configuracién de facultades intelectuales.

Este cambio cualitativo efectuade a través de niles de
\ :

debido basicamente a la transmisidn de conocimientos de individuo
a individuo vy enriquecido de tiempo en tiempo convirtiendo con
ello al individuo en poseedor de la memoria colectiva como
agente de desarrolio; es decir como educador del nueve individuo.

En este contexto la educacidn es inherente a las sociedades
humanas, as una necesidad social que ha permitido al ser humano
trascender su propia especie.

Ta zanja econdmica, el poderio militar, el oscurantismo medieval,
el florecimiento renacentista y todas las épocas de la humanidad
se reproducen casi fielmente por la educacién mds aun, el esgquema
educativo de uas ¢pora nos puede permitir; la prediccidén del
advenimiento de dpocas histéricas difcrentes, que si  bien  son
producto de una educacion no necesarianente son propiciadas por
la wmisma educacidn, sino que se genceran eoomo reaceidén a | 1les
esquemas estereotipicos de la nisma.
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Gran parte de los estilos educatives contempordneos vienen
acarreando los elementos fundamentales de los esquemas de
educacidén en las sociedades que nos preceden. El individuo en
las sociedades primitivas se educaba a si mismo en su vida
clénica o familiar, participaban de todo tipo de trabajos vy
juegos que fundamentaban sus aptitudes y competencias; los ritos
y ceremonias marcaban tiempos y espacios que constituia ocasiones
tnicas de instruccion gque formaban su conducta y le precisaban la
moral de su sociedad. Los héroes y las tradiciones hechas
leyenda y transmitidas de boca a boca por o1 ronsejo de anciancs,
el brujo vigente o gl gran guerrerc eran la realidad rediviva
que le daba cardcter y arraigo al sujeto. Las socledades
escolarizadas actuales reforman todus estos elementos a cambio de
dotar al sujeto de una guia qQue le permita ordenar y acomodar
todos los aspectos y estimulos cque recibe de su medio ambiente.

A la tradicidén cral le continua la tradicién literal en tanto se
genera la escritura y posteriormente la imprenta, ponderande iz
palabra escrita para toda clencia digna ya que la informacicdn
citada en libros solo pecdia ser decodificada por aguellos gue
tuvieran la oportunidad de aprender a leer. Esto supone también
el origen de la escucla en la que un grupe de sujetos deberian
estar alrededor de otro que supiese leer y gue por este solo
hecho tuviese mayor autoridad que los demas.

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

Las sociedades de comaerciantes y artesanos en la edad media,
centros economicos y politicos de la época, dieron origen a
instituciones de educacidén superior gque llamarcn Universidades
que pronte ce difundievon por Europa y con la ensenanza de las
humanidades y la esceolastica y hasta nucho tiempo despuss sc
ampliaron 2 las ciencias naturales.

La Europa post nmedieval consolida las universidades, a pesar de
su retraso y a medida que el crecimiento econdmico se iba dando
la sociedad demandé gente gue supiera leer, escribir y contar
iniciandose la popularizacién de la ensehanza en los diversos
matices de épocas y sociedades.
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La irrupcion de la Revolucidn Industrial en el mundo exige la
expansidén de la educacidn y conlleva la aparicién dal concepto de
ensefianza universal y obligatoria, conlleva asi nismo la
exportacidon de los modelos educativos del poder econdmico y
politico europeo a los paises colonizados, haciendo notar la
hegemonia de Europa.

En la época actual la censefanza se ha laicizado,
politizado, concientizado y hasta profesionzlizado.

Si obhservamos con detalle la eveolucidn de la educacidén en las
sociedades, podemos comprobar gque en tanto existe un desarrollo
de ésta se manifiesta uno en la economia, mismo gue repercute en
el incremento de los niveles de bienestar, sin enrbargo no
resultan facilmente diferenciables las causas respectivas dentre
del sistema scclo-ecendaico.

Las sociedades agricolas se han caracterizado por su estabilidad,
y su educacién busca la transmisién de costumbres, tradiciones,
valores y técnicas. Una sociedad en evolucidn tiende a modificar
su estructura rural y urbana, incrementdndose esta dltima de
manera inusitada con el tiempo, su educacidén en consecuencia y de
manera nhatural trata de transwmitir un numero creciente de
practicas y conocimientes a un numero, también creciente, de
individuos ya que una mayor demanda de satisfactores obliga a
tener una produccioén mas elaborada gue requiere contar con mayor
grado de especializacvién de los trabajadores gque hacen surgir
individuos que no se intimidan ante el reto y producen
innovaciones que scn en escencia nuevos conocimientos.

El individuo que crea mejores técnicas y gue busca permanente la
mejora obtiene un reconocimiento de su sociedad y adquiere un
liderazgo con ella, si dicho reconocimiento no se obtiene de
manera explicita se da implicitamente; el individuo con
instruccién se afirma asi{ come ciudadano gue en conjunto con
otros busca mejoras que trascienden politicamente en la sociedad.
De esta manera la educacion acompafia a la evolucidn social vy
politica y a la evolucidén tecnoldégica y econdnmica.
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sin embargo, al presentarse como una evolucioén, al haberse
instituciocnalizado el sistema educativo y al ser toda institucion
resistente al cambio por naturaleza, el sistema educativo
aparenta ser contrarioc al cambioc que el mismo provoca; puesto que
en principioc la ensefianza tiende a la reproduccidén de patrones
socioculturales, busca la repeticidén, tiene culto a 1la forma;
se estereotipa a lo largo del tiempo hasta el mnomento en
el gue se ve obligada a buscar nuevos patrones que sean acordes
a las situaciones inperante

Independientemente de los sistemas politicos imperantes en el
munde actual y en el del pasado, toda difusion metddica,
escolarizada o no, de conocimientos cualesquiera que gea su
finalidad, con 1las precauciones o deformaciones gue el mismo
gistema les quiera impener, por voluntad © no, ejerce una funcion
formativa del individuo y tiende a despertar su curiosidad
innata.

Las socledades conquistadoras y colonizadoras se han visto
forzadas a formar grupos de individuos dotados de ciertos
conocimientos para que funjan como administradores de "sus"
bienes, sin pensar gue estadn generando equipos capaces de dirigir
movimientos para el cambio y asegurar las primeras gestiones de
la nueva administracion.

De manera similar, las sociedades industriales, requirieron en
principio de trabajadores analfabetas, posteriormente pasibilitan
su instruccidén puesto que requerian mano de obra calificada sin
percatarse de que la estaban ayudando a una forma de conclencia
que deberia manifestarse por alguna via obrera, legal o social.

Todos estos efectos no se comparan con las consecus de 1z
evalucion cientifica vy tecnolégica que algunos han dado en llamar
revolucion cientifico - técnica que a diferencia de la Revelucicén
Industrial del siglo XVIII 1la cual multiplicé la potencia
muscular, ésta ha conquistado el espacio mental y ha roto los
esquemas tradicionales espaciotemporales de la educacién en el
sentido de que no es exclusiva para un grupo reducido de
individuos ni se requiere el estudio de décadas para llegar al
domrinio del conocimiento, que ademas, se vuelve obsoleto al poco
tiempo; tampoco el conocimiento estd circunscrito a un ambito
regional, sino que dicha evolucidén es mundial y prdcticamente se
conoce de manera simultanea en todo el orbe.
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La evolucién cientifica y tecnoldgica plantea el problema de la
educacisén, del conocimiento en si, con una &ptica enteramente
nueva en cuanto a posibilidades intelectuales del individuo y
enteramente amplia, en tanto verdaderamente mundial.

Una vez vista a 1la educacion como la forma gue tienen las
diferentes culturas de transmitir sus conocimientos, habilidades,
valores y constumbres, de generacidn en generacién, a través de
diversos procesos; en nuestra época se hace necesario enfocarla
desde upa perspectiva integral mediante un enfoque sistémico, tal
como lo considera Kaufman R. YEl enfogue sistémico es un
proceso mediante el que se identifican necesidades, se relacionan
problemas, se determinan los reguisitosm para la solucion de
problemas, se escogen soluciones entre las alternativas, se
obtienen y aplican meétodos y medios, se evaluan los resultados y
se efectuan las revisiones gue requiera todo o parte del sistema,
de modo que se eliminen las carencias".

Esta perspectiva aplicada a la educacion f{ormal busca que el
proceso ensenanza -~ aprendizaje se optimise considerando 1la
interrelacion de las necesidades sociales, econdmicas,
tecnolégicas y culturales de la comunidad con los problemas mds
significativos gue la aquejan.
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2.2 CAPACITACION, FORMACION TECNICA Y PROFESIONAL EN LA
SOCIEDAD

a)} Educacién Tradicional Contra Educaclion Para El Cambio

En todas las sociedades donde existe un sistema educativo
tradicional largamente experimentade y del que se suponia que
solamente habria que ir perfeccionandolo y dandole algunas
adaptaciones de acuerdo a la cantidad de la demanda en educacidn,
dicho sistema es cuestionado, criticadoc fuertemente e incluso
rechazado; no se solicitaba una sisple reforma, se ponia en
entredicho la esencia misma del sistoma.

La educacicén se concibe entonces como la coendicidn "sine qua non”
de una liberacion duradera y no solo reformista capaz de buscar
una proporcién permanente y real y. no simplemente de un cambio
virtual de categorias.

En resumen, la relaclidén educacién - socledad conforme una amplia
diversidad de autores se pueden establecer cuatro posiciones:

IDEALISTA.- Que considera gque la educacidn existe en si y
para si

VOLUNTARISTA.~ La cual afirma que la educacidn puede y debe
transformar su sociedad, a pesar de las
modificaciones gque pueda provocar en su
estructura

DETERMINISTA - MECANICISTA.- En esta, el destino de 1la
educacién estd determinado por el juego de
los factores econonmicos, tecnoldgicos y
politicos de la sociedad
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MIXTA.~ La cual pestula gque la educacion reproduce
necesariamente los vicios de la sociedad a la cual
denuncia, que su unica salida es su transformacidn
radical y contradictoriamente, que la educacién
puede crear el escenario para una revolucién
interna anticipada que gestara una nueva sociedad.

Efectuande clertas modificaciones en esta ultima posicién, se
puede afirmar que la educacidn debe servir para tomar consciencia
colectiva de la problnmatlca gue aqueja a la sociedad para que en

funcién del propio saber reproducide y ampliade en «l proceso
promueva la generacién de posibilidades gue lleven a su
sociedad a un mejor estudio de manera permanente, sistematica en
su transformacion hacia el desarrollo.

b) Formacidn de Recursos

$i anteriormente la educacidén ha seguido bastante de cerca el
desarrollo socio - econémico, la actual urgencia de la tarea
educativa impuesta por la expansidén de la educacién ha
cuestionado de manera profunda la relacién de ella con la
sociedad y todas sus variables econdmicas, sociales, técnicas y
tecnoldgicas y si bien se ha men“lonado que la educacidén es un
laboratorio de hombres también se ha dicho que es ¢l espejo de la
socliedad.

La educacidn esta sowmetida a la sociedad y también coadyuva a
lograr sus fines, especialmente el desarrollo de la fuerza
productiva, atendiendo a 1la renovacidn sistematica de 1la
formacién de sus recursos humanos, constituyendose asi en la
generadora de condiciones objetivas de su propla transformacion y
desarrollo.

La educacién al ser un subsistema de la sociedad refleja
necesariamente sus principales rasgos. Resulta dificil pensar
que en las actuales condiciones socio - economicas en las gque el
trabajo es enajenante, la educacidn pueda crear las condiciones
para sentirse satisfecha de un trabajo creador; es sumamente
idealista imaginar gque en la situacién tecnolégica imperante,
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caracterizada en los paises en desarrcileo por un conatante
incremento en 1la dependencia tecnoldégica y en los paigus
desarrollados por una acelerada innovacldn, la educaclion
configura individuos con gran capacidad creativa y finalwente
podriamos imaginar que una sociedad cargada de resentinientos por
la agudizacidn de privilegios, discriminaciones y restricciones
en las oportunidades de emplec, pueda ser capaz de tener un
sistema educativo democratico?.

Los diversos tipcos de educacidn en sus verulentes publicas y
privadas desde la escolarizada formal hasta la capacitacidn para
el empleo, pasando por la formacion técnica los postgrados y el
adiestramiento han venido cumpliendo una funcidén muy concreta en
la formacién de los recursos humanos gue demandan los subsistenas
de la sociedad.

iric

La misidn para la cual fueron creadsos cada uro de ellos ha v &
cumpliendose con menor a mayor eficiencia vy eficacia, ligeras
modificaciones le han permitido adecuarse a la wupllacion
significativa de la demanda y algunas otras adacuacicpnes le han
pernitido funcionar conforme lo ha requerido ¢l desarrollo
tecnoldgico; sin embargo su  institucionalidad no la2 ha
posibilitado la respuesta dinamica que la sociedad nzcesita y asi
se han ido rezagando los contenides respecto a la experiencia
existente, los valores que pregona contra les ~unlatives ean
cambiantes de la socicdad y los programas respects 2 los avanczs
cientificos y tecnoldgices.

La importancia de los planteamientos actuales e cstrechar 1a
brecha entre educacion y vida, asociar la formacien de individu

a los requerimientes tecnolégicos, humanisticos, econdmicor
politicos, crear un sistema educative vinculado 21 med
ambiente; pero en tante coto no suceda, serdn la capacitacioén

el adiestramiento los gue subsanen las carenties © deficlanclizs
que pudieran presentar los individuos egresados de ins i
educativas - independientemente del nivel academico -, para
poder enfrentarse a los retos que ofrece la sociedad en cuanto a
los requerimientos antes expuestos.
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CAPITULC III

MODELO GENERAL DE FORMACION IHTEGRAL

Una vez analizadas las caracteristicas de las organizaciones
desde el pusto de vista de sistemas y haber plasmado los
pormenores de la evolucidén de la sociedad, donde la educacidn en
sus diversas formas se convierte en agente de cambio y, tras
haber realizado el tratado de la educacién en su relacién con el
desarrollo tecnoldqgics, se puede abstraer gue la capacitacidn,
como parte de la educacién, viene a ser el instrumento del cual
se valen las Instituciones para la Integracidén, Formacidn y
Desarrollo de sus recursos humanos, todo ello orientado, por un
lado al creciniento armonico del individuo en relacidn con su
medio ambients y por el otro a la productividad de la empresa,
independientemente de su ramo.

El presente capitulo esta dedicado a describir el Modelo de
Formacién Integral, motivo del presente estudio, conceptualizado
bajc la teoria general de los sistemas y prohado en un Organismo
Pdblico Descentralizado, akocado a satisfacer las necesidades de
transpertacisn masiva del Distrite Federal (el Sistema de

Transporte Colectivo "Metro").

Para tener un cabal entendimiento de la iumportancia vy
trascendencia de las accilones en materia de capacitacién, dentro
de éste organismo, como primer punte se& resumieron los
antecedentes de creacidén y la estructura organizacicnal del
mismo, los «c¢uales g2 presentan a continuacidén, = para
posteriormente estar en posibilidades de desarrollar lo referente
al disefio, instrumentacion y aplicacién del Modelo propuesto.
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3.1 CARACTERISTICAS FUNDAMENTALES DEL SISTEMA DE
TRANSPORTE COLECTIVO ({5.T.C.)

El Sistema de Transporte Colectivo es un organismo publico
descentralizado, con personalidad juridica y patrimonio propios y
surge a través de un Decreto Presidencial publicado en el Diario
Oficial de la Federacidn, el dia 29 de abril de 1967. Este
decreto menciona en su articulo lo. "...se denominara Sistema de
Transporte Colectivo y cuyo objetivo serd la construccidn,
operacién y explotacidén de un tren con recorrido subterréneo y
superficial para el transporte colectivo en el Distrito Federal,
principalmente en la Ciudad de México'.

El Sistema de Transporte Colectivo a través de sus veinte afos de
vida, ha sufrido cambios en su organizacidn y en forma simulténea
cambios en la tecnologia de que se sirve para su operacidn, con
la consecuente transformacidén de funciones, tanto en las Areas
sustantivas como son las Gerencias de: Estaciones y Transportes,
Material Rodante, Instalaclones Fijas, Obras e Ingenieria vy
Desarrollo; come agquellas gque son de apoyo: Ddireccién de
Administracién y de Programacidén y Presupuesto (con sus
respectivas gerencias), los Servicios Juridicos y de Vigilancia,
la Contraloria Interna, etc.

La Estructura Organica

La estructura del $.T.C. fué creada de tal mancra gue todos y
cada uno de sus componentes perwnitieran a cada Direccién,
Gerencia, Subgerencia o Departamente contar con su propia
estructura que les posibilitara contribuir dentro de su radio de
accioén, al cumlimiente del cohjetivo institucional.

El Sistema de Transporte Colectivo estd integrado por las
siguientes av : 1 hirececidn General, 3 Direcciones {(Operacién,
Administracién y Programacidén y Presupuesto), 12 Gerencias
(Estaciones y Transportes, Material Rodante, Instalaciones Fijas,
Obras, Ingenieria y Desarrollo, Recursos Humanes, Recursos
Materiales, Recursos Financieros, Presupuesto, Organizacidén y
Sistemas, Juridica y Vigilancia)}, 1 Contraloria Interna, 1 Comité
de Servicios la CIDAP, 13 Subgerenclas y 60 Departamentos, cada
uno de los cuales a su vez cuenta con Secciones o Unidades; asi
mismo cuenta con un Consejo de Administracion, el cual se
encuentra a la cabeza del Organismo.
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Con la finalidad de tener una visién genérica de la estructura
del sistema, su organigrama se anexa al final del presente
trabajo comoc Anexo 1. Cabe aclarar que éste, por cuestiones
practicas estd representado hasta nivel departamental unicanmente,
las unidades o secciones que conforman a éste ultimo nivel se
podrdn consultar en las 4&reas respectivas o en el Propio
Instituto.

Recursos Humanos

Respecto a los trabajadores es importante seRalar gque en su
mayoria son jdévenes, lo que puede observarse en la Tabla No. 1,
ésto garantiza gue se cuente con un potencial creativo, dinamico
con deseos permanentes de superacién por medio del trabajo y del
desarrollo intelectual.

Ademds de ser jovenes los trabajadores del S.7.C., la mayoria
cuentan con un nivel medio de escolaridad (Tabla Ne. 2}, lo que
facilita y promueve la adquisicion de nuevos conocimientos,
habilidades y destrezas que se incorporan al trabajo diario. 8in
embargo es importante resaltar que cerca del 50% de los
trabajadores estan adscritos a areas técnicas, sin contar con la
formacion profesional media necesaria para desempeiar sus
funciones y es precisamente por ello que, para enfrentar los
retos de una tecnologia altamente sofisticada se requiere gque
éstos posean un repertorio de conocimientos y destrezas acordes a
las necesidades del organismo.
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GRUPOS DE EDAD No. DE TRABAJADORES %
Menos de 20 ahios. 124 1.28
Ke 21 a 30 anos 3763 739.09
[de 31-a 40 afos 3916 40.27
e 41 a 50  afos’ 1514 15.27
de 51 a 60 ‘ahos 312 3.20
Lﬁés dé 60 afios 96 0.99

9725 100.00

TABLA No. 1-

Grupo. de e=dad de los trabajadores del Sistema.

Colectivo

&7
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ES8COLARIDAD No. DE TRABAJADORES %
Educacién basica 3396 34.92
(9 anos}

Bachillerato 1481 15.23
(12 afios)

Técnica-media 3366 34.61
2 (i2-anos) .

Licenciatura y otros 1482 15.24

(17 afios 6 mas)
9725 100.00
TABLA No. 2
Escolaridad de los trabajadores del Sistema de Transporte

Colectivo
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3.2 DISERO E INSTRUMENTACION DEL MODEIQ GENERAL DE

FORMACION INTEGRAL

Para poder disefiar el Modelo fue necesario observar y anallzar,
por un lado, la evolucién del organisme en su conjunto y por cl
otro, determinar la situacion organizaclional y funcional del
Instituto de Capacitacién y Desarrollo (INCADE), como d4rgaho
responsable de la capacitacidén de los trabajadores del S.T.C. en
dos momentos: el primero de ellos desde sus inicios hasta el afo
de 1985 y el segundo, a partir de éste aho, a la fecha: para
poder determinar las estrategias y modalidades que deberian ser
adoptadas para la formacidn de los recursos humanos ya fueran
éstos . técnicos o adminlstratives, pero sin perder de vista la
integralidad del evento.

3.2.1 DIAGNOSTICO

El Instituto de Capacitaciodn y Desarrollo (INCADE), inicié sus
operaciones el 22 de enero de 1969 con el nombre de CENTRO DE
INSTRUCCION. Tenia como objetivo unico la estructuracicén y
organizacién de todas las acciones tendientes a instruir y
capacitar al personal. Inicialmente los instructores fueron diez
técnicos egresados de su instruccién tedrico~practica de la
R.A.T.P. (Red de Autotransportes de Paris) y orgdnicamente
dependian de la Gerencia de Operacion.

En junio de 1971 modificd su estructura organica con el porpdsito
de dar cumplimiento a los acuerdos presidenciales de Enero vy
Junio del mismo afo; pasande a depender de la Gerencia de
Recursos Humanos, adgquiriendo el nombre que tiene en la
actualidad y constituyéndose en el drgano responsable de
proporcionar Capacitacion y Desarrolle a los trabajadores del
S.T.C. En el aho de 1977 inicié oficialmente las actividades en
las instalaciones donde se encuentra actualmente (Av, Ignacls
Zaragyoza Ho. 614, Col. Cuatro Arboles, 3junto al Metro Zaragoza
Salida Norte) .
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En marzo de 1985 después .de un andlisis exhaustivo de 1las
funciones que el INCADE llevaba a cabo, se decidic cambiar de
adscripcidén a las dreas de reclutamiento y seleccidn, servicio
social y practicas profesionales y promocidn, -ya que en ese
momento dependian del Instituto~ pasando a depender éstas del
Departamento de Personal; de esta manera el IHNCADE permanece con
las dreas sustantivas de Capacitacidn y Desarrollo y su area de
apoyo, operande con una nueva estructura organica que le
pernitiera lograr su objetivo.
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3.2.2. CREACIOH DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Y

FUNCIONAL DEL INCADE

Con el objeto de implantar la nueva estructura organica vy
funcional del Instituto de Capacitacién y Desarrolle del Sistema
de Transporte Colectivo, aprobada por la Direccién General se
llevé a cabo la reubicacidn interna del perscnal y se elaboraron
proyectos que permitieran cumplir con los objetivos y metas
asignadas.

a) Politicas

Las politicas del INCADE se encuentran encaninadas hacia el
cunplinmiento de las directrices gque marca la Direccién General
en materia de Capacitacidén y Desarrcllo de personal, siendo las
principales:

- Coadyuvar al mejoramiento del servicio que se ofrece al
publico usuario, capacitando, actualizando y desarrollandc
al personal del Sistenma.

- Orientar la capacitacién y desarrolle de los trabajadores
del Sistema a la promocion de categorias superiores y 1la
actualizacion permanente de las propias categorias.

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

b) Objetivo General

Coordinar la capacitacion de los recursos humanos de las diversas
areas due integran el organismo a través de eventos de formacion,
adiestramiento, desarrollo, actualizacion e inducclén que
permitan elevar lcs conocimientos técnices, practicos vy
humanisticos de los trabajadores del sistema.
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c). Funciones

Actualizar los manuales o instructivos, base de la capacitacion
de ‘acuerdo a los cambios tecnclégicos que experimente €l S.T.C.

Programar y ejecutar los cursos de acuerdo a las necesidades que
plantean las diversas dreas del sistema.

Proporcionar los materiales diddcticos necesarios para apoyar el
proceso de engenanza - aprendizaje.

Establecer los perfiles de capacitacidén de cada categoria,
conjuntamente con los responsables de las diversas 4dreas, asi
como los planes de estudio resultantes.

Evaluar sistematicamente el procesc de capacitacidén, asi como el
grado de aprovechamiento de los capacitandos.

d) Areas gue conforman el INCADE

La nueva estructura organica y funcional del INCADE contempla
tres unidades de trabajo: La Unidad de Cursos, la Unidad de
Apoyos Didacticos y la Unidad Administrativa.

Con la reestructuracidn de la plantilla de personal se pretendio
que éste se ubicara dentro de las tres unidades, segun sus
conocimientos, experiencias y puesto, para aprovechar
internamente sus habilidades y capacidad y para que el trabajo
que realizaran fuera optimo y eficiente y con un alto grado de
calidad.
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La Unidad de Cursos se encargard de:

- 1Identificar las necesidades de capacitacidén en cada una de
las areas del S.T.C.

- Planear, programar Yy llevar a cabo los cursos

- Organizar e integrar los recursos para proporcionar a los
trabajadores del Sistema la Capaclitacién necesaria para el
desempefioc de sus funciones

- Asignar los instructores que reunan los requisitos
establecidos para impartir capacitacidn

- Evaluar los cursos Yy dar seguiniento a los capacitandos
La. Unidad de Apoyos Didacticos tiene a su cargo la elaboracion,

disefio y/o actualizacién de todos los medios instruccionales
necesarios para llevar a cabo la capacitacioén:

. Manuales e Instructivos

. Diaporamas, Audiovisuales y videos
. Acetatos y Laminas

. Rotafolios

. Simuladoies, etc.

Tanto la Unidad de Cursos como la de Apoyos Didacticos
interactuan entre si y requieren contar con personal preparado en
Psicologia y docencia asi como personal técnico de apoyo para sus
labores.
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La Unidad Administrativa tiene entre sus funciones:

. éontrolar 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 tramitar las requisiciones de materiales

. Dotar de recursos materiales a las otras dos unidades
. Controlar el inventarioc de mobiliario y equipo

. Elaborar y tramitar el pago a instructores

Se anexan al presente los organigramas  correspondientes .a la
estructura organica y funcional del INCADE (anexos 2 y 3
respectivamente} .

e) Comites Técnicos de Capacitacidn

Con el proposito de atender las necesidades de capacitacion,
brindar oportunidades a todos los trabajadores del Sistema y
hacer uso adecuado de 1los recursos Sse crearon, con la
reestructuracién del INCADE, por disposiciones superiores leos
COMITES TECNICOS ©DE CAPACITACION; concibiendo éstos conmo
resultante de una estructura matricial que formaliza el proceso,
organizacién, preparacién, ejecucidn, control y evaluacidén de
eventos de capacitacion y desarrollo.

Esta estructura matricial (Anexo 4) contempla un trabajo
coordinado y de corresponsabilidad entre el personal del INCADE y
los representantes de las dreas ante los Comités Técnicos.
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Bajo e¢ste esquema la responsabilidad de la actualizaciodn y
vigencia de los programas de capacitacién recae en cada una de
las Areas del Sistema, quedande la funcién normativa e
integradora a cargo del INCADE, el que a su vez, elabora los
Perfiles de Capacitacién y adecua las técnicas didacticas
a los requerimientos especificos de los eventos de capacitacioén.

Para llevar a efecto la Capacitacidn y Desarrollo, los Comités de
Capacitacidon coordinan los diversos eventos de formacién,
adiestramiento, desarrolle, actualizacién e induccidn, haciendo
uso de las instalaciones del INCADE, de los locales existentes en
las diversas &reas del sistema e incluso, enviando al personal a
Instituclones Publicas y Privadas que ofreccen cursos ablertos.

Los lineamientos y funciones especificas de estos Comités estan
contenidos en el documento "Reglamento del Comité Técnico de
Capacitacién mismo gua estad a disposicion para su consulta en
las oficinas del INCADE.

3.3 DESCRIPCION Y ESQUEMATIZACION DEL MODELQ PROPUESTO

El modelo general para la formacidén integral estd constituido por
5 etapas que son: Identificacidn de MNecesidades; Elaboracidén de
Perfiles de Capacitacidén, Plan de Estudlos y/o Prograna;
Elaboracion de Apoyos Didacticos; Ejecucidn; Evaluacidn y
seguimiento. Estas etapas se describen a continuvacidn, por
separada, anexando al presente el flujograma d2l proceso de
capacitacién, como Anexo S.
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a) Identificacidn De Necesidades

Para la identificacion de necesidades de capacitacién se han
constituido y estan vigentes los Comités Técnicos de
Capacitacion, en cuyo seno se plantean las '"supuestas"
necesidades de capacitacidén en términos de cursos estructurados y
formales como situaciones problemdticas que a juicio del Conmiteé
de Capacitacién incide sobre el aspecto de falta de Capacitacién.

El planteaniento de la necesidad tanto desde el punto de vista de
curso formal como de situacidn problema es analizada en el senho
del Comité Técnico de Capacitacion con el objeto de identificar
planteamientos, factores y escenario asi como tratar de abstraer
las principales variables gque contienc. Una vez tenida esta
informacidn gendrica se responsabiliza a una persona del INCADE
la cual formalmente se constituye como analista del problema, con
el objeto de que se presente al drea una propuesta formal con la
utilizacidén de los instrumentos que juzgue prudentes {informes,
cuestionario, recopilacién de informes teécnicos, observaciones
del personal, analisis de la situacion, observaciones de las
condiciones fisicas y laborales del area de trabajo, entre
otros) gque le permitan precisar todo tipo de problemitica, asi
como las variables de importancia (situacion propuesta,
relaciones Iinterpersonales, estructura orgdnica, falta de
orientacidén y de materiales, falta de conocimientos, aptitudes y
carencia de habilidad entre otras} que permitan estructurar un
programa de trabajo en el que se contemplen todos los
conocimientos, habilidades y cambio de actitudes que resuelvan el
problema; dicho programa se plantea a nivel propositivo en el
mencionado cComité con el objeto de hacer comentarios y
presiciones al caso las veces gque sean necesarias hasta llegar a
su aceptacién y poderla poner en practica.

b) Elaboracién de Perfiles de Capacitacidn y Plan de Estudics

- El perfil de Capacitacion es un instrumento gue sirve para
identificar los requerimientcs de los Planes de Estudio en
cuanto a los conocimientos, habilidades y actitudes que deben
poseer los participantes al concluir el proceso de
instruccidén. Los requerimientos se derivan de las funciones
y actividades asi como de los diversos aspectos 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 -
. Descripcién Gené;icardel Puésté
oL Adtiviéada‘s

Requerimientos:

.. Conocimientos

. Habilidades

Actitudes

Plan de Estudios: Es el documento rector de los programas de
Capacitacion en el que se estipula su origen, fundamento,
estructura, contenido, tematica, secuenciacién y avance para
el logro de 1laos objetivos asignados al Instituto de
Capacltacion y Desarrollo en cuantoc a la formacién vy

actualizacion de los Recursos Humanos del S.T.C., dicho
documente cuenta con los siguientes apartados:

. Antecedentes y Filosofia

. Estructura Curricular
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. . Carta Descriptiva del Curso

. Calendarioc

. Asignaturas

. Programa de Prdcticas

Los lineamientos de éstos instrumentos estan contenidos en el
Documento de Trabajo denominado “Guia para la Elaboracien de
Perfiles de Capacitacién y Planes de Estudio; éste documento se
encuentra para su consulta en el area de psicologia del INCADE.

¢) Elaboracidn de Material de Apoyo

Con base en las funciones, actividades, procedimientos de trabajo
y sus conocimientos inherentes asi como los consecuentes
contenidos de los Indices Tematicos del Plan de Estudios, se
determinan aquellos materiales dididcticos necesarios para llevar
a cabo el evento gue puede ser de formacién, actualizacidén o
desarrollo.

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

. Instructivos o Manuales

. Acetatos

. Filminas o Transparencias

. Diagramas

. Rotafolio
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wgnetogsanss [STA TESIS MO DEBE
 SALUR DE LA BBLIOTECA

. Videos y

. Equipos de Simulacién

Los instructives o manuales son elaborades por perscnal
especializado de las &reas y conocedores del tema a desarrollar,
con base en los documentos de trabajo y especificaciones técnicas
tanto de proveedores comoc 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 Comité
Técnico de Capacitacidn y trabajan bajo la asesoria y supervision
del psicélogo responsable del INCADE.

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

d) Ejecucion de la Capacitacioén

para poder efectuar los eventos derivados de la cobertura de los
puntos anteriores, es necesario que dentro del Comité se
establezca el programa correspondiente, mismo que debe contener:
nimero de cursos y participantes, la asignacién de instructores,
horarios y fechas de inicio y terminacién de cada evento,
escenarios tedérico -~ practicos y en su caso, definir el tipo de
documento que se otorgara tanto a los particlpantes como a los
instructores, (constancia de asistencia o participacién).
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Una vez concluide lo antes descrito, los representantes del
Comité procederan a verificar que los participantes e
instructores estén notificados, gque el material de apoyo esté
listo, incluyendo equipos y herramientas, los cuales deberan
estar en el drea destinada para la realizacion de las practicas o
teoria, disponibilidad de aulas, etc.

El INCADE, a través del Jefe de la Unidad de Cursos nombrard al
TUTOR siendo este el responsable académico de los cursos
encargado de que el proceso ensehanza - apuendizaje de los grupos
se realice de acuerdo a los Planes de Estudio establecidos.

Todo evento ya sca de formacioén o actualizacién se llevara a cabo
en tres etapas que son: Inicio, Desarrollo y Clerre; a
continuacion se describen cada una de ellas:

Inicio: En esta etapa se incluyen los eventos de bienvenida y la
informacidén de las acciones que nuestren la estructura
general e integral del curso para gque puedan tener, de
entrada, una perspectiva de la situacidén en la que
estaran inmersos durante el tiempo gque dura el curso; se
pretende también lograr la induccién e integracidén a los
objetivos de la organizacioén a fin de facilitar el
proceso de ensenanza - aprendizaje durante el periodo de
formacion. Béasicamente esta constituida por:

- Asistencia de Participantes

- Protocolo de Bienvenida

~ Presentacidn del Programa del Curso

~ Integracion grupal

- Induccién al S§.T.C. y/o al Area
{segin sea el caso)
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~ . Dinamica para conocer las expectativas
de-los capacitandos

~  Seguridad Industrial

~ Primeros Auxilios

Desarrollo: Etapa orientada a la adgquisicion de aspectos
formativos para las tareas del puesto por lo que
requiere el tratado del Marco Tedérico y el
establecimiento del dominio de las habilidades en
los participantes ademas de darse la normatividad y
los conocimientos colaterales que requieran cada una
de estas acciones.

Cierre: Esta ultipa etapa propicia la retroalimentacion y la
integracion e interdependencia de la informacién de las
diferentes asiqgnaturas confrontandolas con las
situaciones mas representativas de la realidad laboral.
Asi mismo, el tutor tratard de conocer las impresiones
de los capacitandos respecto al programa, instructores,

practiecas, tiempos asignados por wateria, eovaluaciones
(si las hubec)}, material de apoyo, instalaciones vy
escenarics; contrastandoles con las expectativas

wanifestadas por el grupo en el inicio.

e} Evaluacidn y Seguimiento

El diagndstice del Procese de la Capaclitacién se da on el sene
del Comité Técnico mediante la fase del seguimiento, donde se
realiza el analisis del informe de la tutoria en cuanto a las
incidencias ocurridas durante el desarrollo y cierre del curso en
lo referente al preopio programa, temarios, asignaturas,
instructeres, indices de aprovechamiento, reprobacidn, material
didactico, pricticas, escenarios, equlpos, apoyo técnica y
evaluaciones por un lado y por el otro recurriendo atl
cormportamiento del propio capacitando en relacidn a su desenpeiio
laboral considerande su productividad. El propdsito del analisis
de los factores antes nencienados se orienta rcome punto de
referencia para contrastarle con los indicadores do las propias
dreas en cuanto a la problemdatica de origen para determinar si
las acciones que se realizan cumplen su cometido.
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Cabe aclarar que en funcidn de las caracteristicas de los eventos
realizados variara el tipo y clases de evaluacion y seguimiento
requerido, siendo los casos:

=  FORMACION.~

Esta problematica de capacitacidén derivada de la
ampliacién de la red del S§.T.C. con sus
consecuentes vacantes de nuevo ingreso vy
promociones dadas en forma escalonada y masiva en
su mayoria, conferman un blogue de eventos
estructurados, 1los cuales buscan dotar al
capacitando de los conocimientos, habilidades y
actitudes regqueridos por las funciones de los
puestos. Estos cursos se implementan de acuerdo
al Modelo General de Formacion Integral
establecido, las evaluaciones pueden ser sumarios
o parciales, dependiendo de la duracidén de las
asignaturas y del propioc evento y su seguimiento
se da en el corto y mediano plazo a través de
informe del cierre de cursos 3% la
retroinformacion de los reportes de fallas por
parte de las areas respectivamente.

~ ACTUALIZACION.- El origen de estus eventos se sustentan tanto

en las politicas permanentes de modernizacion
tecnoldgica asi como en las incongruencias
gue se dan entre funciones, categorias y
procedimientos de 1los puestos. Estas
situaciones dinamicas propician en lcs
Comites el analisis y planteamiento de
estrategias ganerales y pProgramas
propedeiticos que se estructuran por tipo,
orientados a la nivelacién y adecuacion de
conocimientos necesarics para que los
capacitandos efectuen los procesos de trabajo
requeridos por las areas.

Por cuestiones de caracter laboral estos
cursos no se evaluan de manera formal por lo
que para ohtener indicadores de la
eficiencia del evento se implementan
mecaniswos indiireclos de Jdlagndéstico ademds
de contar con la retroinformacién dada por
los participantes. En este caso el
seguimiento en principio es a través de 1la
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DESARROLLO. -

supervisién permanente al corto y medianc
plaze y en la medida en gue se da la
adaptacisén al nuevo procesa y en funcidén a
resultades se determina su ajuste y
conclusion.

Estos cursoes surgen ante la necesidad de
propiciar el crecimiento intelectual y laboral
de los participantes as{ como de evitarles la
obsolesencia en reclacién a innovaciones
técnicas, tecnoldgicas, administrativas vy
culturales gue se dan dentro y fuera del ambito
organizacional. Su finalidad es dar elementos a
los participantes que les posibilite tener una
expectativa diforente creativa e integral de su
gquehacer y el de la organizacion. Estos eventos
se imparten tante en la propia institucién asi
como en instituciones especializadas y convenios
con los principales centros educatives de orden
superior del pais.

La evaluacion y seguimiento se da de acuerdo a
las directrices gque marquen las instituciones
externas asi como a los reguisitos solicitados
por el propio instituto.
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CAPITULO IV

APLICACION DEL MODELO GENERAL DE FORMACION INTEGRAL

Para probar las bondades del modele propuesto, fué necesario
desarrollar cada una de las fases que lo conforman, aprovechandoc
para ello la participacién, vinculo y funciones que se tienen
dentro de los Comités Técnicos de Capacitaciédn.

Asi, los miembros del Comité correspondientes al departamento de
vias, manifestaron en una reunion de trabajo su interés para que
se capacitara a todo el personal de su departamento, resaltando
dentro de las causas mas sobresalientes las siguientes:

a) En los casi veinte afnos de operacidén del "Metro" neo se
habian tomado acciones concretas que tendieran a mejorar o
incrementar el potencial productive dentro del area, ni a
propiciar la integracién y el desarrollo del recurso
humano.

b) El repertorio del personal para el trabajo, era escaso;
por lo gue no ejecutaban el 100% de las actividades y
funciones de su competencia; ejecutando sole aquellas
actividades que estaban orientadas hacia sus gustos muy
personales, con las deficiencias propias del aprendizaje
empirico.

¢) En ocasiones no se tania bien delimitado cuales eran las
funciones y responsabilidades del personal.

d) Se habia creado 1la dependencia hacia unos cuantos
trabajadores, respecto a las tareas y actividades
especificas, agudizandose sobre todo en aguellas funciones
que eran, por su naturaleza, mds complejas.

e) Por la falta de participacién en eventos formativos el
personal de las diferentes categorias ejecutaban las
actividades con base en el conocimiente que, de manera
empirica, les habia sido transmitido por sus compafieros de
trabajo, etc.



También, como antecedente se menciond que, los profesionistas que
ingresaron en el ano de 1967 al S.T.C., fueron enviados previa
inauguracién del "Metro", a recibir la capacitacién necesaria
para enfrentarse a los retos que constituia la operacion y 1la
explotacién de un sistema de transporte altamente sofisticado en
cuantoe a tecnologia como lo era éste. Fueron estos
profesionistas, en su wayoria ingenleros, quienes adilestraron al
personal operativo que se contratd en los inicios de la operacién
del organismo y los propios trabajadores ya capacitados, quienes
fueron transmitiendo sus conocimientos y experiencia a guienes se
contrataron posteriormente.

Tomando come base estos antecedentes, se decididé adoptar como
estrategia, abordar una a una las categorias gque conforman la
plantilla de personal del Departamento de Vias.

Partiendo de ésto y en virtud de gue son cinco categorias dentro
de la seccidn de mantenimiento, se propuso que fuera abordada la
categoria MECANICO OFICIAL, por las caracteristicas de las
funciones y responsabilidad que tienen, ya que ellos, en primer
lugar, son los responsables directos del mantenimiento de los
sistemas de vias y de las personas que integran las brigadas que
lo ejecutan.

A continuacién se describe el procedimiento que se siguid para
lograr la formacién del personal del Departamentoe de Vias que
astenta la categoria denominada Mecanico Oficial.

4.1 Identificacidén de Necosidades

Con base en lo expuesto anteriormente, el responsable del INCADE
dentro del Comité, procedic¢ a identificar la problematica, por leo
que se les solicito a los coordinadores del departamento de Vias,
que reunleran a un grupo de trabajadores de la categoria en
estudio, con la finalidad de conocer de viva voz la situacldn
prevaleciente en el Aarea de adscripcidén, especificamente que
hicieran una descripciodn detallada de las funciones que les han
sido encomendadas, asl como aquellas situacienes mue a juicio de
ellos provecaran conflictos de trabajo ya sean déstas derjvadas de
la relacion interperscnal, la Juprcsicion de funciones,
desconocimiento de procedimientos de trabajo, falta de equipo,
innovaciones tecnoldgicas, duplicidad de funciones <
ingsuficiencia de personal, entre otras.
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Para recabar la informacién deseada se utilizé la técnica de la
entrevista semidirigida con el grupo de trabajadores asignados,
nismos que se presentaron a solicitud de los coordinadores del
comité, en el lugar, fecha y hora previamente determinados. Se
les sensibilizé respecto al objetivo de la reunién y el proyecto,
solicitdndoles su colaboracién para la obtencién de dicha
informacién.

Con la informacidn obtenida, se procedid, a través de la técnica
de analisis de casos, a contrastarla con el proceso de operacion
del area, mismo que incluye los aspectos administrativos (entre
otros determinacion de funciones, actividades y procedimientos),
aspectos organizacionales, de instalaciones y equipos vy,
basicamente, secuencia de operaciones; para la cobertura de los
objetivos tanto del area de adscripcién como del organizacional,

Como resultado del analisis se determind el tipo de evento y las
caracteristicas de los contenidos del mismo, #sto ultimo plasmado
en los antecedentes y filosotfia del curso, que son abordados en
el Plan de Estudios. Asi nismo, se determind que estos eventos
fueran de actualizacion, para lo cual fué necesario definir,
entre otros aspectos, funciones, actividades y procedimientos, lo
que conlleva a la determinacidn de conocimientos, habilidades y
actitudes y de manera inherente a la elaboracién del Perfil de
Capacitacién y Plan de Estudios respectivo.

4.2 Elaboracién del Perfil de Capacitacidén y Plan de
Estudiocs

Tomando como base los lineamientos establecldos por el INCADE
para la elaboracién del perfil de capacitacidén y plan de
estudios; con la informacidn derivada del analisis respectivo se
elaboraron dichos documentos, mismos que a continuacidén 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
Descripcién Genérica
Actividades
a) Conocimientos
b) Habilidades

c} Actitudes

PLAN DE ESTUDIOS
Antecedentes y Filosofia
Estructura Curricular
Carta Descriptiva
Asignaturas
Programa de Practicas

Calendario
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4.2.1 PERFIL DE CAPACITACION PARA MECANICO OFICIAL DE VIAS

" 4.2.171 * DATOS GENERICOS

ADSBCRIPCION: Gerencia de Instalaciones Fiijas

ARER: Departamento de Vias

8ECCION: Mantenimiento de Vias

PROCEDENCIA: Mecdnice de Vias

CALIDAD LABORAL: Base

REQUISITOS: Dominio de las funciones y conocimientos

de la categoria de procedencia
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4.2.1.2 OBJETIVO: DEL PUESTO

Que el personal con Categoria Mecanico Oficial de Vias, supervise
y}o ejechte en estricto apego a ‘las normas establecidas todas las
actividades orientadas al mantenimiento preventiveo y corrective
de las Instalaciones de Vias, asi como a la solucién de fallas y
sustitucién de elementos que permitan la circulaclén eficiente y

sequra de los trenes en los sistemas de Vias.

90



4.2.3.3 - DESCkIPCIdN GENERICA DEL PUESTO

Ei petscnal con ‘Categoria Mecanico. 0ficial de Vias, de la
Gerencia de Instalaciones Fijas debera supervisar y/o ejecutar
todas aquellas actividades orientadas a 1la prevencién vy
correccién de fallas mecanicas de los sistemas de Vias, tales
como nivelacidn, alineacidn, ajuste y sustitucidén de
dispositivos, materiales y aparatos gque los conforman, mediante
el uso y manejo de los diferentes egquipos 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 Tq. 6.20

- Hantenimiento de material aislante de aparatos de via Tg. 0.13
y Tg. 0.20

~ Mantenimiento de juntas de dilatacién en barra guia,:riel y
pista de rodamiento .

~. Reposicién de Pernos Nelson en “aisladores,:-block:aislante 'y
juntas de dilatacidn

- Sustitucién de tapas de block en block aislante

- Sustitucidn de block aislante de pernos y de caja

- Compactacidn, nivelacisdn y alineacion

- Sustitucidén de pistas metélicas por pistas de concreto

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

-~  Sustitucidn de piezas moldeadas

- Sustitucidn de agujas de aparatos de via Lt Ll
~ Sustitucién de barra guia

- Sustitucién de cerrojo

- Correccidn topografica de curvas
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Soldadura con méquina de Pernos Ne}son
Corte de Perfiles

Soldadura aluminotérmica

Soldadura eléctrica

Ajuste de cerrojo Axial e Individual

Coordinacién y Supervisién de las actividades proplas de

Mecanicas de Vias
Mantenimiento y aspirado en aparatos-de vias -
Mantenimiento de material aislante en aparato

Mantenimiento de juntas de dilatacién de barra guia,
pista de rodamiento

Sustitucién de zoclo

Sustitucién de candelero

Sustitucidn de aisladores sobre zocle de bridas
Sustitucicn de aislador sobre zoclo de plato
Reposicién de tirafondos

Sustitucidén de durmientes

Alincacidén de durmientes
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Ajuste de riel

Ajuste de barra gquia

Reposicidén de balasto en estaciones
Limpieza general de via en forma manual
Lavado de aisladores

Sustitucion de calzas de aislador
Reposicisén de placas aislantes derbakésbest
Reacondicionamiento de topes de arena

Apriete de tornilleria fgeneral)
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MANTENIMIENTO CORRECTIVO

Sustitucidén de tapas de block

= suséituciéh"'dg" Block’ aislante

Atencidn. de kcoirtoc‘ir_t‘:\,l‘itds‘ d@rante -1a ‘'operacisén
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a) CONOCIMIENTOS

Estructura ‘organica y funcional del S.T.C., en general

Estructura organica 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 tramitacidén y disfrute de prestaciones

Factores que propician la integracién al trabajo
La personalidad en el trabajo

Principios para wmejorar las relaciones humanas
Capacidad de servicio del S5.T.C.

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

Principios genéricos de administracisén
Principios basicos de supervisién
Tipos de vias en el S.T.C.

" Juntas de dilatacién de barra guia
Identificacidén de durmientes

Planos de instalaclones de la red del 5.T.C.
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Procedimientos de trabajo para:

Ajuste de aparatos de vias Tg. 0.13 y Tg. 0.20
Mantenimiento de material aislante de aparatos

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

Reposicién de Pernos lelson en alsladores. y block aislante
Sustitucidn de tapas aislantes para block aislante
Sustitucién de block aislante de Pernos Nelson y.caja
Compactado, nivelacidén y alineacion de via

Sustitucion de pistas metalicas por pistas de concreto
Ajuste de barra quia

Sustitucién de pilezas moldeadas

Sustitucion de agugas de aparatos de vias

Sustitucién de barra guia, riel y pista de rodamiento
Sustitucién de cerrojo

Ajuste de cerrojo

Mantenimiento y aspirado de aparatos de vias
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Mantenimiento de material aislante-

Mantenimiento de juntas de dilatacién en barras guia, ~riel
y pista de rodamiento

Sustitucién de zoclo

Sustitucién de candelero

sustitucién de aisladores sobre zoclo de bridas
sustitucién de aisladores sobre zoclo de plate
Bepogicién de tirafondos

Sustitucidén de durmientes

Alineacidn de durmientes

Ajuste de riel

Reposicién de balasto en estaciones

Limpieza general de linea en forma manual
Lavado de aisladores

Sustitucion de calzas de aislador

Reposicién de placas aislantes en barra guia

Apriete de tornilleria
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Arena
Reacondiclionamiento de topes de fin de via

Madera
Sustitucidén de tapas de block aislante
Atencién de cortocircuitos durante la operacién
Realizacién de soldadura aluminotérmica

Realizacion de soldadura eléctrica

Realizacién de corte de perfiles
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b)) HABILIDADES
Comunicacién con superiores y compafieros

Elaboracién de reportes
Maniobras en aparatos de cambio de via

Manejo de equipos de telecomunicacién (uso del teléfono de
linea

Colocacién de  dispositivos. de . seguridad de' ‘vias
(Lampara testigo, cortocircuitadores y lémpara foco rojo)

Manejo de herramientas y equipos:
Calzadoras

Generadores

Tirafonderas

Cortadoras de riel

Plantas de soldadura eléctrica
Magquina de Pernos lelson
Motosierras

Tquipos de corte

Escantillon de riel c¢/brujula integrada
Escantillén de barra guia
Escantillén para nariz de andén
Esmeril de chicote

Esmeril de mano

Taladros

Equipo de soldadura alumindtermica

Equipo de sequridad
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c) A CTITUDES
Toma de decisiones

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

Manejo de personal
Identificacidén con los objetivos institucional y del &rea
Disciplina y dérden en las: actividades gue realiza

Colaboracion en las actividades de mantenimiento y aportacién
de ideas E (RO

Honestidad

Responsabilidad en la ejecucién de los trabajos encomendados
Respeto a superiores y companeros de trabajo

Puntualidad y asistencia

Respeto a las normas y prescripclones en materia de seguridad
industrial e higiene

Superacidén personal en beneficio propio y del sistema

Atencidn para reportar condiciones de riesgo © inseguras en
las areas de trabajo y permanencias

Conservacidén éptima de herramientas de trabajo y uso adecuado
de las mismas
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“4.2.2 'PLAN DE ESTUDIOS
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4.2.2.1  ANTECEDENTES Y FILOSOFIA DE LOS CURSOS DE
FORMACION Y ACTUALIZACION PARA EL

DEPARTAMENTO DE VIAS

Hasta el ano de 1985, el Sistema de Transporte Colectivo no
contaba con programas de capacitacién dirigidos al personal del
Departamento de Vias, que propiciaran su formacidén vy
posibilitaran su incorporacidén inmediata a las funcicnes del
puesto, a fin de realizar todas aguellas actividades orientadas
hacia el logro del objetivo del &area, teniendo como consecuencia
que la formacién real del personal operativo se diera en lecs
sistemas de vias, por ensayo y error.

La posibilidad de darle un giro a ésta situacidén emana de 1la
reestructuracidén organica del Instituto de Capacitacién y
Desarrollo, misma gque incluye la creacién de Comités Técnicos de
Capacitacidén, mediante los cuales se establece formalmente el
acercamiento, colaboracién y corresponsabilidad del Instituto con
las 4reas del Sistema, a fin de trabajar conjuntamente en el
andlisis de la problemdtica inherente a la formacion del persaonal
y al planteamiento de fdrmulas que propicien la eficacia de los
eventos de capacitaciodn.

Teniendo como antecedente esta situacidn, se procedio con 1la
Gerencia de Instalaciones Fijas a formar los conmites
correspondientes y con la Subgerencia de Instalaciones
Electromecanicas y Vias, de inmediato se llevaron a cabo acciones
que permitiran realizar un analisis general del medio, con el
objeto de contar con un marce de rveferencia valido para la
determinacidn de los perfiles de capacitaclén y posteriormente
el diseno y elavoracidén de los prograncs correspondientes.

Para establecer el enfogue metodolégico de los eventos de
Capacitacion idénco para las caracteristicas de los puestos, fue
necesario tomar en cuenta que el Departamento de Vias cuenta con
personal eminentemente operative en sus dos secciones
(Mantenimiento y Talleres), motive por el cual se determiné que
dicho enfoque debla ser practico, de manera real, sobre aspectos
operativos, en el campo de trabajo y utilizando para ello los
equipos, materiales y herramientas corraspondientes.
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Como se pusda observar, con ente enfoque ze¢ datermind como
premisa fundamantal la ensefanza de acciones tendientes a
prevenir, corregir y solucionar todas las fallas mec&nicas e
incidentes que se presentan en los Sistemas da Vias y que de
ellas se desprendan los conocimientos colaterales formatives y
complementarios adecuados para el desarrolle Qe las funciones de
los diferentes puestos, todo esto en cuanto a requerimientos
teéricos y practicos, pero esto no basta para cumplir con un buen
programa de capacitacidén, para ello, es nacesario incluir
aspectos actitudinales y de seguridad ¢ue propiclen en el
participante no scleo su interés en aspectos técnicos, sino que
los motiven a integrarse como grupo de trabajo y les permitan
identificarse y participar en la consecucidén del objetivo de su
drea y de la propia institucioén; por lo gque el Plan de Estudios
para cada categori{a se desarrolla conjuntamente entre el &rea y
el Instituto a travées de entravistas al personal, de donde se
obtiene la informacién para la elaboracién de los perfiles y el
disefioc de los programas correspondientes.

con la finalidad de corroborar que el programa se desarrolle
conforme se ha planteado, se establece como politica interna del
Instituto una accion a través de la cual se pretende monitorear
permanentemente ¢l avance de las asignaturas, la particlipacion de
los capacitandos y de los insatructores: a la que se le denomind
"Putoria®.

La Tutoria posibilita si se presenta el caso, efectuar la
correccién 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 del Plan de Estudios de la Categoria
Mecanico oOficial de Vias, ademas de tomar en cuenta los
aspaectos plasmados en los rubros "Conocimientos", "Habilidades"
y "Actitudes", es necesario considerar que el personal que
participard en los eventos se promovié a la categoria de
referencia hace varios anos, sin haber recibldo la capacitacién
correspondiente, asi mismo debe considerarse que en los Sistemas
de Vias se han generado en los ultimos ahos, cambios tecnoldgicos
y de manera inherente, cambios en los procedimientos de trabajo:
por tanto, para satisfacer las neccesidades de capacitaclén del
personal, el contenido del curso se orientard a la cobertura de
estos aspectos a través de la adquislcién de los conocimientos de
las caracteristicas de los elementos y dispositivos gue integran
los Sistemas de Vias, sus toleranclas en el ajuste y los
procedimientos de trahajo para la operacion y/o solucién de
fallas, asi como la habilitacidn en el mpanejo de materiales,
maquinaria, equipos y herramientas enpleados durante su
mantenimiento, cnfatizande en todo momento la parte actitudinal
en el capacitande, de scuerdo a los parametros establecidos en la
filosofia descrita en el punte anterior.

Con base en lo anteriormente expuesto y a fin de lograr 1la
formacién integral de los participantes y el cumplimiento del
propésito del curso, el contenido estara agrupade en un solo
niclec integral, el cual se desarrollarad, segun la politica
interna del propio Instituto en tres fases:

a) INICIO DEL CURGO:

Durante esta fase se hara la presentacién del programa del
zurse, describiendo su objetivo general y el do las
diferentes asignaturas que lo conforman; se llevara a cabo
una dindnica de presentacisén con ia finalided 22 lograr la
armonia ontre los participantes incluyendo también durante
esta fase una perspectiva de la astructura crganica de la
Institucidén, aspectos bdsicos referidoz a las obligaciones
y responsabilidades de los Hecanicos de Vias Oficial y la
sequridad en el trabajo y por ultimoc nociones de Primeros
Auxilios, de iguel manera se dard a conocer al grupc las
funcicnes y actividades del tutor.



b)

e)

DEBARROLLO DEL CURBSO:

En esta segunda fase se cubriria la parte central para la
adquisicién de 1los aspectos Teéricos - Practicos
relacionades con las innovaciones en los Sistemas de vias,
asi como la normatividad de las actividades. ’

CIERRE DEI CUREO:

En esta fase se integraran todos los conocimientos y
habllidades adquiridos durante el curso a fin de que exista
una disertaciodn entre los participantes y los instructores
respecto a las situaciones vivenciadas durante el evento,
pudiendo constatar con esto la cobertura del proposito del
curso.

106



4.2.2.3

ADSCRIPCION:
AREA:
PROCEDENCIA:

REQUISITOS:

CLAVE:

TIPO DE EVENTO:
DURACION:

HORARIO:

INSTRUCCION TEORICA:
PRACTICAS: -

HORAS INSTRUCCION:
HORAS - PRACTICAS:

TOTAL HORAS:

CARTA DESCRIPTIVA

Gerancia de Instalaciones Fijas
Departamento de Vias
Hecdnico de Vias

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

Siglas MV 1II / No. progresivo del
grupo / afo en curso. Ejenplo:
MV IT - 01 - B9

Capacitacioén - Actualizacidn
50 dfas habiles

08:00 a 15:00 hrs.
23:00 a 06:00 hrs. (practicas
nocturnas)

15 dias hébiles

35 dias habiles

90 horas

210 horas

300
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4.2.2.4 ASIGNATURAS

A continuacién se describen por separada cada uno de los Indices
Tematicos de las Qiferentes asignaturas qua conforman el Plan de
Batudios. :

cada Asignatura contlene una carta descriptiva de la wmateria,
al objetivo de 1la asignatura y el Indice Tematico
correaspondiente.

ABIGNWNATURAMLE
1.~ Integracién Grupal y Relaclones Interperscnales
2,- Estrucﬁqra y Funcionamiento del s.T.cC.
3;— Sequridad Industrial
4.~ Primeros Auxilios
5,~ Sistemas de Vias y sus Elementos
6.~ Mantenimiento de vias

7.~ Equipos y Herramientas para el Mantenimiento de Vias
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OBJETIVO DEL CURBO

Dotar a los participantes de los conocimientos y propiciar el
desarrollo de las habilidades y actitudes tendientes a solucionar
y prevenir las fallas y averias gque se presentan los diferentes
tipos de vias y 1los elementos que las integran, asi 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, vy procedimientos de trabajo establecidos por el &area

de adscripcién.
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CURRICUTLA

TOTAL TOTAL
ASIGNATURAS EORA/BEBION BEBION HORRB
1.~ INTEGRCION GRUPAL Y 3 1 3
RELACIONEES INTERPER-
BONALES
2.~ ESTRUCTURA Y FUNCIO- 3 1 3
NAHIENTO DEL B.T.C,
3.- BEGURIDAD INDUBTRIAL 6 1 1]
4.~ PRIMEROS AUXILIOS 6 1 [
5.~ BIBTEMAS DE VIAS Y 2 12 24
BUB ELEMERTGS
6.~ MANTENIKIENTO DE 2 12 24
VIAS
7.~ LQUIPCE ¥ HERRAMIEN- 2 12 24

TAS PARA EL MANTENI-
MIENTO DE VIAB

timero total do

sosiones 15 (dias)

Total de horas (parte tedriea) 90
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PRACTICAS EORA/BESIGN BESION HORAS
1.~ COMBATE DE INCENDIO 6 1 [
2.~ BJUASTE DE ARUJLE [ 3 18
3.~ VIBITA INDUSTRIAL & 1 [

CALOHKEKX
3.8 SOLDADURN ALUMI- 6 5 a0

HOTERMICA
4.- BOLDADURA ELECTRICA 6 5 30
S.~ CORTE DE PERFILES 6 3 18
6.~ BOLDADURR C/MAQUINM 6 2 12

DB PERNOB NELSOR
7.~ KANTENIMIEHTOQ Y/O 13 2 iz

BUSTITUCION DE -

PIEZAS MOLDERDAB
8.~ HIVELACIOH 6 2 12
Y.~ AJUBTE DI CERRGJO!

BXIAL & 2 12

IHNDIVIDURNDIL [ 2 12

10.~ CORRECCION TOPOGRAYICA 6 5 30

DE CURVAS

1l.~ AJUSTE DE BARRA GUIR 3 2 12
Nuimers total ds sasiones as

Total de horas (parte précticsa} 210



MATERIA: INTEGRACION GRUPAL Y RELACICNES INTERPERSONALES

OBJETIVO: Crear un clima propicio y dar elementos de referencia
para la integracién . grupal, orientados a la
facilitacion del proceso ensefianza - aprendizaje

durante el desarrollo del curso.
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CARTA DESCRIPTIVA DE LA ASIGNATURA

PUEQTO: Mecanico Oficial

ADSCRIPCION: Gerencia de Instalaclones Fijas
AREA: Departamento de Vias

DURACION: 1 dia

TOTAL DE HORAS: [

NUM. DE SESIONES: 1

HORAS SESION: 6

Ho, DE PRACTICAS: \]

ASIGNATURA EVALUABLE: si () No (X)

TOTAL DE EXAMENES: 4]

TIPO DE EVALUACION: == = = = - =

CRITERIO MINIMO DE

APROBACION: e e e -
TECNICA DE INSTRUCCION: Expositiva - TInterrogativa
MATERIAL INSTRUCCIONAL: Apuntes diversos, peliculas,

pizarrén, rotafolio, hojas
blancas, gises, plumones,
borrador

113



INDICE

TEMATICO

TENXRASB

GUDTERAS

1,~ INTEGRACION DE GRUPC

2.~ CONFLICTOR EN EL
TRABAJO

3.~ LA BXPRESION DE LA
PERSOKALIDAD EN EL
TRABAJO

4.~ LA PERSONALIDAD

5.~ LA CRANSFORMACION DE
LA PEHRSONALIDMAD

114

1,1 befinlcion de conceptos
1.1.1 Integracidén de gru-
pos y formas de
adaptacidn

1.2 La interaccion como elemento
clave de las relaciocnes humanas

1.3 Caracteristicas de los grupos
1.3.1 Grupu formal

1.3.2 Grupo informal

2.1 Los problemas humanos

2.2 Los conflictos con los com~
paferos

2.3 Kanejo de la autoridad
2.4 Los problempas de comunicaclian

2.4,1 Proceso de comunicacidén

3.1 los problemas personales

3.2 Los proulemas grupales

4.1 Formacién de la personalidad

4.2 Personalidad inadaptada

4.3 Personalidad sana

5.1 la influencia de la familia

5.2 La influencia del grupo



MATERIA: ESTRUCTURA Y FUNCIONAMIENTO DEL 8.T.C.

OBJETIVO: El participante conocera el funcionamiento de las
dreas gque integran el §S.T.C., analizando su
importancia y relacién para el logro del objetivo

organizacional.
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CARTA DESCRIPTIVA DE LA ASIGNATURA

PUESTO:'
ADSCRIPCION:

AREA:

DURACION:

TOTAL DE HORAS:
NUM. DE SESIONES:
HORAS SESION:

Ho, DE fRACTICAS:
ASIGNATURA EVALUABLE:
TOTAL DE EXAMENES:
TIPO DE EVALUACION:

CRITERIO MINIMO DE
APROBACION:

TECNICA DE INSTRUCCION:

MATERIAL INSTRUCCIONAL:

. Mecanico Oficial
‘Gerencia de Instalaciones Fljas
Departamento de Vias

1 dia

8i () No (X)

Expositiva - Interrogativa

Manual de induccidén al 5.7.¢., ma-
nual de induccidén al Area, video--
cassete “Induccidn al S.T.C.", ro-
tafolio, pizarrdn, hojas blancas, -
gises, plumones y borrador
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INDICE TENATICO
TEHAB BUBTEREBXAS
1.= ESTRUCTURA ORGANICA 1.1 Decrato de creacidén del S.T.C.
1.2 Objetivo Organizacional
1.3 Objetivo Institucional
1.4 Objetivo Direccidén General
1.4.1 Objetivo de la Subdirec-
cidén de Operacien
1.4.2 Objetivo de la Subdirec-
cién Administrativa
1.4.3 Objetivo de la sSubdirec-
cion de Plancacion ¥
Evaluacidn
1.4.4 objetivo de la Suhdirec-
cioén Juridica y de vigi-
lancia
1.5 Conocimientos generales de las
lineas queo forman la Red del
S5.T.C.
2.~ INDUCCION AL AREA 2.1 Objetivo de la Gerencla de

117

Instalaciones Fijas

2.1.1 Objetivo de la Subgeren-
cia de Instalaciones
Electromecdnicas y Vias

2.1.2 Objetivo de la Subgeren-
cia de Instalaciones
Electrénicas



TENAS

8 UBTENXRAMS

2.2 Estructura organica

2.2.1 Funciones generales

2.3 Objetivo del Departamento de
vias

2.3.1 organizacién del Depar-
tamento de Vias

2.3.1.1 Funciones
generales

2.3.2.1 Funciones
especificas
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HATERIA:

OBJETIVO:

S8EGURIDAD INDUSTRIAL

Proporcionar al participante las normas Yy
prescripciones en materia de Sequridad e Higiene, gque
le permitan orientar sus acclones en el ambito
laboral, para la conservacién de su integridad fisica
y emocional y 1la conservacién de las instalaciones

y equipos.
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‘CARTA DESCRIPTIVA DE LA ASIGNATURA

PUESTO:
‘Aoscﬁxpcxdu:

ARE#:

DURACION:

TOTAL DE HORAS:
—&uu.rné SESTONES:.
HORAS SESION:

No. DE PRACTICAS:
ASIGNATURA EVALUABLE:
TOTAL DE EXAMENES:
TIPO DE EVALUACION:

CRITERIO MINIMO DE
APROBACION:

TECNICA DE INSTRUCCION:

MATERIAL INSTRUCCIONAL:

Mecéniéﬁ.qficial

Gerencia’'de Instalaciones Fijas
Departamento de Vias
3 dias (2 tedrico-practicos, 1 practica)

12
3 (teérico-practico) 6 practica
Si (X) No ()

Practica

Demostrativa

Notas explicativas de seguridad in-
dustrial, pizarrén, gis, borrador
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INDICE

TEMATICO

TEMAS

S UBTEMXASB

10.~-

11.~

HISTORIA DE LA EEGURIDAD
INDUBTRIAL E HIGIENDL

MARCO LEGAL ¥ NORMAS DE
8EGURIDAD E HIGIENE EL EL
8.T.C.

BL ACCIDENTE

EQUIPOS DE PROTECCICH
PROTECCION A LA PERSONA
HANEJO DE HATERIALES

CUIDADO DE LAS HAQUINAB

REGLAS BRBICAS DE
BEGURIDAD

PREVENCION Y COMBATE
DE INCENDIO

EQUIPOB DE BEGURIDAD
EN EL 8.T.C.

EVACUACION DE UN. TREN

121

3.1 Causas préximas

3.2 Causas remotas



MATERIA:

OBJETIVO:

PRIMEROS AUXILIOS

Proporcionar a - los participantes los - aspectos
fundamentales de los Primeros Auxilios que deben
aplicarse en los casos de accidentes mds frecuentes y
comunes gque puedan presentarse en las instalaciones

del 5.7.C.
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CARTA DESCRIPTIVA DE LA ASIGNATURA

PUESTO: . : 7 Mecanico oficial
ADSCRIéCION{ . Gerencia de Instalacilones Fijas
AREA: Departamento de Vias
DURACION: 2 dias

TOTAL DE HORAS: 6

NU&. DE SESIONES: 2

HORAS SESION: 3

No. DE PRACTICAS: 4

ASIGNATURA EVALUABLE: Si (X} HNo ()
TOTAL DE EXAMENES: 1

TIPO DE EVALUACION: Prictico

CRITERIQO MINIMO DE

APROBACION:
TECNICA DE INSTRUCCION: Demostrativa
MATERIAL INSTRUCCIONAL: Maniqui, vendas, camilla, texto

primeros auxilios", pizarrén,-
gises y borrador, pelicuyla ---
YR.C.P."
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INDICE TEHATICO

TEHAS BUBTBHAGS
1.~ GERERALIDADES 1.1 Definicidn
1.2 Qué hacer y qué no hacer en

2.~ LOS8 BOTIQUINES

3.~ HERIDAS Y LESIONES

4.~ HEMORRAGIAS

S.- QUEMADURRB

6.- FRACTURAME

7.- ENVENENAMIENTOB

8.- CHOQUE ELECTRICO

v
-

124

caso de accidente

Tipo y usc de los botiquines

Contenido del botiquin

Heridas

Lesiones

Diversas gquemaduras

Luxaciones

Esquinces

Estiramientos



TEMAS

B8UBTEHAS

9.~ BHOCK O CHOQUE

10.- RESPIRACION ARTIFICIAL

11.- PARC CARRDIACO -
RESPIRATORIO

12.~ VENDAIE Y TRANSPORTE
DE LEBIONADOS

125

9.1 Tipos de shock o choque

10.1 Método de boca a boca

10.2 Método de schafer

10.3 Método de sulvester

10.4 Método de Nielsen

11.1 Método para aplicar masaje
cardiaco



MATERIA: SISTEMAS DE VIAS Y SUS ELEMENTOS :

. OBJETIVO: El participante diferenciard  los diversos tipos de
via, asi como las caracteristicas y funcionamiento de

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

PUESTO:
ADSCRIPCION:

AREA:

-DURACTON:

TOTAL DE HORAS:
HUM. DE SESIONES:
HORAS SESION:

Ho. DE PRACTICAS:
ASIGNATURA EVALUABLE:
TOTAL DE EXAMENES:
TIPO DE EVALUACION:

CRITERIO MINTMO DE
APROBACION:

TECNICA DE INSTRUCCION:

MATERIAL INSTRUCCIONAL:

Mecénico Oficial

Gerencia de Instalacliones Fijas

Departamento de Vias

11 dias

22

11

si (%) No ()

Sumaria

8 (ocho)

Expositiva - Interrogativa

Manual de sistemas de vias y sus
elementos, fllminas, proyector,-
pizarrédn, gises y borrador. Jue-
dgo de planes, elementos de vias-
(pistas, rieles, barras guia, ~-~
ahujas, etc.) en talleres y li--
nea, simulador y "“Aparato Escue-
la',
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SISTEMAS DE VIAS Y SUS ELEMENTOS

TEMAS SUBTEMAS
1.~ EVOLUCION DE LAB VIAB
DEYL HETRO EN MEXICO
2.- TRAZO Y OBOMETRIA 2.1 Trazo en Planta
DE LA VIR
2.1.1 Nocién de confort

128

Sobreelevacidn o peralte

2.1.2.1 Valor tedrico de
sobreclevacion

2.1.2.2 Valor maximo de
sobreelevacion

Insuficiencia de sobre-
elevacion

Variaclén de la sobre-
elevacién y de la insu-
ficiencia de sobrecleva-
cién

Los enlaces. Estudio de

la clotoide

en perfil

Nocidn de confort

Enlace en periil



TEMARB

8 UBTEMARS

3.~ IDENTIFICACION DE LOB
ELEMENTOS DE LA VIA EN
PLANOS

4.~ DIFERENTES SISTEMAS DE
VIA, LOCALIZADOS EN LA
RED DE METRO DEL S.T.C.

129

3.1 Elementos de la via y funclén
de cada uno de ellos

4.1

3.1.1 Rieles

3.1.2 Pistas

3.1.3 Barra Guia

3.1.4 Durmientes

3.1.5 Alsladores

3.1.6 Balasto

3.1.7 Fijaciones

- Sobre durmientes

- Sobre loza de concreto

3.1.8 Las juntas

3.1.9 Zonas neutras

Via principal

4.,1.1 via en subterrdneo, cajoén
o tuinel

4.1.1.1

4.1.1.3

Via sobro balasto
con durmiente de
madera

Via sobre balasto
con duralente de
madera Y/o de
concreto

Via sobre loza de
concreto



TEHANS

8 UBTREHAS

4.1.2 Via superficial

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

4.1.2.2 Via sobre balasto
terraceria, con-
durmiente de wma-
dera y de concreto

4.1.3 Via elevada

4,1.3.1 Via sobre balasto
con durmiente de
nadera

4.1.3.2 Via sobre balasto
con durmiente de
concreta

4.2 Via secundaria

4.2.1 Via sobre balasto con
durmiente de madera

4.2.1.1 Vias del peine
de  talleres

4.2.1,2 Vias de la nave
de depdsito

4.2.2 Vias sobre fosa

4.2.2.1 Via sobre fosa de
visita
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TEHAS

SUBTENAS

5.- APARATOS DE VIA

4.2.2.2 via sobre fosas
de pequefia re-
visién .

4,2.2.3 Via sobre fosa
de lavado

4.2.3 Via de sopleteado

4.2.4 Via de vechiculos

auxiliares

4.2,5 Via en pasos de urgencia

Estructura y caracteristicas

de un aparato

Medidas geometricas de un
aparato

Tipos de aparatos utilizados
en la Red de Metro

5.3.1 Aparato Tg. 0.13

5.3.2 Aparate Tg. 0.20

Tipo de cerrojos empleados
5.4.1 Individual
5.4.2 Axial

Dispositivos de maniobra para
aparatos de via



TEMAS  BUBTEMXAS

5.5.1 Motores

5.5.2 Palancas SAXBY

5.5.3 Palanca SECTOR
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MATERIA:

ORJETIVO:

MANTENIMIENTO DE VIAS

El participante conocera las funciones generales de su
puesto, asi como los procedimientos establecidos para
el. desenpefic de las” mismas y comprendera la
importancia de la programacidén y aplicacidn del
mantenimiento preventive y correctivo que se realiza

en vias.
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CARTA DESCRIPTIVA DE LA ASIGNATURA

PUESTO: : Mecanico Oficial

ADSCﬁIPCIbN: : Gerencla de Instalaciones Fijas

AREA: | : ’ Departamento de Vias

pumc;ou-;‘ : ’ ) 11 dias

TOTAL DE Homs - 22

NUM. DE SESiOﬁES: 11

_HORAS SESTON: 2

No. DE PRACTICAS: 10

ASIGNATURA EVALUABLE: Si (X) No ( )

TOTAL DE EXAMENES: 1

TIPO DE EVALUACIONM: Sumaria

CRITERIO MINIMO DE 8

APRCBACIQMN:

TECHICA DE INSTRUCCION: Expositiva - Interrogativa
Demostrativa

MATERIAL INSTRUCCIONAL: Eguipos, Herramientas y Hateriales

propios para la realizacién de las
actividades del capacitando, Manual
"Mantenimiento de Vias®, Pizarydn, -
gises, borrador, ectc.

* Tiempo de prdcticas no considerado en esta Carta Descriptiva
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INDICE TBMATICO

TEHAB BUBTEMAMES

1.~ INTRODUCCION AL MANTE-
NIHIENTO INDUSTRIAL

2.— DEBCRIPCION GENERICA DE
LAS PUNCIONES DEL MECA-
NICO OFICIAL DE VIAaS

3.- PROCEDIMIENTO DE TRADAJO 3.1 Alineacién y nivelacién de
vias

3+:1.1 Alineacidn de’ durmientes
3.1.2 Ajuste de riel

3.1.3 Apriete de tornilleria de
aislador y zoclo

3.1.4 hjuste de barra guia

3.1.5 Nivelacioén de via
compactacidén de balasto

3.1.6 Alineacidén y correccion
de trazo de via recta y
curva

3.2 Trabajos en barra quia

3.2.1 Reposicidn de block
aislante

3.2.2 Reposicion de tapa de
block
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TEHAS : SUBTEMNAS

3.2.3 Reposicidén de placas
aislantes en barra quia

3.2.4 Mantenimiente de juntas
de dilatacién

3.3 Trabajos en el conjunto zoclo-
aislador

3.3.1 Camblo de aislador

3.3.2 Cambio de zoclo con
bridas laterales

3.3.23 Cambio de tornillos de
fijacidn de aislador y
fijacién de zoclo

3.4 Trabajos en aparatos de via

3.4.1 Mantenimiento y ajuste
de cerrojo axial e in-
dividual en aparato
Tg. 0.13

3.4.2 Mantenimiento del mate-
e L rial aislante del ce-
- s rrojo y tiranies

3.4.3 Sustitucién de base de
aislador
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TEXKASB

B U

BTENXDAS

4.~ TRABAJOS -ESPECIALES

3.4.4 Esmerilado y grafitado

de crucetas

Trabajos en riel y pista

3.5.1 Mantenimiento de juntas
de sefal

3.5.2 Reubicacién de juntas de
dilatacién de pista o
riel

Reposicion de piezas moldeadas
on aparatos de cambioc de via

Reposicién de cerrojo axial

Reposicioén de agujas de aparato

Soldadura aluminoctérmica

Reposicién de tramos de riel
o pista

Reposicién de barra guia



MATERIA: '~ -EQUIPOS PARA EL MANTENIMIENTO

OBJETIVO: . El participante identificar4d los diferentes eguipos y
herramientas utilizados para la solucién de fallas y

trabajos que se realizan en los elementos de las vias.
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CARTA DESCRIPTIVA DE LA ASIGNATURA

PUESTO: Mécanico Oficial

ADSCRIPCION: : " Gerencia de Instalaciones Pij;s

AREA: Departamento de Vias

DURACION: il dias

TOTAL DE HORAS: 22

NUM.. DE éBSIONES:V ril

HORAS SESION: 2

No. DE PRACTICAS: (Consideradas en la asignatura
Mantenimiento)

ASIGNATURA EVALUARLE: 51 (X) HNo ()

TOTAL DE EXAMENES: 1

TIPO DE EVALUACION: Practica

CRITERIO MINIMO DE

APROBACION:
TECHICA DE INSTRUCCIOHN: Demostrativa

Expositiva - Interrogativa
MATERIAL INSTRUCCIONAL: Equipo, Herramientas y Materiales

Manual "Equipo para el Mantenimien
to de los Sistemas de vias™, Piza-
rrén, giscs, borrador, etc.
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INDICE

TEMATICO

TEMAS BUBTEBEHKAS
INTRODUCCION
1.- CALZADORAS
2.- GENERADOREB
3.- TIRAFONDERAS
4.- EBECANTILLON 4.1 Para riel
4.2 Para ajuste de barra guia
5.~ TALADROS 5.1 De gasolina
5.2 Manual
6.- ESMERILES 6.1 De chicote
6.2 Manual
7.~ MAQUINA DE PERNOS NELSON 7.1 Secuencia de operacién del
notox
7.2 Secuencla de operaclén de la

140

unidad de

control



TEMAS

10.-

11.~

12.-

13.-

14.-

MOTOBIERRASD

MAQUINA PARA BOLDADURA DE ARCO
{HILLER)

BQUIPO DE SOLDADURA ALUKINOTERMICA

MAQUINA PARA CORTAR RIELES

EQUIPC DE CORTE OXIACETILENO

HERRAMIENTAS MANUALES

EQUIPO DE BEGURIDAD

141



2.6 PRACTICAB

OBJETIVO

Propiciar en el capacitando el desarrollo de sus habilidades y
destrezas requeridas para ejecutar las actividades proplas de su
categoria, .en apego a los procedimientos de trabaje,
especificaciones técnicas y normas de sequridad y calidag

establecidas y aprobadas por la Gerencia de Instalaciones Fijas.



: 3 EQUIPD, HERRAMIENTA
PRACTICA/OBJETIVO ACTIVYIDADES Y HATERIALES

L.~ COMMATE DE INCENDIO . -Sirulacro de {ncendio. Extintores diversues.
Habilitar al parcici . Extincién de incendios.
pante en el manejo y
uso de los extinta--
res existentvs en el
§.T.C.

HORARIO: 08.00 - 15.00
SESIONES: !

ESCENARID: SENTRON
(Lerma-Toluca)

CENCAD
{Frente Aerp
puerte Tnluca)




PRACTICA/OBJETIVO

ACTIVIDADES

EQUIPO, HERRAMIENTA
Y MATERIALES

2= AJUSTE D
RATO Tg

E AHUJAS AP
0.20

. EL participante rea
lizard la repestcidn
y/o ajuste de ahujas
en los aparatos de
vias Tg 0,20 ut{li-
zando las herramien
tas y equipos ade~
cuados para ello, de
acuerdo a los proce-
dizientos estableci-
dos por ¢l Area, en-
fat{izondo la aplica~
¢ion de las normas y
¢l usa del equipa de
seguridad,

HORARLIU:

0¥.80 - 15,00
ESCENARIO:  INCADE
"Aparato Ex-
cuala”

+

ter.

2.1.1 Identi€leacidn f£isica.

2.1.2 Verificacidn del esta
do de las ahujas,

2.1.3 Enderczado de

scparacién de

L4 Ajuste de abu

ahujas.

2.1

Y

Aparate con palanca tipo
Saxhy.

.2.1 ldentificactia ffatlca
.2.2 Ver{ficacién del esta
do de ahujas
Enderezada de
de separacidn
Ajuste de abujas

2

barra

Aparato con mutor TR=40
ldentificacion {Isiza

4o de whulas
Enderezada de barra
uridad

¢ de ahujas

Aparate con rotor 56

ldentificacion flsica
Verificactdn flsica
del estado de ak s
Enderezade de barra
de separacidn
Ajuste de ahujas

2.4.1
2.4.2

Reparaclones provisionales
(manteniniente corrective)

2.5.1 Consideraclones gene

rales para emergenclas

2.5.2 Enderezado de ahulas
2.5

Aparato con palanca tipo seg|

bBarra de

i
3.2 Vertficacidn del vata

.5.3 Enderezado de tirantes

Herramient,
Llave mixta I 11/16
Llave mixta
Matraca 3/6
Martille de bola tamaio medio
Pinzas de chofer N® 8
Barreta de 11" de espesor
Dado 7/8

Llave "T"

Perico de 20 pulgadas
Desarmador plano; grande y me
diano

Lafnas metdlicas de 1, 2 ¥

c/fdado 14

Jurm,

Fquipo:

date de encalera de 10 ton.

Equipe de Seguridad:

Limpara testigo
Cortocireultador
Extensidn con foco roin
Guantes de carnaza
Patas dieléctricas
Cniforme



PRACTICA/OBJETIVO

ACTIVIDADES

EQUI PO, HERRAMIENTA
Y MATERIALES

3.~ VISITA INDUSTRIAL
CALOMEX, S.A. DE R.L.

« E1 participante cong
cerd log procedimten
tos inherentes a la
aplicacién de la sol
dadura aluminotérmis
ca, asi comv las ca-
racter{sticas y con-
diclones que deben
observarse durante
la ejecucidn de vata
actividad

HORARIO: 08,00 - 15,00

SESIONES: 1

ESCENARLO: - Industrial Ca
jomex,. Industrial Kaucal-
pan
3'.~ SOLDADURA ALUMINOTER
MitA

El. participante cfeq
tnard trabajos de sol
dadura en riel, pis
e rodamiente y barra
gufa, uvtliizando los
eguipos y materiales
existentes en el §
tema, sigulende cada
una de las etapas de
aplicacién de solda-
dura ¥ observando
los procedimientos y
normas de seguridad
yistos en clase,

HORARLO: 058.00 -~ 15.00

SESLONES 5

ESCENARIO: Taller Zarago
za

3.1 Cousideraciones gencrales
para la realizacién de sol
dadura aluninotéraica

1dentificacidn del equlpo v
materfaies

3.3 Frapas

Pars la realizaciGn de una
buepa soldaduri

3.1 Cotovacldn de maldes
.2 Precalentadoe

3 Celade

4 Enfviado
Derolicidn del
£smerilado

Consideraciones previas
Ldentiffeacidn det
wguipa y materiales

itaill

1.2 Soldadura en ricl

30.2.1 Celocacln e mol
des

44,2,) Precalencado

3003 Codocada

3'.2.4 fnfriade

4',2.5 pezolicidn del ool
de -

3'.2.6 bemerllade

Soldadura en plsta de ro-
damiento

3'.3.1 Calocactisn de
des
Precalentado
Colocada
Enfriado
Pernlicidn de mol-
des

Esmerilado

'
'
’
.

[NV

L3.2
.3.3
W34
LS

BRSNS
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. Los propovclonados por el
proveedor

Yerraml

cntas

Regla p/alincactén
Tajadera

Marro 12 1lbs.

Pertco del 12

Matraca 3" o/dado 15/16"
entrada de medio largos
Liaee T

Dado 7/B" para tirafonds de
dohie astriade de- Lupaceo

P astriado con encrada
de 374"

Martilio de bula mediang
Escuadsa Lipa universal

con

Mareedales:

L porcidn

) ivo, moldes co
1 alumera (bengal
d de mmderd

15t fusal

? cquipos cuspletos
i andmetro o/ manguera

nese lador
quemadores para bavra gufa,
plata ¥ riel



PRACTICA/OBJETIVO ACTIVIDADES EQUngATg*EtngNN

3'4  Soldadura en barra gufa

3'4.1 Alineacidn de nol
des

3'4.7 Precalentado

3'4.3 Colado

3'4.4 Enfriamiento

3'4.5 Demollcidn de mo}
de (retire de es-
coria)

3'4.6- Esmerilado

‘4.7 Acabade
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PRACTICA/OBJETIVO

ACTIVIDADBES

-EQUIPQ, HERRAMIENTA
Y MATERIALES

4.- SOLDADURA ELECTRICA

. El participante uni
rd elementos merdll
cos (placas) y eli-
minard las fisuras
que se presentan en
riel, plata de roda
miente y barra gufa,
utilizando plaatas
eléctricas de solda
dura, aplicando pa~
ra ello lou proced)
wientos de trabaje
asf como las normas
de seguyridad esta-
blecidas por el
Area.

HORARTO: 08.00 ~15.00
SESIDNES: . &

ESCENARIO: Taller Zaragezs

4.3

ot

3 Elim¥naciln de

4.1 Consideraciones geaerales,

40101 ldeptificacidn de los
diferentes tipoes de

viectrodos.

4.1.2 Biferentes tipes de
corrivnte.

4.1.3 Caracterfaticas de la
flana.

4,1.4 Realizacién de cordp
nes.

oAl Caracterfer]
cas
4.1.4.2 Acabados

Cisuris

4.0.1 Consjdersciones pre-
vias (ddentiticacidng

4.2.2 Relleno de flsuras a

travds de cordones

En riel

2 En oplata de
rodanicnta

Ex barra gula

Bicelado con wquipe da corte
de 1" de espesor

Unidn
tra

de placas en zona ren

4.4, 0 Lonsldurazinnes

vids

wru-

Aplicactfn de soldady
ra en placas
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Herramients

. Martilo de bola medlano
. Clocel del N2 207

. Leptlin de alambre sermal
. Prensa NS4

. Electrodos
para:

Barra ywula

Pista de rodamfente

Riel

Chamier crede {electvoda de
carte)

Equigy
plantas de sulder conq

quipe complety
. Esmeril eléetrice

de mane

fquipn de Sexuridad
. Caretp para uoldar

» Crintal claro
. Crlatal ohscura 128

1

. Guantes Iargos
. Peto
. Gafas as {gogles)

. Fajas



PRACTICA/OBJETIVO

ACTIVIDADES

‘EQUIPO, HERRAMIENTA
Y MATERTALES

5.~ CORTE DE PERFILES

. E1 participance rea
tizard cortes d¢
riel, pista de roda
miento vy barra gula,
mediante iz opera~
¢idn adecunda da
los diferentvs equi
pos du corte utili-
zados en ¢l drea,
observando para ello
las nermas de segu=
ridad establecidas
en el S.T.C.

HORARIO:  08.00-132.90

SESLONES: 3

ARTO: Talleres ZaTa
Boza

* Equipo utilizado para:
Pista de rodamiente y
barra gula

5.1 Ideatiflcacidn flslca del
equipo de corte

5.1,1 Oxiacetilene (carag
terfsricas v opera-

¢idn)

5.1.2 Dnigas {caracteris-
ticas y operacidin)

5.1.3 Cortadora de dlsco
{caracterfsticas y
operacisn)

Corte de ricl

Corte de plsta de rodanien
ta

5.9 Corte de harra gufa
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Herramientas

Llave universal
Escuadra universal
Flexdmetro 5m o cinta
Cincel N2 20

Martilio de bela mediano
Cepillo de alambre normal
Marraca 1Y

pado 13/18"

Grifa de coll roil tim
Barreta 13"

Perico del 12

Liave "IV *

Dado 1} *

Dado 7/8 *

Matraca 3f4

Llave de tawmjues

Llave afxts 1}
Desarmador planc: grande v
mediane

Gato de escalera 10 ton.
Esmeril eléctrice

x 1"

Equipo

Equipo complete oxigas

Un tanque de oxigenn

Un tanque de gas

Un juego mangueras 5 m

y verde

Un juego de mindmetros

Un mesclador

in cortador

Uns boquiila de corte HE 5
Cuatra abrasaderas

Equipo eompleto oxlacetlleno
Un tanque de acetileno

Un tanque de oxfgeno

Un juego mangueras $ m

y verde

Un Juege Ae manduoetros

Un mesclador

n cortador

Una boquilla de corte K 5
Cuatro abrasade
Mandmetros y wmangueras para
c/equipo

Mezcladores

Chispas

Roguillas (segiin espesor)
Motocertadora

. Mordazas de fijacidn

. Disco abrasivn

rosa

rosa




PRACTICA/GBJETIVO

ACTIVIDADES:

EQUIPQ, HERRAMIENTA
Y MATERIALES

6.~ SOLDADURA CON MAQUINA
DE PERNOS RELSON

. £} partieipante reg
lizard trabajos de
seldadura con miqui
na de pernos Helscn
sobre barra gufa,
block aislante y jun
tas de dilatacidn,
observands los pro~
cedimientos do tra-
bajv y narmas de
gur(dad establec1dh
por ¢l drea,

HORARTO: U4.00-15.00
SES1ONES: 2

ESCENARIU: Taller Zaragoza)

6.1 Conglderaciones previas

h.1.1 ldentiiicacidn [fsica

del equipe
2 Seldadura en barra goia
en block afslante

Soldadura

Seldadura

149

en juntas de dila

Herramfentas:

Esmeril eléctrice

Punto de golpe

Hareille de bola mediano
Marraca ¥

Dado 15/16"

Llave 378"
Dusarmador plane, grande
Cincel del 20

Gato de escale
Dade 117 Llave

de 20 ton,
"

Materinles?
Ferrules

Pernos Nelsou 3/89
Roldanas planas 5/88

Tuercus autel{renadas /83



PRACTICA/OBJETIVO

ACTIVIDADES

EQUIPO, HERRAMIENTA
Y MATERIALES

7.— MANTENIMIENTO Y/O
SUSTETUCTON DE PIEZAS

MOLDEADAS

El participante efec
tuari la sustitucidén
de las plezas moldea
das tipo "AY, ",
T, RSy G, a
través del uso co-
rrecto del equipo y
berramental astgna-
do para ello, ri-
gutende los procedi
mientes de trabajo

y norras de seguri-
dad vistos en clase.

HORARIO: 08.00 - 15.00
SESTONES: 2

ESCENARIO: Taller Zaragoza

ROTAY

Para stitucidn
de las plezas Ay @
se vequiere ¢l equi
po ¥y hervamicntas
para ajuste de ce--
trojo axial o indi-
vidual, segin sea
el caso.

7.1 Consideraclones gendricas

7.2 Identificacidn previa del
¢quipo ¥ piezas moldeadas

7.2.1 ldentificacidn pleza
moldeada tipe "&"
Identificacidn pieza
roldeada €ipo
Identificacidn pleza
moldeada tipo "D
1dentificacidn pieza
moldeada tipo "I
Tdentificac{dn pleza
ot

moldeada tipo "G

7.3 Mantenisiento de pleras mol

deadas

7301 Mantenicdente

moldeada tipo
2 Mantentmiente
waldeads tipa
Mantenimlento
soldeada tipu
Mantenimiente
moldeada tipn
Manreaimicento
moideada tipe

pteza
e
A

pieza
wy
pleza
i
pleza
wgn
pieza
wen
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Herramient

Matraca 3/6"
Dados 13"

Liave mixta 13"
Barretas de 13V
CGatos de e¢scalera de
Liave 1"

Dados 7/8" tirafondo
Cincel del 82 20, martille de
bola

Esmeril eldctrico

formdn de 1" y 2% de ancho
Llaves mixtas 3/4" y 1*

Llave mixta 1 3/8"

Tenazas para maniobra

Bleldn

£scoba

Llave mixta 1/15"

Vinzas de chofer K2 8

Perico de) 20

Liave mixta de 7/8"

10 ton,

Equipa:

De coree

Puente de cootinuidad provi-
slonal

Grda von plataterma y
nobile

Estrobos de cable de acero x
374" capesor

crack~

Materiales:

Polines de madera
Plezus por sustituir
Grasa
Tirafondos de 23 x 115" y de
23 x 135"
Plachuela atslantes
Separadores aislantes de riel,
plsta y contrariel
Tornillos cabezas de diamante
de: .20 x 400mm.

.20 x 110ma.

L x 90w,



PRACTICA/OBJETIVO

ACTIVIDADES

EQUIPQ, HERRAMIENTA
Y MATERIALES

8.~ NIVELACIONW

El participante efec
tuard la nivelavidn
sobre los diferentes
tipos de vias, utili
zando para ello el
equipa, nerramieptas
y materlales necesa-
riog, apegdndose a
los procedimientos
vistos durante el cur
50, tomando en cuenta
las normas y el equi-
po de seguridad para
dicho caso.

HKORARIO: . UB.00 - 15.00

SESIDNES: 7

ESCERARIO: Taller Zaragoza

8.1 Descripeidn genérica vy

8

N

carac
teriscicas

Procedimientos de trabajo

B.2.1 Afuste com escanti-
1idn de gota

B2 ObLen de la razan
te de una via sin da-
tos topogrdticns

Sobre un riel

v

lactdn de
la razantic s

bre la via

Atillén de gota e hllo ny=

lon
Barreta de 137
Gatas de escatera de 10 ton.

Bicldos
Merro de madera




PRACTICA/OBJETIVO

ACTIVIDADES

EQUIPC, HERRAMIENTA
Y MATERIALES

9.- AJUSTE DE CERROJOS DE
APARATOS DE VIA Tg.
0.13 (AXIAL E INDIVI-
DUAL)

El participante reall
zard la reparacidn y
aluste de cerrojos de
los diferentes tipaw
de vias urilizande

las herramientas v
equipos adecuades para
ello, de acuerdo a ios
precedimientos estable
eldos por el drea,
fatizando 1as normas 7
el equipe de segur bdad

23.00 - DGO b

ESCENAR1O: Linva

9.1 Identificacidn flsica del
aparato (Axial)

o
"

Procedimientos para lu re
paraclén del cerrnjo

Verificacidn del es
tado de las ahojas
Enderezado de abujas
Reparacidn de coerrejo
Ajuste de cerrojo

fdentifleacidn fisica del
aparato {fadividual}

.4 Procedimiente y consldera-
ciomes para la reparatidn
o reposicidn del cerrojo

.40t Verificactdn del es
tado de las abmias”
F.4.2 Enderezade de ahujas
9.4.3 Reparacidn de cerrojo
9.46.4 Ajuste de cerrojs

5 Reparacicnes provisionales

9.5.) Conwideraciones gene
rales para emergencla
.5.27 Enderezado de ahulas
9.5.3 Enderezado de tirantes
la re~
de e

=
o

6 Procedimientos para
cepeidn del trabajo
falizacidn
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Herramientas:

(Cerrojo Axial)

Liave 7/8"

Desarmador plano grande
Martillo de bola de 8 Lh.
Pinzas de chofer N2 8
Dado 14

Matrava 3/4

Porico 20

Matraca ¢

Dado 15/16

{Caja motor nuevo)
2 Catos de escalera
Barrcta 13"

Llave 1 11716 mixta
Perico w2 12

Llave c/dada 7/8 p/rirafondo
Lima musa plana

{cerrcjo Individual)

Liave 172"

Liave ilja"
tlave 15/16"
Cincel N® 20
Perico N2 20
Llave mixta /4"

Llave mixta 1"

de 10 ton.

Materiale

Lainar de ! a Sma. para ajuste
de cerrojo axial e individual
fainas de L a 3 mm. para ajuate
Lajnas de¢ 1 a 5 mm. para nivela
cidn -
Alslante

Toralller{a cabeza de diamante
de: .20 x 90 wm,

Caiiones o bujes aislantes p/
tirantes de cerruvjo

Maquetas aislantes normales
para tiraates de cerrojo
Roldanas aisiantes de 10 0 inte
rior -
Chavetas 1" de espescr



PRACTICA/OBJETIVOD

ACTIVIDADES

‘EQUIPO,

HERRAMIENTA
Y MATERIALES

10.- CORRECCION TOPOGRAFL
CA DE CURVAS

SESIONES: 5
HORARIO: 23.00-06.00

ESCENARIO:  Lines

10.1 Correccidn de trazo de cur
va
10.2 Ajuste de escantillén para

curva eircular

10.3 Afuste de escanti}idn para
clotoide
10.4 ‘Razante de censtruceldn

.5 Peralte o sobreelevacién

(calibracidn)

153

Equipo Tepoprifice:

- Tiple

- Teodelito

- Estandal

~ Cinta mfrrica de
- Hilo nyloen

5

Gato de escalera de {9 ron
Barreta 13"
Bieldos de
Llave "T"
bada 7/8 para tirafondos
Butones de madera
Motosterrvas norwal

Gisey blancos

11} dientes



PRACTICA/OBJETIVO

>

CTIVIDADES

-EQUIPO, HERRAMIENTA
Y MATERIALES

HOKARLO:

ESCENARIO:

t1.~ AJUSTE DE BARRA GUIA

EN ZONA DE APARATOS

EL participante rea
Iizard el ajuste de
barra gufa, utillzen
do para ello las he-
rramientas y e¢quipos
adecuados, con hase
en los procedimien-
tos establecidos por
el 5rea, en estricto
apego a las normas de
seguridad.

SESIONES: 2

23.00-06.00

Linea

Ajuste de riel
Apriete de tornillerfa
Fijacidn de aislador

Fijacién de toraillo de
candelero
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Herramienta:

Escantilldn de riel y barra
Matracas de "

Dados 15/16

Barreta de ufa

Metro de madera de 3w
Plano respective

Dado 7/8" de tirafondo
Llave "T"

Dada 13"

Dado 1 3/8"

Dado ! S5/16"

Materiales:

Lainas de ajuste | a 10 mm.
Tuercas autofrenadas "HI6"
Roldanas planss 5/8" @

Gis blanco

Clavos 3"

Equipo:

Miquina tirafondera con torrveta
Corta, larga y larrys
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( DATOS DE ORGANIZACION
CLAVE HVI! - x - ¥

CLASIFICACION __ACTUALIZACION
TOTAL DE MATERIAS _1 (PRACTICAS 131
TOTAL DE WORAS __ 300 .
\ TOTAL DE DIAS MABILES S0 __

GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
NSTITUTO DE CAFACITACION Y DESARROLLO

CALENDARIO DE CURSOS

DATOS PARTICULARES h
CURSO HECANILQ OFICIAL DE VIAS
No. DE PARTICIPANTES __10

INICIO TERMINO
AULA __TURNOD UIURNO/HOCT .

08:06-15:00 v 23:60-06:00,
HORARIO 09

( ASIGNATURAS £
INSTRUCTORES

FATEGRAC | GH_ GRUPAL B

TFURCTOWAR S TGoVTES

SEGURIDAD IMDUSTRIAL.

PRIMEROS AUNILIOS . | ——

el zelar [ea[as[aef2s 26 [ 28 (o] 30] w1

PRACTICA COMBATE DE INCENDID

15T _PE_VIAS_Y Sus ELEMENTOS

HANTENIMIERTO DE (05 QEST.RIVIASEY

RN A D[N~

EQPOLHERBAN.Y MAT.R/HANITIO.RIVIA

RACTICA AJUSTE DE AHWIAS

o

‘l 20 [prACT, AJUSTE._DE PARRA GUIA

VISITA INOUSTRIA

)

PRALCT.SOLDADURA ALUMINOTERMICA

PRALT ., SQLPARURA ELECTRICA . _{

)

13 PRACT.CORTE OE PERFILES .

14 PRACT. SOLD.C/MAQ.PERNOS NELSON.

DPLGE Do
H i

il
5

PRACT.HALTTOQ.PIEZAS HOLDEADAS

1

i
o 31»33134[15¥5év57|55‘39!w‘w|‘uz;Al 144143 14547748 (49 [20] 5 52[5!&51?55 56137385980 ¢! |6]




4.3 ELABORACION. DE APOYOS DIDACTICOS

Con base en las asignaturas contenidas en el plan de estudios, se
establecid gque deberia elaborarse un instructivo para cada una de
llas; para lo cual el coordinador del Comité "Técnico asigné al
personal técnico del area de vias (4 personas en total) para que
se abocaran de inmediate a la tarea de investigar y recopilar
informacién para estar en posibilidades de tener listos 1los
manuales en un plazo no nmayor de diez dias habiles. Los manuales
llevaron los titulos de: "sistemas de Vias y sus Elementos™;
"Mantenimiento de los Sistemas de Vias": "Equipos, Herramientas y
Materiales para el mantenimiento de los Sistemas de Vias" y
WEstructura y Funcionamiento del Departamento de Vias'.

Las personas abocadas a la elaboracién de los manuales, se
coordinaron con los responsables del INCADE en todo mcmento: una
vez concluida ésta tarea, se procedid a la entrega de los textos
al coordinador del Comité -por parte del Depto. de Vias para su
revision y aprobacidén-.

Con el viste buenc por parte del coordinador: se procedié a
entregar los manuales al Jefe de la Unidad de Apoyos Diddcticos
para su mecanografiado. La revision didactica de los textos
transcritos estuvo a cargo de los Psicdlogos responsables y las
personas queé los elaboraron fueron asesoradas previamente. Una
vez concluida esta tarea, se procedid a la reproduccién del
material para el numero de personas que asistirian al evento.
Los originales de estos textos forman parte del acervo documental
del INCADE.

Ademas de eéstos manuales, se obtuvieron copias heliograficas de
los planos de algunas zonas de las instalacicnes del §.7.C. ¥y
elementos de vias, diapositivas, acetatos;, se elaboré un
rotafolio como apoyo a la asignatura denominada "Sistemas de Vias
Yy sus Elementos".

Todos los apoyos didacticos mencionados en este apartado se
encuentran, para su consulta, en la Biblioteca del Instituto de
Capacitacion y Desarrollo.
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4.4 EJECUCION

Una vez concluida la elaboracién y reproduccidén de los  apoyos
didacticos, se convocd a una reunidén a los coordinadores del
Comité Técnico; en esta sesidén se acordd que para capacitar a
todo el personal de la categoria de Mécanico Oficial, que son 30
en total, se formaran grupos de diez personas, los cuales
gquedaron incluides en los grupos, dependiendo de 1la
disponibilidad de personal, época del ano, cargas de trabajo,
etc. Asi se logrd agrupar al primer blogque que fue con quienes
se probdé el mwmodelo propuesto. Cabe destacar que las
caracteristicas genéricas de éstos diez participantes son:
Casados; sus edades fluctian entre 35 y 40 anos; con una
antiguedad promedio en el S.T.C. de diez afos y en el puesto
cuatro anos; la escolaridad es media basica (secundaria); son
empleados de base (sindicalizados).

Este curso -de actualizacidén-, en su primer blogue, se llevs a
cabo en estricto apegc a los lineamientos establecidos en el plan
de estudios, en sus tres fases (inicio, desarrolle y cilerre)
quidndose en 1los centenideos e indices tematicos de cada
asignatura; apoyando en desarrollo tedrico en el programa de
practicas. A continuacion se describen cada upna de las fases de
¢ste cursc en su primer bloque.

INICIO: Los capacitandos sc presentaron a4 las 08:00 h del dia de
inicio en el aula asignada en el IHCADE. Se procedid a
tomar la asistencia y a entregarles las cédulas de
identificacien para el expediente de capacitacién. Una
vez llenados éstos formatos, por los participantes, e
incluidos en la carpeta de curso, el TUTOR del grupo
les dio¢ la bienvenida de mancra oficial, a nombre de las
autoridades del Institute; hizo la descripcién del
programa, enfatizando aspectos tales como: asignaturas
incluidas y objetivos; horarios, cscenarics e
instructores; resaltd su labor para con ellos durante el
desarrollo del evento y se les dio a conocer las nermas
de comportamiento del INCADE.

Como primera actividad de los capacitandos, se les pidié
que hicieran su presentacidén personal hacia el grupo y
que en 1lla manifestaran cuales eran sus cxpectativas
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respecto al evento; su antiguedad en el puesto y en el
Sistema, su escolaridad; su edad; estado civil, ésto
como parte de la integracién grupal. Asi mismo, para
reforzar dicha integracién y crear un ambiente
favorable, se trabajo con ellos la técnica de "Collage"
{la cual consiste en representar a través de recortes de
revistas, pegadas en una cartulina, los aspectos
personales que consideran nds relevantes de su vida, los
cuales deben responder a la pregunta 'QUIEN SoY Yo",
cabe destacar que esta actividad se realiza de manera
individual.

Durante esta primera fase se 1llevaron a cabo las
actividades inherentes & la cobertura de los {ndices
tematicos de las asignaturas: Integracién grupal e
induccidén al area de adscripcidn, Seguridad industrial,
y Primeros auxilios. Estas aslgnaturas se desarrollaron
con base en los temarios correspondientes bajo la
supervision y apoyo del tutor, qulen es responsable de
la imparticion de la primera asignatura.

DESARROLLO: Esta fase correspondié a la cobertura del contenido

tadrice - practico de las asignaturas que se orilentan al
desarrollo de los conocimientos y habilidades implicitas
respecto a las funciones del puesto, tal y como fueron
formuladas en cuanto a secuenciacidn y avance tematico,
en cuanto a los tiempos, escenarios y equipos asignados
previamente.

En cuanto a las practicas, estas se realizaron de manera
contingente, tanto en horario diurno (08.00 a 15.00 h)
como nocturno (23.00 a 06.00 h), a fin de garantizar que
cada uno de los participantes tuvieran la oportunidad de
ejecutar los procedimientos que se observan en las
situaciones tipicas de trabajo. Es importante destacar
que unicamente se llevarnn a rabe, =n heoraric nocturao,
aquellas practicas que por la naturaleza y complejidad
de los procedimientos de trabajo requerian de dicho
reforzamiento.
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Los escenarios donde se llevaron a cabo las practicas y
el desarrollo tedricoc fueron los siguientes: Ly fase
tedrica se realizé en el aula numero 4 del INCADE; esta
estd provista de: 20 sillas con paleta, escritoric y
silla para el instructor, pizarrém y pantalla para
proyecciones. La fase practica se llevo a cabo bajo
condiciones reales, utilizande para ello escenariocs
naturalez, siendo estos los que a continuacidn se
mencionan:

Taller de Vias Zaragoza
Vias secundarias del taller
“aparato escuela' del INCADE (aparato de via)

Industrial Calomex, S$.,A. de C.V.
{Haucalpan, Edo, de Méx.)

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

Estacidén Balderas, Linea 3 del "Metro"

Interestacion Xola - Villa de Corteés
{Linea 2 del Metro)

Interestacidén Salto del Agua =~ Isabel La
Catdlica (Linea 1 del Metro)

Interestacisdn San Joaguin - Polanco

{Linea 7 del Metro)

Dada la complejidad y estructura de cada uno de los
escenarios, no sc describen las caracteristicas fisicas
de los mismos.
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CIERRE: En esta fase se proplicié 1a retroalimentacion y 1o
integracion e interdependencia de la informacion de las
diferentes actividades desarrolladas durante el evento;
ésta se logrd a través de mesas de trabajo, en las que
se discutian casos hipotéticos a manera de problema para
que los capacitandos, en grupo, 1los resolvieran
conforntando los resultados de esta actividad con las
situaciones tipicas de la realidad.

Asi{ mismc se vealizé una recoplilacién de datos
expresados por los capacitandos para contar con
indicadores que reflejaran el grado de cumplimiento del
objetive planteado en la fase de inicio (cbjetivo del
curso) .

4.5 Evaluacién y Seguimiento

Como ya se menciond, por tratarse de un curso de actualizacidn no
se evalud a los participantes de manera formal, a través de un
éxamen, sin ermbargo, la evaluacidn se hizo mediante la
observacion directa de la ejecucidn de las actividades, durante
las practicas. En lo que respecta a la evaluacidon del cursoe, el
Tutor hizo un informe, el cual contenia ecntre otros aspectos:
las incidencias ocurridas tanto durante el desarrollo y cierre
del evento como en lo referente al programa, temaries,
asignaturas, instructores (desarrollc de temas y asistencia),
material diddéctico, escenarios, equipo, herremientas y materiales
(cantidad y oportunidad en la entrega a los capacitandog); dicho
informe fue entregade a los coordinadores de capacitacién por
parte del departamento de Vias, ya que con la informacién en el
contenida, se estara en posibilidades de hacer modificaciones o
ajustes al programa original.

Es importante destacar que en el npomente de =elaborar éste
documento, el curso tenia dos semanas de haber concluido por lo
que el seguimiento se esta llevando a cabo actualmente, a
través de la supervision permanente -por parte del sobrestante y
necdnico en jefe de cada seccién- y, ocasieonalmente, por parte
del Tutor guien realiza visitas y rouniones programadas a caorto,
y medianc plazo, con el propésito de conocer el descmpeido de los
participantes en el campo de trabaja.
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Se analizaron los datos gque Be recabaron de la observacion
directa para contrastarlo con los reportes previos a la formacidn
de los trabajadores, para determinar el cambio de conducta de
los participantes, y determinar el grado de adaptacion a su medio
laboral y en consecuencia, las varlantes que pudieran existir en
cuanto a productividad y disminucién de incidentes, entre otros
aspectos; éstos resultados se dan en términos porcentuales y se
presentan en el siquiente apartado.
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RESULTADOS

Entre los datos mas significativos respecto a la adaptacidn de
los capacitandos a su medio laboral, se cuenta con la informaclén
recibida tanto por parte del personal administrativo como de los
Jefes de Seccidn del Departamento de Vias, mismo que refieren
que después del curso, han demostrado un Bpayor interés y una
mayor participacién en las diferentes actividades que se les han
encomendado y, de igual manera, su relacién tanto con compafieros
como con subordinades ha mejorado significativamente.

Para poder evidenciar la trascendencia de los resultados en
cuanto a las actividades operativas, a continuacién se presentan
diversas tablas, mismas que muestran la situacidén que presentaban
los sujetos antes del proceso de capacitacidn; las actividades en
que se adiestraron los trabajadores a través del proceso de
capacitacion y por ultimo, los términos porcentuales de dominio
de actividades.

Situacion gque presentaban los sujetos antes del
Procesc de Capacitacion

Las actividades primordiales gque deben desarrollar 2l personal
con categoria Mecdnico 0Oficial de Vias son diez basicas y una
complementaria, mismas que a continuacién se mencionan: Soldadura
aluminotérmica, Soldadura eléctrica, Soldadura con Maquina de
Pernos Nelson, Corte de perfiles, Ajuste de ahujas, Ajuste de
cerrojos, Ajuste de barra guia, Levantamiento topografico de
curvas, Nivelacion de la via, Sustitucidn de piezas wmoldeadas y
Uso de extintores (aésta ultima es la actividad complementaria);
sin embargo, dadas las irregularidades que han existido en los
procesos promocionales, derivados del crecimiento de la red, ésto
no ha sido asi. Dstc fensneno e puede obhsarvar claramente en la
TABLA Num. 3, gue muestra el n actividades gue realizaban
cada uno de les capacitandos antes de) nroceso de capacitacién.

3

A través de los datos contenidos en la tabla, podemos observar
como tres de los sujetos realizaban solo tres de las actividades
de su competencia; cuatro desempefiaban cuatro actividades y solo
una persona contaba con un repertorio mayor, que le permitia
desarrollar siete tareas. Asi mismo, en esta tabla se puede
apreciar claramente gue tareas ejecutaban cada uno de ellos.
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Actividades en que se adiestraron los trabajadores

a través del Proceso de Capacitacién

A continuacion, a través de la TABLA Ho. 4 se muestran 1los
resultados obtenidos como producto de la capacitacién, pudiéndose
observar en ella las actividades en que se adiestraron los
trabajadores. Lo mds significativo lo encontramos, por ejemplo,
en el sujeto numero uno, guien adquirié los conocimientos y
desarrollo las destrezas necesarias para ejecutar cinco
actividades mas: los sujetos numeros tres, cuatro, siete y nueve
poseen ahora las habilidades requeridas para desempenar seils
actividades mas; los capacitandos identificados con 1os nuneros
cinco y diez se habilitaron en la ejecucidén de cinco actividades
ademdas de las que ya realizaban y, el sujeto numero seis, fué
quien desarrolld las destrezas inherentes a ocho actividades de
las diez basicas y una complementaria, gue integran el perfil de
capacitacién para la cotegoria Mecdnico Oficial de Vias.
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TABLA No.4
ACTIVIDADES EN 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 capacitacidn
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 las habilitadas, el promedio general de
incremento en el desarrollo de actividades fué del 50%.

PERSGHaS QUE FEALIZAESN ! R R I R Ee
ACTIVIDADES Painanae HABELITADES | PORCEHTUAL
: {(FTWES) %
:
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; S
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PERNOS NELSON 0 1 : w ! n k "
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AJUSTE BE GHUIAS 6 3] 18 It 4 [}
i
AJUSTE DE CERROJGS 4 Q@ 8 £ ] 9
AJUSTE DE BARRA GUIA 3 1] [ % 3 8
RIVELACIOH
5 58 18 180 3 53
'LEVARTAN EXTO TGEOGRAFICO
e Curiss 2 20 8 [ 8 1]
[SUSTITUCION DE PIIZES
—— 3 1] 18 100 A I}
USO DE EXTINTORES ] [] 18 @) 1 ™

TABLA No. &

TERMINOS PORCENTURLES DE DOMINIO DE ACTIUIDADES
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Por ultimo, la TABLA NUM. 6 muestra el total de actividades que
realizan los trabajadores después de haber sldo capacitados; ésta
tabla es el resultado de combinar las tablas numero tres vy
cuatro.

Como se puede observar: Tres de los diez participantes (sujetos
identificados con los numeros tres, sels y ocho) cuentan con
conocimientos y destrezas que les permiten ejecutar al 100% 1las
actividades y funciones propias de su categoria; dos de los
sujetos (el cuatro y el siete) dominan el 90.90% de sus
actividades; cuatro sujetos (identificados con los numeros uno,
dos, nueve y diez) son ya capaces de ejecutar en un 81.8% sus
actividades y la persona que esta identificada con el numero S
ejecuta sus actividades al 72.7%, siendo esta persona guien
obtuve el porcentaje wencor, sin embargo comparado con el numero
de actividades que realizaba antes del proceso de capacitacion
creemos que es significative el incremento.
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VENTAJAS Y DESVENTAJAS DEL MODELO

VENTAJAS :

. .Se realiza un diagnéstico multifactorial gue permite precisar
y delimitar la problemdtica en materia de capacitacion 'y
conocer .los problemas de entorno que inciden ' en. la
efectividad de la tarea, permitiendo aportar soluciones al
area de manera previa a la capacitacion y logrando que la
capacitacion sea un elemento adicional a la solucidn integral
del trabajador

. Se propicia el acercamiento y corresponsabilidad de las areas
operativas y administrativas con el drea de capacitacion,
promoviendo con ello los cambios de actitudes en jefes y
subordinados y evidenciando que no solo el trabajador es
culpable de los bajos resultades en el trabajo

. . Se cuenta ‘con’ instrumentos tales como el Perfil de
Capacitacién que subsana en ocasiones la carencia de Perfiles
del Puesto

. De la plantilla de trabajadores del (de las) 4&rea (s) se
logra conformar la plantilla de instructores, lo cual provoca
de manera implicita un reconocimiento a su habilidad

. Los Planes de Estudio se orientan sobre el 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 la integraciodn del personal

. A través de la tuteoria se tiene un seguinmiento permanente del
evento en sus tres fases a fin de garantizar que se efectuen
las correcciones de manera oportuna y evitar las deswviaciones
que pudieran presentarse
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Al contarse con el apoyo técnico qu brindan los comlsionados
o coordinadores de los comités, las deficiencias de caracter
eminentemente técnico gque son detectadas por el tutor o los
participantes se soluciona a través de dicho apoyo, con
prontitud

Posibilita la rdapida inclusién de circulos de calidad,
taskforce, drupos de solucién de problemas y hasta Procesos
de Calidad Total

Con las practicas se garantiza el dominio en cuanto a las
habilidades requeridas por las funciones del puesto ademds de
evitar contratiempos en la operacidn

:Da.:una_ apertura y crea un clima favorable de trabajo en
equipo las areas

Se. podria pensar que es costosa la operacidén de este modelo,
aunque la realidad nos dice lo contrario, ya que los trabajos
realizados durante su curso no son meras practicas, sinc
trabajos reales programados como mantenimiento

Se propicia la integracisén de los conocimientos vistos al
princlpio del curso, que en un momento dado pudieran
olvidarse

Es un modelo dinémico con realimentacién permanente cuya
operatividad garantiza su constante actualizacidn

Permite a través del seguimiento, evaluar el impacto de la
capaclitacion sobre la productividad de ias arcas

La capacitacién a través del mogdelo es una practica efectiva
dentro de la organizacidén que incide de manera significativa
en los objetivos organizacionales

170



. Rescata el valor del individuo y lo lleva a planos de
interrelacion personal con sus superiores y subalternos,
permitiendo integracidn de grupos de trabajo, tal como
deberdn laborar en la vida real

.  El modelo aun considerando las condiciones y circunstancias
imperantes, no cambia conceptualizandolo cono método, y su
rigueza estriba en gque da el fundamento que permite su
actualizacion sistematica y sistémica.

DESVENTAJAS

. Es un modelc que requiere VOLUNTAD de los actores de las
dreas para modificar 1las condiciones imperantes, cosa que en
ocasiones no se logra

. Al ser integral el modelo, podria evidenciar algunas
situaciones andmalas o deficientes de la organizacién para
las cuales, en ocasiones, no existe la posibilidad inmediata
de resolverlas

. §i existen dentro de la organizacién grupos de poder, la
informacién no fluye de manera natural o puede ser disfrazada
o "maquillada" y como consecuencia los vresultados pedrian
presentar desviaciones

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

. No es un modelo experimental
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CONCLUBIONES

Los resultados obtenidos en la aplicacidén del modelo objeto de
este trabajo, permiten demostrar que 1las caracteristicas
establecidas en el disefio del mismo son funcionales y responden
cabalmente a la premlisa de contribulr permanentemente al mejor
desemperio laboral de los trabajadores.

El cardcter integral del nmodelo permite identificar plenamente el
problema y ubicar todes los aspectos del entorno, necesarios para
llevar a cabo las acciones de capacitacisén. Si los aspectos del
entorno no se consideran en sus inicios, asf como sus variaciones
en el tiempo, las ucciones de capacitacidn no tendran el
resultado deseado. Este modelo las considera de origen y va
monitoreando los elementos cambiantes a través de la tutoria y el
apoyo técnico.

La sistemicidad del modelo permite identificar a los principales
actores involucrados asi como las funciones y actividades gue les
corresponden, creando con ello una corresponsabilidad, cuyo
cumplimiento garantiza la orientacion del evento. Asi misno, los
atributos de ciertos sistemas como su adaptatividad y aprendizaje
se . capitalizan plenamente en este nodelo, ya que la tutoria a
través de los instructores especialistas en su campo, van
reorientando sus asignaturas, si ésto lo amerita.

Adicionalmente al finalizar el evento sc captan las opiniones de
los participantes y con el seguimiento se verifican las acciones
ejecutadas, nismas que se incluyen de zanera inwediata en los
eventos subsiguientes.

La versatilidad que presenta el modelo posibilita una amplia
aplicacién en los diversos niveles de la organizacién, asi como
dar una respuesta tan expedita como sea necesaria en cada 4rea o
nivel de la misma. De la misma forma, el ambito de accidén puede
extenderse fuera de la organizacidn para vincular algunos
aspectos de la sociedad, con lo cual no solamente se satisface el
requerimiento de la organizacidn 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 sujetos se incremento
significativamente como producto de la capacitacion.

s5i bien los aspectos anteriores son relevantes en cuanto al
modele en si, es imprescindible enfatizar que se esta trabajando
con individuos y para la gente y que dicho modelo es falible y
puede presentar deficliencias en tanto los participantes (miembros
del comité técnico de capacitacidn, instructores, tutores, apoyo
técnico, secretarial y administrativo, entre otros) no comprendan
el proceso, intenten ocultar la realidad, hagan prevalecer sus
criterios personales sobre los institucionales y otros tantos
factores actitudinales similares.

En resumen, el modelo propuesto sera tan eficiente y eilcaz en la
medida en que los participantes del mismo lo sean. Si hay
interés y deseo de superar permancntemente los problemas que se
presentan, si existe una verdadera conviccioéon de mejorar la
organizacidén a través de la mejora continua del elemento humaho
que lo constituye, si se tiene la seleccion de personal adecuada
al puesto que desempenara, si se da una gran confluencia entre
objetivos personales e institucionales y si, ademds, todo ésto se
realiza con pasién y amor, con el alto grado de comproniso que
ello implica; el modelo superara con creces las expectativas para
las cuales fué disenado.
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ANEXO0SB

Estructura ~"Qrg$hicq del‘j sistema de Transporte Colectivo

Estructdia-i-"o'iég'anui‘ca‘bydel Instituto de -Capacitacién. y

Desarrello ™

Eétfucﬁura funcional del Instituto de cépacitacién y
Desarrollo "~ : :

" Estructura matricial de capacitacién-del S.T.C.

Proceso de capacitacién
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