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INTRODUCCION

Actualmente la Capacitacion se encuentra en la cima de su importancia
Y, por lo mismo encontramos trabajos sobre Capacitacién que nos hablan
sobre 1os Cursos que existen, donde se imparten, cuidles se imparten, -
como se organizan, asi como aplicacién de cursos en diferentes institu
ciones, ett. Es entonces propdsito del presente trabajo, dar a conocer
la serie de actividades que encierra la tarea de un Instructor al im -
partir la materia de Relaciones Humanas.

Esta experiencia la vivi personalmente y se inicié al ser contratada -
por el Instituto Mexicano del Petréleo como Instructor del Departamen-
to de Relaciones Industriales, con la finalidad de participar en un -
curso de Capacitacidn y Adiestramiento; tal curso se impartié a un gru
po de Obreros del Departamento de Perforacion de Petrdleos Mexicanos,
en un Campo Petrolero ubicado en el Distrito de Agua Dulce, Veracruz.

E1 curso en si consistidé en un programa que, ademds de complejo, fue -
bastante completo; sin embargo,, me concretaré Gnicamente a lo que res
pecta a Relaciones Humanas como materia gque, ain cuando se que es un

tema muy comentado, pero que cuando el Instructor se enfrenta a perso-
nas que han 1levado una formacidn de estereotipos de una conducta pu -
ramente conformista, sin ninguna motivacidén para interesarse en cono -
cer los aspectos que conforman lo mas importante de este Universo y -
que es el ser humano, tiene la obligacion el Instructor de detectar las
necesidades encubiertas que son aquellas que requieren de la investiga

cion de su origen, ya gue no se puede detectar como las necesidades -
manifiestas.

Es aqui donde enfatizo la importancia de la otra cara del instructor,

de las actividades que no son administrativas u organizacionales o ins
titucionales, sino de profesionalismo; ya que en un principio, las ins
trucciones eran las de impartir esta materia humanista como las mate -
rias técnicas, es decir, exponer 10s temas, memorizar algunos concep -
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tos y aplicarles un pequeiio exdien; pero en vista de los requerimien
tos de que fui informada sobre 1o que Petrdleos Mexicanos pretendia, -
fue necesario dar un cambio en cuanto a la forma de impartir la ins -
truccion, dirigiendo el desarrollo del curso dentro de la idea de que

un grupo es una relacion significativa entre dos o mds personas, y por

lo tanto la actividad de cada persona representa eslabones en la accion
total del grupo.

Considero conveniente mencionar que, no es 1o mismo la objetividad -
del tecnicismo que la subjetividad del aspecto humanistico, por 10 que
concluyo que, cuando se alcanza el objetivo de las Relaciones Humanas
en alguno de los tres campos en donde se reflejan: social, familiar y
laboral, es por que se han definido las diferencias individuales, mos-
trandose una sana distancia que no signifique olvido.

Por lo mismo de esa subjetividad, esto es, que no son aspectos tangi -
bles o definidos en forma generalizada, traté de elaborar un "Manual -
de Relaciones Humanas" con las jdeas de todos los capacitandos, para

que ellos vieran de una forma mas objetiva los temas que se iban revi-
sando.

Con el presente trabajo trato de concientizar al estudiante de Psico -
logia de la necesidad de un estudio previo de las necesidades reales

de Ta poblacion a capacitar; asi como demostrar la importancia del uso
de las técnicas para detectar realmente 10 que una empresa necesita y

quitar poco a poco la vision que se tiene del Psicologo del trabajo -

al decir que se prestan para explotar mas al trabajador; ademds, de -

que al participar como Instructor un Psic6logo no puede estar indife-

rente ante las funciones de caracter psicoldgico que se presentan y -

es su deber responsabilizarse de una posible mejoria dentro de sus al

cances y posibilidades.



CAPITULO I
ANTECEDENTES

1.a Datos histdricos de la iniciacion de la Capacitacién en México.

1.b Ubicacion de 1a Instruccion dentro del cuadro de la Capacitacién.



1.a DATOS HISTORICOS DE LA INICIACION DE LA CAPACITACION EN MEXICO

Como inicio de la Capacitacion y Adiestramiento en México, comenzaré
por los principios de 1a educacidn que fué con la primera escuela -
que se fundd en 1535 por Antonio de Mendoza, 1lamada Colegio de Tlal
telolco, sin embargo, en esta escuela la educacidn se inclinaba en -
su mayor parte al estudio de 1a religidn, escritura, lectura, latin,
misica y filosofia, educacion que se impartia a los nifios de familias

"acomodadas" y muy alejado de 1o que ahora en dia 1lamamos Capacita-
cion.

En el afio de 1792, 1a educacidon es mis técnica y cientifica impartién
dose en el Colegio de Mineria, fundado por la iniciativa de Carlos -
III, como consecuencia de considerar a la Nueva Espafia un lugar de -
gran riqueza minera.

Sin embargo, el antecedente mds importante de la Capacitacion del tra
bajador aparece en 1856 con la Escuela de Artes y Oficios, escuela -
creada para la preparacion exclusiva de los trabajadores, introducien
do nuevos métodos técnicos-prdacticos industriales.

Es entonces que, desde la Epoca de 1a Colonia sobresalen 1os métodos
de instruccion para el trabajo, método que consistia en que una per -
sona considerada como experimentada en determinada labor o actividad,
se destinaba a proporcionar instruccion a otro u otros trabajadores
que fueran iniciados en dicho oficio, con la finalidad de proporcio -
narle conocimientos para el desarrollo de sus propias habilidades.

Esta instruccidn, aparentemente, se puede considerar como un sistema
elemental, pero los fines y métodos de la escuela iban dirigiendo a
los trabajadores hacia una labor productiva para el crecimiento de 1la
industria.

Se pretendia que dicha escuela fuera un cuerpo consultivo de los em-



presarios y fabricantes; servir de centro directivo a la industria y
al trabajo. Con la creacion de esta escuela se buscaba dar a los tra-
bajadores ocupacidn bajo condiciones benéficas, aplicar el trabajo de
los trabajadores a las materias primas no explotadas por particulares,
a fin de que ellos admitiesen a los trabajadores salidos de esta es -
cuela sin los riesgos que ocasionaba ocupar gente no preparada, ademas
de renovar las artes industriales, mejorar métodos y materiales.

Los trabajadores podrian concurrir a esta escuela en donde se impartia
la ensefianza de talleres de herreria, talabarteria, sastreria y zapate
ria, a cargo de maestros calificados. De acuerdo a los estudios reali-
zados en esta escuela, se obtenia el titulo de Maestro Cientifico Prac
tico, de Practico o de Oficial.

Ya desde entonces y a mds de un siglo de distancia, se pretendia ligar
estrechamente al trabajador con 1a industria a travez de la educacion,
desviandola de la burocracia y de las profesiones cldsicamente libera-
rales que adn gravitan sobre la estructura social de México.

La sociedad colonial habia protegido al taller artesano y dispensando
grandes priviligeios a los gremios. E1 trabajo industrial era precario
y primitivo. La mano de obra barata, explotada brutalmente y a base de
salarios de hambre, impedian la introduccion de técnicas y mdquinas de
produccion moderna.

Desde los principios del Siglo XIX, se advertia el increible atraso -
técnico de la produccién agricola e industrial. La sociedad de los ta-
1leres, la forma de trabajo rudimentaria, la organizacidn casi escla -
vista, el mal trato que se daba a los trabajadores y otras muchas defi
ciencias mas, reflejaban el grado de ignorancia y de estrechez intelec
cual del gobierno v las clases dominantes. Hombres libres,indios, negros
y mestizos de todas las razas,mas parecian presidiarios o galeotes -
que seres humanos libres;grupos de hombres,mujeres y nifios, enfermos
de todas las mds feas enfermedades,desfigurados y medio idiotizados,po
blaban los tristres talleres de esa época."cada taller parece mas bién
una obscura carcel...", decia Humboldt.



A pesar de ese atraso industrial, la industria crecia y la mediocridad
en cuanto a 1a mano de obra, demandaba capacitar a los trabajadores,por
1o que fue necesario reglamentar dicho fendmeno: en 1870, el Codigo Ci -
vil inclufa un capitulo deéstinado al aprendizaje; en 1931, la Ley Fede -
ral del Trabajo destind su titulo tercero al Contrato de Aprendizaje; y
en 1970 con 1a nueva Ley Federal del Trabajo, se suprime el Contrato de
aprendizaje y se establece la obligacion patronal de capacitar a los tra
bajadores, quedando plenamente apoyado en forma legal esa étapa de desa-
rroilo referente al concepto de educacion; nuevo enfoque del desarrollo
de los Recursos Humanos; asi como apoyo a las nuevas aspiraciones de oOr-
den personal y social de los trabajadores.

Va evolucionando la tecnologia y van surgiendo las necesidades de actua-
lizacion en cuanto al proceso de capacitacion y adiestramiento,por lo -
que se plantea lo indispensable de establecer un sistema nacional de ca-
pacitacion y adiestramiento que tuviera caracteristicas adecuadas para
satisfacer las necesidades de lograr mejores indices de productividad y
mejorar el nivel de vida de cada uno de los trabajadores.

Se constitucionaliza el derecho Obrero a la Capacitacion y Adiestramien-
to el lo. de mayo de 1978.

Politicamente, la capacitacidon y adiestramiento, se consideran estrate -
gias para aspirar a un desarrollo integral de la nacion , debido a que

proporciona una garantia al trabajador reflejada como un beneficio para
los empresarios, porque la eficacia del trabajo 1levard al incremento de

1a productividad por mejorarse los niveles de calidad y aprovechamiento
de los recursos humanos con que cuenta toda empresa.

Al establecer en la Ley Federal del Trabajo la obligacion de proporcio -
nar una formacion profesional al trabajador como una solucion a los pro-
blemas de produccién, se da@ 1a Unidad Coordinadora del Empleo, Capacita-
cidn y Adiestramiento (UCECA) que es un organismo dependiente de 1a Se -
cretaria del Trabajo y Prevision Social, cuyas funciones son el de coor-
dinar, promover y supervisar todas las actividades de ensefianza-aprendi-



zaje, con el objeto de cubrir las necesidades de Capacitacion y Adies -
tramiento de los trabajadores y de 1a empresa.



1.b UBICACION DE LA INSTRUCCION DENTRO DEL CUADRO DE LA CAPACITACION

Hasta hace poco tiempo, se tenia la idea de que el desarrollo econdmi-
co de un pais podia ser alimentado con la sencilla tarea de 1levar bie
nes de capital a uno u otro pais; pero algunos economistas se dan cuen
ta del error y buscan la razon principal del adelanto, en paises como

por ejemplo Alemania y Japdn, argumentando que es la educacion, el fac
tor indispensable para que las personas sepan como aprovechar adecuada

mente 1os recursos naturales y conocer la tecnologia de sus bienes de
capital.

No se habia entendido que los recursos materiales y tecnicos no podian
mejorar y perfeccionarse por si mismos, mientras que el recurso humano
es susceptible de un cambio voluntario y que no por el hecho de exis -
tir un contrato de trabajo, la empresa recibiria el mejor de los es -
fuerzos por parte de sus empleados; actitudes erroneas, pues el traba-
jador debe percibir que su desempefio es provechoso para ambas partes.

Entonces, para iniciar ese desarrollo y crecimiento de "capital huma-
no" se crean dos bifurcaciones o caminos, uno a lo que actualmente co
nocemos como Seleccidon de Personal y la otra opcidn es 1a Educacion.

Esta educacion, no es 1a educacion tradicional, sino se trata de una
preparacion que permita al trabajador conocer mejor las actividades de
su puesto o estar preparado para ocupar otro puesto de mayor categoria;
instruccion que se 1leva a cabo en poco tiempo.

Esta instruccion proporcionada a los trabajadores, obreros, empleados
y profesionistas, debe ser concientizadora de que al educarse la per-
sona estd invirtiendo en ella misma, ya que es &l el Gnico que puede
hacer algo por adquirir intelectualmente los bienes culturales, ademas
de que invierte tiempo y energia y que a mayor inversion en educacidn,
mayor va a ser su ingreso, aunado a un sinnimero de fendmenos internos

que provoca en el ser humano la sensacion o sentimiento de superacién
personal,




A toda la organizacion de esta instruccion se le 1lama Capacitacién, -
que es todo un proceso de ensefianza-aprendizaje en "corto tiempo".

Alusivo a este corto tiempo que se da al adiestramiento, existen cier-
tas comprobaciones empiricas, donde se explica que si el adiestramien-

to o capacitacion es de corto tiempo, se encuentran situaciones tales
como:

a. Que existen labores aparentemente sencillas, pero que son pro -
ducto de una complejidad de tareas.
b. 0 que no se da oportunidad a demostrar el desarrollo de habili-

dades, creyendo que debe haber uniformidad en cuanto al alcance

del 1imite de aprendizaje de nuevas y mejores formas de ejecu -
tar la misma tarea.

c. Una tercera consideracion que nos dice que la prictica adicio -
nal de un aprendizaje "x", mas firmemente establecido estari el
modelo de reaccion aprendido y menores serdn las probabilidades
de que se produzca el olvido o de que el trabajador vuelva a -
caer en sus formas de reaccion ineficaces, cuando se enfrente a
una situacion dificil.

Apoydndo 1o anterior desde un punto de vista del Andlisis Experimental
de la Conducta, menciono una conclusidon de Sidman: "una transferencia

conductual, puede ocultar mucho mds de 1o que revela... y que si se -
produce un aprendizaje rapido, estamos frustrando nuestro propdsito, -
porque no podremos disponer de los procesos relevantes, el tiempo ne-
cesario para estudiarlos". (Tacticas de Investigacion Cientifica,1978)

Volviendo a 1o que incluye la instruccion en una programa de Capacita-

cidn, nos encontramos con el INSTRUCTOR, cuya principal funcidn es pro

porcionar la informacidn a los trabajadores para la ensefianza de las

actividades especificas involucradas en el desempefio del puesto ocupa-
do.



E1 Instructor viene a sustitui en parte a las actividades de un pro-
fesor, puesto que el primero necesita ejercitarse en factores decisi-
vos de la enseflanza formal, ya que se trata de un técnico de determi-
nada drea ¥y, no es un profesionista que conoce todo el sistema didic-

tico necesario dentro del proceso de ensefianza-aprendizaje como 1o es
un Profesor.

En 1o que se refiere a la materia de Relaciones Humanas y dentro del

marco que vivencié, al Instructor se le compromete a efectuar todo un
cambio conductual, sin detenerse a pensar que no solo existen diferen
cias entre individuos en cuando a capacidad para beneficiarse del -
adiestramiento (capacidad de aprendizaje), sino que ademds esas dife-

rencias subsisten hasta cierto grado, a pesar de todos los esfuerzos
que se hagan para borrarlas.

Encontré una conclusion muy tajante en el 1ibro de Reyes Ponce: "si
el trabajador no aprendid, el instructor no ensefid" y yo digo que no
se trata dnicamente de metodologia a seguir, sino de toda una tarea -
de campo e investigacion anterior a, porque los objetivos no tienen
forzosamente que estar relacionados en forma directa con la tarea, si
no que pueden ser de naturaleza cultural y constituir un cambio de had
bitos de Tos trabajadores. Lo anterior lo vivencié cuando al iniciar
el tema de "Relaciones Interpersonales", los trabajadores solicitaban

se les dijera el "como o qué" hacer para lograr y mantener una estabi
lidad dentro del matrimonio.

Continuando lo que respecta al Instructor, considero de importancia
mencionar la existencia de tests estandarizados que detectan la capa-
cidad de aprendizaje, para no exigir al nifio lo que no puede dar evi-
tandole las angustias del aprendizaje; ési ésta medida es adoptada -
dentro de la nifiez, qué exigencias se deben tener hacia las personas
adultas?... insisto en que son bastantes las variables que se interpo
nen entre Instructor y Capacitando, como para sefialar como dnica la _
metodologia utilizada por el Instructor.



No dejo de reconocer y saber que es necesario exigir a un instructor
21 uso adecuado de una serie de recursos personales y materiales, ya
que nos encontramos ante la realidad de que hay quienes conozcan y se

pan mucho de su materia, pero no son capaces de transmitir esos cono-
cimientos.

Ser consciente también de que el nombramiento no hace todo, sino dnica

mente fija o sefiala el lugar que ocupa el.Puesto de Instructor dentro
del escalafdon u organigrama de una instituciodn.




CAPITULO II

DESCRIPCION DE LAS INSTITUCIONES

2.2 Petrdleos Mexicanos

2.b
2.C

Instituto Mexicano del Petrdleo
Interrelacion PEMEX - I.M.P.

10.
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2.a PETROLEOS MEXICANOS

E1 18 de marzo de 1938, el Gobierno de México decretd la expropiacion
de las propiedades de las compafifas extranjeras que controlaban la ex
plotacion y el aprovechamiento de los recursos petroleros del pais, -
debido al desacato cometido por dichas empresas extranjeras, quienes
se opusieron a cumplir una decision de la Suprema Corte de Justicia
de la Nacidn, mediante la cual se les obligaba a mejorar las condicio
nes econdmicas y sociales de los trabajadores a su servicio.

Mis tarde en el mismo afio de 1938 se crearon el Consejo Administrati-
vo del Petrdleo para el manejo provisional de los bienes de las compa
nias expropiadas y la Exportadora Nacional de Petréleo, a 1a que se
le encomendd 1a venta de productos petroleros al exterior.

E1 7 de junio de 1938, se decretd la creacion de la institucidn pibli
ca Petrdleos Mexicanos, como drgano descentralizado del Estado, con -

personalidad juridica y patrimonio propio, con el objeto de manejar

en definitiva los bienes muebles e inmuebles expropiados, desaparecien
do el Consejo Administrativo del Petrdleo y la Exportadora Nacional de
Petroleo y se cred la Distribuidora de Petréleos Mexicanos, dependien
te del Ejecutivo Federal, para distribuir los productos petroleros, -

organismo que desaparece en 1940, quedando unificado en Petrdleos Me-

xicanos toda la industria petrolera nacional.

Siendo Petrdleos Mexicanos la empresamds importante del pafs por la -
diversidad de actividades que 11eva a cabo en lo referente a la pros-
peccion petrolera, se ha ocupado de ofrecer a su personal la oportu -
nidad de superarse en el aspecto humano, debido a que el trabajador -
petrolero participa desde muy joven en la vida laboral, 1o que en oca
siones ha Timitado su autodesarrollo y superacidn en el aspecto huma-
no, ademas de que Petrdleos Mexicanos sabe que una empresa vale por
la riqueza de 1os recursos humanos que posee.
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Petréleos Mexicanos como organismo descentralizado

- Su patrimonio debe estar constituido total o parcialmente con fon-
dos o bienes de 1a Federacidn o de otro organismo descentralizado,

0 con la asignacidn de subsidios o derechos que le aporte el Gobier
no Federal o con el rendimiento de un impuesto.

y

- Que su objetivo sera la prestacidn de un servicio piblico o social,
la explotacidon de bienes y recursos propiedad de la nacidén, la in-
vestigacion cientifica, tecnoldgica o la obtencidn y aplicacidn de
recursos para fines de asistencia y seguridad social.

Petroleos Mexicanos por lo tanto, es una empresa cuyos objetivos insti-
tucionales son:

"Localizar yacimientos petroliferos, efectuar la extraccidn de los
hidrocarburos, realizar su transformacion en productos utilizables
por el mercado, transportarlos a los lugares de consumo y distri -
buirlos adecuadamente para la obtencion de satisfactores econdmi -
cos y sociales para la nacion, para la empresa y para el elemento
humano que la integra".

Lo que se refiere a sus politicas menciono las que creo se relacionan -
de una u otra forma con la reglamentacion de la Capacitacion:

1.- Procurar que todos los que laboran en PEMEX se compenetren de
los objetivos generales de la empresa, asi como también conoz-
can las politicas y objetivos de su lugar de trabajo.

2.~ Pugnar en que toda la estructuracidon de la empresa, forme una
unidad que funcione coordinadamente, con el fin de lograr los
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objetivos de 1a empresa al menor costo y en el menor tiempo posi-
ble.

3.- Reafirmar el criterio de que nuestro mas valioso recurso es el -
humano y que, aparte de cumplir celosamente con los compromisos -
que la ley y contrato colectivo de trabajo sefialan a 1a empresa,
exigir que el personal cumpla con sus obligaciones y deberes, pa-
ra que libremente pueda ejercer sus derechos; hacer conciencia en
cada uno de los trabajadores que son un ser humano con caracteris
ticas individuales, merecedoras del respeto de quienes 10 rodean-
y no un engranaje mas del organismo.

Para T1o cual se debe:

3.1 Adoptar las medidas que protejan la salud e integridad fisica-

de los trabajadores y que contribuyan a su seguridad y bien -
estar.

3.2 Acrecentar la aptitud personal y su calidad de trabajo median-
te programas de instruccion y adiestramiento sistematizando mé
todos de ensefianza y capacitando a los empleados en general.

3.3 Regular la conducta de los trabajadores dentro de las normas -
mads elevadas de é&tica.

3.4 Brindar al elemento humano las oportunidades que 1o impulsen -

a superarse técnica y socialmente, estimulandolo adecuadamen-
te.

A To anterior, le contindan una lista grande de politicas y metas, pero sien
do el objetivo central de este trabajo la Capacitacion, considero de mas in-
terés la presentacidn del organigrama de Petroleos Mexicanos, para mostrar -
la estructura general de su organizacién por 10 que voy solamente a represen

tar en forma escalafonaria las principales unidades administrativas en sus -
niveles jerarquicos:




Ocho

Un Consejo de Administracidn.
Una Direccidon General.

Una Asesoria Técnica

Una Comision Interna de Administracion

y Programacion.

Subdirecciones.

De exploracion.
De explotacion.

De Produccidon Industrial.

De Proyecto y Construccion de Obras.
Comercial.

De Proteccidn Ecoldgica y Social.

De Finanzas.

Contraloria.

Treinta y nueve Gerencias de Rama:

Oficina de Coordinacion y Estudios Técnicos.

Gerencia
Gerencia
Gerencia

de
de
de

corporacion

Gerencia
Gerencia
Gerencia
Gerencia
Gerencia
Gerencia
Gerencia
Gerencia
Gerencia
Gerencia
Gerencia
Gerencia
Gerencia

de
de
de
de
de
de
de
de
de
de
de
de
de

Exploracion Petrolera.
Perforacion.

Desarrollo de Yacimientos e
de Reservas.

Planeacion de Exploracion.
Administracion.

Produccion.

Explotacidon de Yacimientos.
Sistemas de Ductos.

Planeacion y Administracion.

In -

Ingenieria de Telecomunicaciones.

Refinacion.

Petroquimica.

Desarrollo Petroquimico.
Ingenieria de Proyecto.
Construccion.
Administracion de Proyectos

Generales.

14.



15.

. Gerencia de Administracion de Proyectos Especiales.
. Gerencia de Obras Sociales y de Infraestructura.
. Gerencia de Programacidn, Evaluacion y Contratos.
. Gerencia de Ventas.

. Gerencia de Comercio Exterior.

. Gerencia de Proveeduria y Almacenes.

. Gerencia de Marina.

. Unidad de Planeacion Comercial.

. Gerencia de Proteccion Ambiental.

. Gerencia de Seguridad Industrial.

. Gerencia de Servicios Sociales.

. Gerencia Juridica.

. Gerencia de Informacion y Relaciones Piblicas.

. Gerencia de Servicios Médicos.

. Gerencia de Personal .

. Gerencia de Servicios Técnicos Administrativos.

. Unidad de Planeacion, Evaluacion y Estudios Especiales.
. Gerencia de Financiamientos.

. Gerencia de Informatica.

. Tesoreria General.

. Gerencia de Finanzas.

Cuatro Departamentos Centrales:

. Unidad Fiscal.

. Superintendencia General de Transportes Aéreos .
. Unidad de Servicios de Proteccion y Seguridad.

. Departamento Central de Seguros y Fianzas.

Tres Gerencias de Zona ( actualmente ya se ampliaron) :

. De 1a Zona Norte, con sede en la ciudad de Tampico, Tamps.
. De 1a Zona Centro, con sede en la ciudad de Poza Rica, Ver.
. De 1a Zona Sur, con sede en la ciudad de Coatzacoalcos, Ver.

La unidad administrativa responsable de las actividades de Capacitacidn
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la encontramos ubicada en la Subdireccion Técnica Administrativa, cuyo or
ganigrama presento a continuacidn, cumpliendo asi con la representacion -
grafica de la mencionada unidad.
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2.b INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEOQ

E1 Instituto Mexicano del Petrdleo fué creado con el objeto de im-

pulsar el desarrollo de las tecnologias requeridas por la indus -
tria petrolera, petroquimica y quimica.

Fué creado por decreto presidencial expedido el 23 de agosto de -
1965, como organismo descentralizado de interés piblico, con carac

ter técnico, educativo y cultural y con personalidad juridica y pa
trimonio propios.

Sus funciones badsicas se pueden dividir en tres amplios campos de-
actividad:

- Suministro de servicios tecnologicos a Petroleos Mexicanos y-
a otras empresas petroleras, asi como a las industrias quimi-
ca y petroquimica.

- Investigacion y desarroilo de nuevas tecnologias para las in-
dustrias petrolera y petroquimica, incluyendo la asimilacién,
adaptacion y mejoramiento de tecnologias existentes.
Capacitacion y Adiestramiento de personal en todos los nive -
les desde los trabajadores de Petroleos Mexicanos, hasta la -
formacion de investigadores de alto nivel académico para el -
propio Instituto.

Dentro de la estructuracion organizacional del Instituto Mexicano-
del petrdleo, se encuentra la Subdireccion de CAPACITACION, cuyo -
objetivo general es:

" Elevar los conocimientos tedricos y las habilidades prdcti-
cas de los trabajadores de 1a industria petrolera, para pro
curar una Optima utilizacidn de 1os recursos e incrementar-
la eficiencia en el desarrolio de las actividades producti-
vas; atendiendo a la necesidad de mantener una constante su
peracion en la formacion de los RECURSOS HUMANOS, para que-
éstos puedan adaptarse a los dindmicos cambios de la cien -

18.
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cia y tecnologia; asi coms propiciar un cambio de actitudes y
conductas en funcion e los objetivos individuales, institu -
cionales y sociales"

Llevado a cabo por medio de todo un proceso, que consiste en

Investigar las necesidades de capacitacion tanto en el ambito
global de Petroleos Mexicanos, en coordinacidon con los Comi -
tés de Capacitacion y la Gerencia de Personal de dicha Insti-
tucidn, como en el mismo Instituto Mexicano del Petrdleo.

- Disefiar programas generales y especificos de capacitacidn en-
respuesta a las necesidades identificadas.

- Seleccionar las técnicas apropiadas de ensefianza.

- Mantener a los instructores actualizados en las técnicas de -
didictica y en su especialidad.

- Impartir los cursos de capacitacion de conformidad con los re
querimientos que demande su ejecucion.

- Elaborar y suministrar los materiales didacticos necesarios -
para facilitar la capacitacion de los trabajadores.

- Evaluar los resultados de 1a capacitacién conjuntamente con -
los Comités de Capacitacion y la Gerencia de Personal de Pe -
troleos Mexicanos, asegurandose de que se cumpla con los ob -
jetivos establecidos para cada curso.

- Captar y analizar la informacién que coadyuve al mejor desem-

peno de las actividades de capacitacidén y mantenerla actuali-
zada.

- Proporcionar capacitacion al personal obrero y técnico de la
industria petrolera, petroquimica y quimica a nivel nacional
e internacional.
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Para desarrollar Tos programas de capacitacion, la Subdireccion de
Capacitacidn, cuenta con 50 Centros de Capacitacidn en los diferen
tes Centros de Trabajo de la Industria Petrolera, que tienen como-
funcidn, proporcionar todas las facilidades que requieren los ser-
vicios técnicos para la capacitacion y adiestramiento.

La Industria Petrolera tiene una gran variedad de actividades, por
lo que para atender sus necesidades, deben impartirse cursos de -
una gran amplitud de temas que correspondan a la solucion de un -
problema especifico, para ello la Subdireccion de Capacitacifn del
IMP, ha agrupado en nueve grandes areas las especialidades afines-

a la formacidn profesional, que le permitan las necesidades de cur
sos detectados:

. Técnicas de Mantenimiento Eléctrico.
Técnicas de Mantenimiento Mecanico.
Técnicas de Mantenimiento Civil.

. Técnicas de Operacion de Plantas.

. Técnicas de Perforacidn.

. Técnicas de Seguridad Industrial.

. Técnicas Econdmico Administrativo.

. Técnicas para Servicios Médicos.

. Técnicas de Relaciones Industriales

Relaciones Humanas

Para realizar los programas de capacitacion, el Instituto Mexicano
del Petrdleo cuenta con un grupo de Instructores de alto nivel téc
nico para la ensefianza de las diferentes especialidades que involu
cran las areas de Mantenimiento, Operacion y Administrativa de la-
Industria Petrolera. Como son los responsables de la aplicacidn di
namica, eficiente e inteligentemente equilibrada del trinomio co -
nocimientos, sistema didactico, capacitandos, son cuidadosamente -
seleccionados con base en los conocimientos y experiencias de la -
especialidad sobre las que van a impartir instruccién. Se requiere
ademas, que dominen las técnicas pedagdgicas modernas, que practi-
quen buenas relaciones humanas, que sean creativos, flexibles y -
que se actualicen constantemente.
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Al ingresar se les envia a realizar practicas en las diferentes -
instalaciones donde posteriormente van a desempefiar sus activida-

des, y sdlamente pasado este proceso, inician la imparticidn de -
los cursos.

La funcidn de un instructor es guiar al capacitando en el proceso
ensefianza-aprendizaje. Por ello, es necesario contar con los re -
cursos que 1o ayuden a economizar tiempo en las explicaciones pa-
ra aprovecharlo en actividades prdcticas, hacer objetivos algunos
temas abastractos, facilitar la comprension del alumno y motivar

el interés hacia ciertos temas. Para lograr lo anterior, se dis -
pone de material impreso y audiovisual, como son manuales, catdlo
gos y folletos y equipos de circuito cerrado de television, pro -

yectores de cine y ‘diapositivas, alimentados con videocintas,
transparencias, diaporamos, peliculas, etc.

E1 Departamento de Relaciones Industriales, tiene elaborado un Su
mario en el que estan contenidos los temarios de los cursos que
imparte dicho Departamento y que han sido estructurados - segiin se
menciona en el mismo ~-, “"en los campos, en el taller y en las ofi
cinas, con el afan de contruibuir, junto con PEMEX, al incremento
de la productividad".

A continuacion se presentan dos organigramas; uno que nos da idea
de las principales entidades administrativas del Instituto Mexi -
cano del Petrdleo y otro que nos muestra la constitucidn organiza
cional de la Subdireccidn de Capacitacion del mismo Instituto.
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2.c INTERRELACION PEMEX - I.M.P.

sidades de los organismos antes citados: Petrdleos Mexicanos e Institu
to Mexicano del Petrdleo, han elaborado todo un Manual de Procedimien-
tos para la Capacitacion en Petrdleos Mexicanos.

Trabajo que es entonces, producto de las experiencias observadas duran
te las distintas actividades de capacitacion desarrolladas en forma -~
coordinada por PEMEX e I.M.P.

Es un compendio de los diferentes conceptos, normas, procedimientos y
sistemas relacionados con capacitacion en Petrdleos Mexicanos, donde
los factores de capacitacion son: el aprendizaje y el adiestramiento.

Dentro de su programa de Capacitacidn, Petréleos Mexicanos conceptia:

Con la descripcion de actividades, funciones, objetivos, metas y nece-
f Por aprendizaje, la adquisicion de conocimientos, el desarro
’ 110 de las habilidades o destrezas y la adecuacidn de actitu
des, es decir lograr un cambio conductal mds o menos perma -
L nente.
Por adiestramiento, la adquisicion de destreza para mejorar, por me -
dio de un entrenamiento organizado, las habilidades practicas en la
ejecucion de operaciones especificas.
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GENERALIDADES DEL CONTENIDO DEL MANUAL DE PROCEDIMIENTOS PARA LA CAPA
CITACION EN PEMEX

Como uno de los objetivos y constante preocupacidén de Petrdleos Me
xicanos es el de coordinar las acciones generales tendientes a me-
jorar la productividad de 1a industria, se tiene formulado un Ma -
nual de Procedimientos para la Capacitacion en Petrdleos Mexica -
nos, cuyo objetivo es: ' PRESENTAR, EN FORMA PRECISA Y CLARA, LOS

DIFERENTES LINEAMIENTOS DEL PROCESO DE LA CAPACITACION EN PETRO -
LEOS MEXICANOS '

Petrdoleos Mexicanos, define a la Capacitacion como : ' EL PROCESO-
ENSENANZA-APRENDIZAJE, PARA MEJORAR LAS ACTITUDES Y LAS APTITUDES-

DE LOS TRABAJADORES, ENCAUZADO A UN INCREMENTO DE LA PRODUCTIVIDAD
DE LA EMPRESA'

El indice que conforma dicho Manual, es el siguiente:

I Marco Normativo.

II Organismos que intervienen en la Capacitacion.

II1 Sistema para la Capacitacion en Petroleos Mexicanos.
IV Sistema de Informacion.

) Anexos.

I. MARCO NORMATIVO. Subdividido en tres aspectos que son :

Ia Tineamientos legales: nos dan la visidn clara y la informa
cion precisa de los articulos que intervienen en la lega -
lidad de dicho Manual. Basandose en el Articulo 123 de la
Constitucion de los Estados Unidos Mexicanos y la Ley Fede
ral del Trabajo.

Ib bases contractuales: se refiere a la explicacidon de las -
condiciones en que se conducirdn los aspectos referentes a
los puestos de trabajo: ascensos, vacantes, puestos de nue
va creacion, ect. En base a los articulos de la Ley Fede -
ral de Trabajo; Reglamento para la Capacitacion en Petrd -
leos ngicanos y del Contrato Colectivo.
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lc Convenios y acuerdos: se refieren a los Convenios PEMEX - -

I.M.P. y Acuerdos del Contrato Colectivo de Trabajo, con Ca-
pacitacion.

IT ORGANISMOS QUE INTERVIENEN EN LA CAPACITACION, encontramos la
intervencion de:

Ila.

ITa.

Ila.

Ila.

Ila.
| Ila.
| Ila.
|

IIb

IIc

Ilc.

N O O W N

1

Subgerencia de Integracién de Personal.

Departamento de Capacitacion de Personal Obrero.
Departamento de Capacitacidon a Personal Profesional.
Comision Nacional Mixta de Capacitacidn.

Supervisor de Capacitacion de Zona .

Encargado Administrativo de Capacitacion.
Comisionado Sindical en Capacitacion.

Comités de Capacitacion, que expresan dentro de sus funciones
los convenios existentes entre PEMEX e I.M.P.

Instituto Mexicano del Petrdleo, coordinando a:
Subdireccion de Capacitacidn

IIc.2 Subdireccion de Desarrollo Profesionatl.

a.
b.

30.

IIT SISTEMA PARA LA CAPACITACION EN PETROLEOS MEXICANOS. Pemex divide
la capacitacion de su personal en:

Capacitacion del personal obrero y de oficina
Capacitacion del personal profesional.

Pero para ambas, utiliza el "Sistema de los Cinco Pasos", actualiizando
los formatos que 1o integran y especificando los momentos en que deben

elaborarse, para utilizar los mads prdcticos y trascedentales, logrando
una mejor funcionalidad durante su realizacion.

Los cinco pasos que integran el sistema son:

lo. Determinacidon de las necesidades de capacitacidn
20. Fijacion de objetivos

Integracion.
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40. Desarrollo y Control.

50. Evaluacion.
Teniendo las caracteristicas de:

. Participativo.

. Sistematico.

. Uniforme y

. Analitico.
IV. SISTEMA DE INFORMACION. Con relacidon a la capacitacidn del per
sonal obrero y de oficina, la informacidn se presenta bajo dos as-
pectos fundamentales:

. E1 Cuantitativo.

. E1 Cualitativo.

Las fases del aspecto Cuantitativo son :
. Preparacion y elaboracion de planes y programas.

. Control de inicio, desarrollo y terminacion de los cursos.
. Elaboracion de estadisticas.

Las fases del aspecto Cualitativo son :
. Evaluacion de resultados
. Tarea de decisiones.

Los que se refieren al sistema de informacion para la capacitacion
del personal profesional, se menciona que se divide en dos etapas:

. Planeacion y Ejecucion.

Planeacion, en esta etapa se efectlan diferentes actividades para-
dectectar y determinar las necesidades de capacitacion, discrimi -
nar 1os cursos solicitados yasignar 1os recursos necesarios, a fin
de elaborar los planes y programas de capacitacion .

Ejecucion, en esta segunda etapa, se realizan las actividades ne-
cesarias ‘para implementar, realizar y controlar los cursos, asi -
como la aplicacion de los instrumentos necesarios para evaluar la
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capacitacion.

V. ANEX0S, esta dltima parte contiene el procedimiento para apli-
car el sitema de capacitacion en las Agencias de Ventas y la guia
de aplicacion de la forma de registros de datos de expositores.




3.a
3.b
3.c

CAPITULO III
DATOS DEL TRABAJO REALIZADO

Programacion

Curso

Descripcion de 1a muestra y vicisitudes en el desarrollc
del trabajo.
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3.a PROGRAMACION

El curso de Capacitacion y Adiestramiento en el que participé, fue todo
un conjunto de actividades de ensefanza-aprendizaje, que como se sabe -
son procesos que tienden a desarrollar y perfeccionar habitos, actitu -
des, aptitudes y conocimiento de las personas, proporciondndoles instru
mentos tedrico-prdctico para poder desempefar en forma mids eficiente -
sus actividades laborales y sociales.

La materia que estuvo a mi cargo, fué la de Relaciones Humanas, cuyos
temas a tratar fueron: Personalidad, Comunicacion, Integracién Grupal,
Relaciones Humanas, Pemex, Trabajo-Productividad.

E1 grupo de obreros fué en un principio de 86 capacitandos y finalmen -
te quedaron 76, agrupandose desde un principio en 5 grupos: 1, 1A, 2,
2A. y 3 categorias y subdivisiones formadas en base a sus conocimientos
técnicos sobre "Operacion y Mantenimiento de Equipo y Accesorios de Re-
paracion y Terminacion de Pozos.

E1 programa general que se 1levd a cabo fué muy amplio, su duracién fue

de siete meses consecutivos, inicidndose el 31 de marzo y finalizando
el 27 de octubre de 1981.

Este curso pretendia servir de modelo para innovar una especie de "es -
cuela técnica“, cumpliendo por un lado con la obligacion legal y por -
otro cubriendo las necesidades de Capacitacion para el personal técnico
obrero de Petrdleos Mexicanos.

E1 calendario de clases era de lunes a sabado, con un horario de 7:00
a 15:00 hrs., con las siguientes materias:




MATERIA

Operaciones

Basicos I

Relaciones
Humanas

Equipos
Marinos

Andlisis del

Trabajo

Fluidos de
Control

1ER. RIMESTRE
GRUPO I  GRUPO 1A GRUPO
7:00 a 8:30 a 10:00
8:30 10:00 11:30
8:30 a 7:30 a 12:00
9:30 8:30 13:00
9:30 a 13:30 a 7:00
11:30 15:00 8:30
11:30 a 10:00 a 13:30
13:00 11:30 15:00
13:30 a 12:00 a 8:30
15:00 13:30 10:00

* E1 instructor para este grupo 3 no era
era el mismo de Equipos Marinos

MATERIA

Operaciones
Basicas II

Seguridad
Industrial

Relaciones
Humanas

Equipos de
Control

Herramientas

y Aparejos

Herramientas
Especiales y

Aparejos de
Produccion

20. TRIMESTRE

30
00

00
30

30
00

GRUPO I GRUPO 1A GRUPO
8:30 a 8:30 a
11:30 * 11:30
13:30 a 7:00 a 8:
15:00 8:30 10:
12:00 a 13:30 a 10:
13:30 15:00 11:
7:00 a 10:00 a 13:
8:30 11:30 15:
7:00a 13:00 a
8:30 15:00

* Juntaban a los

2

-1

el mismo de los

2

GRUPO 2A

12:00 a
13:30

13:30 a
14:30

10:00 a
11:30

8:30 a
10:00

7:00 a
8:30

GRUPO 2A

12:00 a
13:30

7:00 a
8:30

8:30 a
10:00

31.

GRUPO 3

12:00 a
13:00 *

10:30 a
11:30

8:30 a
10:30

7:00 a
8:30

13:00 a
14:30

otros grupos,

GRUPO 3

10:00 a
11:30

8:30 a
10:00

12:00 a
13:30

13:30 a
15:00

dos grupos, porque no habia instructor disponible.
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En 1o referente a sus materias técnicas tenian tres semanas de prepara-
cion tedrica y una semana mds de practicas a diferentes equipos de per-
foracion; ésto fué de gran ayuda para los capacitandos, ya que vivencia

ban 1a necesidad de entender el porqué y la importancia de mover en una
u otra forma "x" herramienta.

Asistia junto con los capacitandos a las practicas en los diferentes -
equipos de perforacidon, para conocer el ambiente laboral y poder guiar
la instruccion hacia la concientizacién de por ejemplo el uso adecuado

de todo su equipo de seguridad, lograndolo al ponerlos como observado -
res de sus compafieros.

También valoraban los resultados de un trabajo en equipo, asi como la
importancia del trabajo de cada uno de ellos, que aunque no resultaba
ser indispensable, si se obtenian resultados mis valiosos y producti -
vos al estar completa 1la cuadrilla de tfabajo.

La programacion del curso ya estaba dispuest cuando se me contratd, -
pero 1a decision de los temas a exponer fue bajo mi responsabilidad y
sin ninguna base de investigacidn formal, sino dnicamente guiandome los
Objetivos oficiales fijados en el Sumario con que cuenta el Departamen
to de Relaciones Industriales del Instituto Mexicano del Petrdleo.

Los temas que se expusieron fueron en el orden y bajo el sugiente te-
mario:
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TEMA T ENFOQUE DE LA CONDUCTA HUMANA PARA SU COMPRENSION

1.1 Qué se entiende por conducta humana.

1.2 Propiedades de los sistemas vivientes

1.3 Caracteristicas que conforman la Personalidad
1.4 Herencia: bioldgica y sociocultural

TEMA II EL "YO" COMO RESULTADO DE LAS DIFERENTES CONDUCTAS

2.1 Autoidentificacion
2.2 Autoevaluaciodn
2.3 Ideal del Yo

TEMA IIT FUNDAMENTOS DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES

3.1 Reconocimiento de los propdsitos y derechos
3.2 Estructura
3.3 Conciencia, Interés, Integridad

TEMA IV SOMOS CRIATURAS DE GRUPO

4.1 Por qué nos unimos en grupos
4.2 Variedad de grupos

TEMA V DINAMICA DE GRUPO
5.1 Definicion de dinamica de grupo

5.2 Interdependencia: comunicacion, cohesion y conformismo
5.3 Relaciones Intergrupales.



TEMA VI COMUNICACION

6.1 Definicidn
6.2 Proceso de 1a comunicacidn
6.3 Errores en la comunicacion

TEMA VIT COSTOS Y VENTAJAS DE PERTENENCIA A UN GRUPO

7.1 Limitaciones en la ejecucion
7.2 Retroalimentacion
7.3 Reconocimiento de Tos logros

TEMA VIII PEMEX COMO EMPRESA

8.1 Elementos que forman una empresa
8.2 Historia de Petroleos .Mexicanos
8.3 Objetivos y Politicas

8.4 Datos estadisticos

TEMA IX PRODUCTIVIDAD EN PETROLEOS. MEXICANOS

9.1 Factores que influyen en la productividad
9.2 Importancia del recurso humano
9.3 Conductas improductivas

TEMA X EL TRABAJO

10.1 Como se puede definir el trabajo
10.2 Funciones del trabajo
10.3 Satisfacciones del trabajo

34.
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Al igual que la programacion del curso, los Objetivos para la materia
de Relaciones Humanas, también estaban determinados, lo que muestra -
el compromiso contraido por el Instructor para con la Institucidn de

Petroleos Mexicanos, Capacitandos y &1 mismo, con respecto al desarro-

110 optimo de sus actividades de caracter profesional en donde van im-
plicitas la ética y responsabilidad.

Los Objetivos elaborados con caracter oficial que el Instituto Mexica-
no del Petréleo tiene preparados, son 10s siguientes:

OBJETIVO TERMINAL

Que el participante defina los procesos que intervienen en la
conducta individual y grupal, de acuerdo a 1o expuesto, anali
zado y explicado en clase.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

~ Que el participante analice su propio comportamiento.

- Que el participante analice su conducta dentro del grupo.

- Que el participante identifique todos y cada uno de los ele -
mentos integrativos de la conducta, con el fin de propiciar

mejores relaciones intergrupales.

BENEFICIOS QUE PUEDEN OBTENERSE

- Que el participante evalile su nivel de cooperacion en el gru-
po de trabajo.

- Lograr que los trabajadores fijen sus objetivos grupales.

Iniciar un proceso de cambio que nos conduzca a incrementar -
la productividad del departamento.
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3.b CURSO

E1 curso es en si el desarrollo de cada uno de los temas del temario.

E1 nombre que se le di6 al curso que yo imparti, fue: RELACIONES HU -
MANAS.

Estaba dirigido a obreros de Petrdoleos Mexicanos, en su drea de Repa-

racion y Terminacion de Pozos, a tres categorias de las cinco que com

ponen una brigada de trabajo. Las categorias son: Ayudante Perforacion
Piso-Rotaria; Ayudante Perforacidn (chango)-Rotaria; Operador de Mala
cate Produccion.

E1 Objetivo Terminal (Objetivo Genérico para la UCECA) fué:
"Que el participante defina los procesos que intervienen en la conduc
ta individual y grupal, de acuerdo a 1o expuesto, analizado y explica

do en clase"

Para el ler. trimestre se tenia previsto UNA HORA para 1a materia de
Relaciones Humanas y, el horario fue el siguiente:

GRUPO 1ER. TRIMESTRE
1 8:30 a 9:30
1A 7:30 a 8:30
2 12:00 a 13:00
2A 13:30 a 14:30
3 10:30 a 11:30

Para el 20. trimestre solicité que fuera de UNA HORA Y MEDIA, ya que

el tiempo estipulado no era suficiente para concluir satisfactoriamente
las exposiciones y/o ejercicios, 1o que causaba transtornos entre los -
capacitandos porque me veia obligada a cortar su iniciativa o interés
por participar en clase.
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Por lo que la materia quedd fijada con el siguiente horario::

GRUPO 20.TRIMESTRE
1. 12:00 a 13:30
1A 13:30 a 15:00
2 10:00 a 11:30
2A 7:00 a 8:30
3 8:30 a 10:00

Como no se les entregd ningin texto para esta materia y era algo que -
ellos solicitaban, les entregaba un resimen muy conciso al terminar ca-
da tema, denotando {nicamente los puntos claves para que al leerlo el -
capacitando pudiera acordarse de 1o que se trataba cada tema.

La presentacion de dichos resdmenes son pobres en cuanto a informacidn
y en ocasiones el uso de lenguaje-éo]oquial. pero era necesario formu -

larlos de esa manera, para no atosigarlos con demasiados datos, ademas
de que fueran de facil lectura para ellos.

La bibliografia y dindmicas o ejercicios que se mencionan al pié de ca-
da tema, son guia para encontrar facilmente 1a fuente y tuvieran la cer
teza de que aparece en un 1libro 10 escrito en esas hojas.
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I ENFOQUE DE LA CONDUCTA HUMANA PARA SU COMPRENSION

1.1

1.2

1.3

1.4

Qué se entiende por conducta huymana:

Como un sistema de energia en donde se encuentran ensamblados diver-

sas "partes" o "elementos" que van juntas por alguna forma de inte -
raccidn.

Propiedades de los sistemas vivientes:

a) Propiedades estructurales: serie de partes o subsistemas que son
interdependientes y cuya accion combinada permite al sistema fun-
cionar como una unidad integrada.

b) Propiedades integrativas: serie de procesos de materia y energia
asi como procesos de 1a informacidn o 1o que es 10 mismo la asi -

milacion de alimentos por un lado y asimilacidn de experiencias -
por el otro.

c) Propiedades de campo: la interaccién tanto del medio fisico como
el sociocultural.

Caracteristicas que conforman l1a Personalidad:

Personalidad es el conjunto de rasgos que hacen a cada ser humano di
ferente de todos los demds

Fisicos (caracteristicas fisiolégicas)
Psiquicos (procesos mentales)
Culturales (medio ambiente)

nooOwnro

Herencia: bioldgica y sociocultural:

Cuando el dvulo femenino es fertilizado por el espermatozoide mascu-
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1ino, el nuevo ser humano recibe una herencia genética que le propor
ciona las potencialidades basica para su desarrollo y conducta. La
herencia sociocultural es la transmision de legados culturales, tra-
diciones, costumbres, experiencia, lenguaje, etc.

Bibliografia: Psicologia contemporanea y conducta eficaz.
Material didactico: cartulinas y colores
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TEMA II EL "YO" COMO RESULTADO LE LAS DIFERENTES CONDUCTAS.

E1 concepto del "yo" del individuo es el retrato de si mismo, es el
-omo se ve diferente en comparacidn a otras personas y otras cosas.

2.1

2.2

2.3

Autoidentificacion.

La percepcion de quienes somos. Identificarnos con nuestro cuer
po y con 10 que nos rodea.

Autoevaluacion

Nuestros sentimientos de valia y adecuacion. Reconocer nues -
tras habilidades. Conocer que cosas sabemos hacer.

Ideal del Yo

La imagen de la persona que podriamos y deberiamos ser. Cuanto
empeno ponemos en el logro de nuestras metas.

E1 "Y0" no puede ser observado directamente, sino que es infe-
rido de las diferentes conductas que pueden observarse.

Bibliografia:Psicologia contempordnea y conducta eficaz
Material didactivo: Contestacidn de un cuestionario de tres preguntas

propiedad del Instituto Mexicano del Petrdleo.
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TEMA I'I1 FUNDAMENTOS DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES.

3.1

3.2

3.3

Reconocimiento de los propdsitos y derechos:

Es acentuar la importancia del reconocimiento de los propdésitos -

mutuos, derechos y responsabilidades mutuos, al establecer las re
laciones interpersonales satisfactorias.

Estructura y comunicacion adecuadas:

Es de importancia implantar los 1imites permisibles en cualquier-
tipo de relacidn; asi como la importancia de la comunicacion pues
to que es el medio para transmitir la informacidn sin la cual ta-
les relaciones no podrian existir.

Conciencia; Interés; Integridad:

La toma de conciencia se realiza de muchas maneras y en esta oca-
sion serd el tratar de concientizar el como nos ven los demds y -

el no ver a 1a otra persona como quisiéramos que fuera sino verla
como realmente es.

El interés se puede considerar como la preocupacion y el compro
miso para el bienestar de la otra persona. Reconocer las buenas
cualidades que merecen aprecio, pero que muy frecuentemente se

consideran cosa comin.

La integridad, se refiere a ser honesto con uno mismo y con los -
demas, algo muy dificil pero tratar de hacerlo, recordando que al
ser verdaz y el tomar una posicidn implican confianza en la dispo-

nibilidad de la persona para enfocar una, solucion constructiva y
mutuamente satisfactoria.

BIBLIOGRAFIA: Psicologia Contempordnea y Conducta Eficiz
Material Didactico: Cuestionario de Relaciones Interpersonal,
Propiedad del I.M.P,

Dinamica de "rompe-hielos: autdgrafos"
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TEMA IV SOMOS CRIATURAS DE GRUPO

4.1 Por qué nos unimos en grupos:

Puede ser por atraccion por los miembros del grupo: atraccidn
por las actividades del grupo y por las metas del mismo; el de
seo de la pertenencia al grupo "per se".

4.2 Variedad de grupos:

1) Somos miembros involuntarios de algunos grupos { Pertene -
cer al sexo masculino)

2) Debemos por necesidad pertenecer a algunos tipos de grupos
(Seccidn 22)

3) Pertenecer a grupos de libre eleccién (Grupos religiosos)

4) Pertenecemos a grupos por caracteristicas predominantes (Es-
tar casado).

5) Pertenecemos a grupos pasajeros (Cuando se es de un equipo y
luego de otro).

Bibliografia :Psicologia Contempordnea y Conducta Eficaz

Material Didactico: Ejercicio 4 del Capitulo 3 de "Grupos: Teoria y
Experiencia”. Ejercicio 2 del Capitulo 2 de "Gru -
pos: Teoria y Experiencia".
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TEMA V DINAMICA DE GRUPQ

5.1 Definicion de dinamica de grupo.

Considerando dindmica como movimiento, la dindmica de grupo sig

nifica en forma general, los procesos que ocurren dentro de los
grupos y sus consecuencias.

5.2 Interdependencia: comunicacion, cohesion y conformismo

Son tres tipos de relaciones que se dan enforma ciclica, sin -
que puedan reparar y mucho menos establecer cual de los tres se
da primero.

Las fuerzas que acercan al individuo a un grupo (cohesidn) son
en base a sus necesidades, creando una confianza en él con res-
pecto a las probabilidades propias del grupo (conformismo), pro
piciandose el establecimiento de vinculos y desarrollando acti-
tudes semejantes (comunicacion) por parte del individuo y los
integrantes del grupo.

5.3 Relaciones Intergrupales.

Es 1a conexidn, vinculo, enlace, que existe entre dos o mis gru
pos.

Inter-personales
Inter-grupales
Vinculo

entre personas

entre grupos
union.

Bibliografia: Principios y Métodos de Psicologia Social
Material Didactico: Ejercicio 3 del Capitulo 1 de “Grupos: Teoria y
Experiencia".
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TEMA VI COMUNICACION

6.1 Definicion

Proceso mediante el cual un emisor y un receptor intercambian
mensajes, que contienen un significado.

6.2 Proceso de la comunicacion.

Se enuncian los elementos de Emisor, Mensaje, Receptor y Respues
ta o Retroalimentacion, explicando los significados de cada uno.

6.3 Errores de la comunicacion.

Son la variedad de factores que causan problemas en la comunica-
cion: diferencias en antecedentes y experiencias; atencion selec
tiva; motivacion; sentimientos y emociones; insensibilidad.

6.4 Barreras de la comunicacion.

Otro enfoque de las diferentes causas que provocan problemas en

la comunicacion y pueden ocasionar dificultades en las relaciones
interpersonales, me refiero a las barreras: Fisicas (medio ambien
te: pared), Fisioldgicas (nuestro organismo: un dolor de cabeza),

Semidnticas (lenguaje empleado: significado de las palabras), Psi-
colégicas (procesos mentales: enojos).

Bibliografia: Psicologia Contemporanea y Conducta Eficaz
Material Didactico: Ejercicio 3 del Capitulo 1 de "Grupos: Teoria y
Experiencia".
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TEMA VII COSTOS VENTAJAS DE PERTENENCIA A UN GRUPO

7.1

7.2

7.3

Limitaciones en la ejecucidn.

Es el precio que pagamos al limitar nuestra conducta para po-
der ser aceptados. Actuamos segin nos convenga.

Retroal imentacion.

La informacion que nos da los integrantes del grupo acerca de
- ~
nuestro comportamiento en el, para que en caso de ser necesa-

rio buscar esfuerzos mis eficaces para el logro de la tarea -
en grupo.

Reconocimiento de los logros.

Es 1a evaluacion que hacemos del desarrollo del propio grupo,
creando nuestro propio formulario para no 1imitar la capacidad
creadora y originalidad del mismo grupo.

Bibliografia: Conduccidon y Accidon Dinamica del Grupo.
Material Didactico: Cuestionario de Andlisis, propiedad del Instituto

Mexicano del Petrdleo.
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TEMA VIII PETROLEQS MEXICANOS .C)MO EMPRESA

8.1 Elementos que forman una empresa.

Toda empresa estd principalmente formada por tres elementos:

. Bienes materiales (instalaciones, materias primas y dinero)
. Hombres (elemento activo de la empresa: Obreros, Supervisores,
Técnicos, Funcionarios y Directores).

. Sistemas (de produccion y de organizacion y administracidn).

8.2 Historia de Petroleos Mexicanos

. Como estaba constituido primero la explotacion del crudo.
. Como fue la expropiacion petrolera

. Cuando fue decretada dicha expropiacion.

. Quienes han sido los Directores.

8.3 Objetivos y Politicas

. La presentacion de su Objetivo Institucional dando una visidn

de sus Refinerias; Complejos Petroquimicos y en si de toda la
obra de Petrdleos Mexicanos.

8.4 Datos estadisticos

. Informacion en cuanto a produccion de su Depto. de Reparacion
y Terminacion de Pozos,

Bibliografia: Administracion de Empresas y Manuales del Instituto
Mexicano del Petrdleo.
Material didactico: Una pelicula propiedad del Instituto Mexicano del
Petrdleo.
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TEMA IX PRODUCTIVIDAD EN PETROLEOS MEXICANOS

9.1

9.2

9.3

Factores que influyen en la productividad

Partiendo de la definicidn de Haiman "un grupo productivo es

uno que, dentro del marco de los valores democraticos, reali-
za un adelanto hacia sus metas con un maximo de eficacia y un
minimo de tiempo y esfuerzos perdidos" (Pdg. 143 - Conduccidn
y Accion Dindmica del Grupo) y auxilidndome de un informe del
Instituto Mexicano del Petrdleo sobre un Seminario de Produc-

tividad, se mencionan tres puntos que afectan a la productivi
dad:

- Ausentismo
- E1 no aprovechamiento de recursos

- La falta de capacitacion.

Importancia del recurso humano

Se plantean los factores bdsicos con que cuenta Petroleos Me-
xicanos, haciéndo hincapié en la importancia de un trabajo en
equipo representando beneficios para la empresa y para noso -
tros como "arquitectos" de ese trabajo.

Conductas improductivas

En base al factor ausentismo, se analizan las conductas que lo
provocan: alcoholismo; enfermedades; descontento entre los in
tegrantes de la cuadrilla.

Bibliografia: Manual del Instituto Mexicano del Petrdleo
Material didactico: Material fotostdtica para los participantes.
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X _EL TRABAJO

10.1

10.2

10.3

Como se puede definir el trabajo.

Se evité una definicion formal, pero el enfoque fué que el traba-

jo se considera una fuente de satisfacciones de logro y reconoci-
miento.

Funciones del trabajo.

No solo cumple como un satisfactor economico, sino que se da una
identificacidn personal; proporciona autoestima en la persona al
sentirse Gtil y cumple con una de las tantas funciones sociales.

Satisfacciones del trabajo.

E1 trabajo que logros proporciona. E1 trabajo no como accidn, si-

no como dificultad para lograr algo. Donde puede quedar la respon
sabilidad en el trabajo.

Bibliografia. Psicologia Contempordnea y Conducta Eficdz.
‘Material didactico: Cuestionario de Analisis del trabajador

Pelicula,propiedad del Instituto Mexicano del
Petréleo.
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3.c DESCRIPCION DE LA MUESTRA Y VICISITUDES EN EL DESARROLLO DEL TRA-
BAJO.

GENERALIDADES DE LA MUESTRA

Los grupos fueron seleccionados en base a sus conocimientos

técnicos, queddndo identificados como Grupos 1, 1A, 2, 2A y
3.

Esta selecci6n también sefialaba las tres categorias que exis-
ten dentro del recurso humano obrero de cada brigada de traba
jo dentro del Depto. de Reparacion y Terminaci6n de Pozos.

Entonces los grupos 1,1A categoria Ayudante de Perforacidn Pi
so Rotaria, los grupos 2, 2A la categoria Ayudante Perfora---

cion Chango Rotaria y el grupo 3, la categoria de Operador de
Malacate Producci6n. (Malacatero).

E1 horario oficial para todos los grupos era de 7:00 a 15:00
hrs. y de lunes a sdbado. Los sdbados se destinaron a eventos
deportivos organizados por los capacitandos; eventos en los -
que convividn las familias de 1a mayoria de los capacitandos.

- Cada grupo tenfa Jefe y Subjefe, cuya tarea era asistir a jun
tas administrativas, en donde se exponidn las necesidades que
iban surgiendo, tanto del mismo curso como de los trabajadc--
res y a su vez, los representantes comunicaban a su grupo lo
expuesto en esas juntas.

- Quedo establecido administrativamente que al finalizar el ---
ler trimestre y por decisi6on del Grupo de Instructores y en -
base a Tos resultados de los examenes parciales aplicados a -

los capacitandos, se daria de baja a aquellos que salieran --
reprobados.
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Los salones en donde se impartian las clases, se encontraban
en 3 lugares. Un salon (grupo la.) estaba dentro de la facto-
ria de Petrdleos Mexicanos, esto es dentro de los mismos ta -
1leres de trabajo . Otro mas (grupo 3) era la estancia acondi-
cionada de una casa propiedad de Petrdleos, dentro de la Co -
lonia Pemex y, por Gltimo, también dentro de 1a Colonia Pemex
pero en una colina, se encontraba un pequefio médulo propiedad
del Instituto Mexicano del Petrdleo, en donde estaban los 3
grupos restantes: 2, 2a y 1.

Otra generalidad de los grupos fué el alto grado de alcohdlis
mo, por 10 que considero necesario explicar que cuando hago -
uso de 7a denominacidon alcoh6lico consuetudinario, me refiero
a aquellas personas que a diario o cada tercer dia ingieren -
bebidas alcohdlicas, presentandose bajo los efectos del mismo,
aliento alcoh6lico o con los efectos de alcohdliizacion del -
dia anterior y no alcohdlicos aquellos quienes caen dentro de
la clasificacion alcoh6lico social.

ESPECIFICACIONES DE LA MUESTRA

GRUPO 1

Este grupo estaba comhuesto de 15 trabajadores en el ler. trimestre.

El nivel académico era de 7 personas con estudios primarios, 6 de -
secundaria y 2 de preparatoria; los tres niveles incompietos.

La edad se encontraba dentro del pardmetro 31-40 afios.

E1 salon estaba bastante iluminado, aire acondicionado, pizarrdn gran
de, pupitres suficientes, espacio grande.

Con este grupo se trabajoé bién, el interés general entre los capaci -
tandos era aprender.
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El 1ider natural de este grupo era una persona responsable, con fami-
lia completa y econdmicamente estable.

De este grupo se eliminaron 3 personas, los mis jévenes: 19, 20 y 22
anos de edad. Las causas fueron razones personales y falta de interds.
Del resto del grupo se encontraba un alcohdlico consuetudinario y un
drogadicto; el primero tuvo 2 hospitalizaciones y una detencidn de -
48 horas por golpes a un menor. E1 segundo no presentaba problemas.

E1 inicio del 2o.trimestre fué con 12 participantes. No hubo reproba
dos de sus materias técnicas. Un participante volvid a l1a escuela ini
ciando una carrera técnica y otro mds se inscribié en la secundaria -

abierta y por dltimo, el alcoh6lico consuetudinario solicité ayuda mé
dica.
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GRUPO 1A

Grupo compuesto de 19 trabajadores en el ler. trimestre.
E1 nivel acadefico era de 11 personas con estudios primarios, 5 de

secundaria y 1 de preparatoria y 2 con inicios de profesional; to-
dos 1os niveles incompletos.

La edad promedio estaba dentro del parametro de los 21-30 afos.

Este saldon era bastante grande, iluminado con luz artificial, aire

acondicionado, pizarron grande, pupitres suficientes, situado den-
tro de la factoria.

Con el corte del ler. trimestre, quedaron al final 15 personas.

Existia un ambiente infantil que consistia en aventar gises a
los instructores, cuando éstos volteaban hacia el pizarrdn; era el
saldn mds sucio y se mantenian comiendo durante las clases.

Otro detalle de este comportamiento poco responsable fué, cuando -
destituyeron al Jefe de grupo aludiendo que en vez de protegerlos
los reportaba por sus faltas de asistencia; 1levaban grabadora y
entre clase y clase se ponian a escuchar sus cintas de misica.

Después del corte de gente, 1a conducta general era de cinismo y
y de poco respeto para con los instructores, sobre todo con aque-
11os que no tenian ninguna relacidon en el campo de trabajo.

Otra caracteristica de este grupo fué que existian 5 personas con

sintomas de hipocondria y contestaban en forma agresiva si se les
negaba elpase médico.
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Un grupo bastante dificil, no cooperador, se encontraban vicios pro-
fundos como: rencillas familiares, envidias, frustraciones, cinismo,
falta de interés, venganzas, burlas, desviaciones y fijaciones sexua
les, alcohdlicos consuetudinarios y alcohdlicos sociales.

E1 aprovechamiento general, de este grupo fué casi nulo en todas sus
materias.
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GRUPO 2
Integrado por 17 personas durante el ler. trimestre

E1 nivel académico era de 4 personas con estudios primarios, 9 con
secundaria, 1 con preparatoria, 1 con inicios de profesional y por -
G1timo 2 capacitandos sin ninguna preparacion.

La edad promedio se encontraba dentro del parametro de 21-30 afios.

E1 salén donde estaba este grupo, formaba parte del mddulo, sélo que
éste era el mds pequefio y no era precisamente un salén, sino un audi-
torio, asi es'que las bancas estaban fijas y escalonadas, 1o que ha -
cia imposible trabajar con ellos de una forma mds productiva.

Con el corte del primer trimestre, quedaron 16 capacitandos.

De este grupo su principal caracteristica era la competencia y riva -
lidad, no importaba la forma, lo principal era ganar y estar en la -

punta, pero nunca lo lograban, pués era una especie de reto, necesidad
de reconocimiento y trataban de ser los preferidos de todos los ins -

tructores, un grupo netamente politico; invitaciones a comer, regali-
tos, palmadas en la espalda, etc.

Los integrantes de este grupo eran alcohdlicos consuetudinarios y uno
mas drogadicto.

Con este grupo hubo un participante que se negd a cooperar rotundamen
te y durante todo el curso se mostrd inconforme diciendo que a €l no
se le iba a "estudiar"; casi al finalizar el curso me di6 las gracias
y me pidié disculpas por su comportamiento, que habia estado equivoca
do, pero que consideraba que se rebajaria se me aceptaba.
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GRUPO 2A

Formado por 17 participantes en un principio y s6lo uno salié antes -
del corte, se puede decir que fueron constantes los 16 participantes.

E1 nivel académico estaba formado de 7 personas con preparatoria, 2 -
con secundaria y 7 con estudios primarios.

La edad promedio, se encontraba dentro del pardmetro de 21-30 afios.

Su salon, situado en el médulo, era bastante amplio, aire acondicio-
nado, pizarrdn, mesas y sillas para cada uno, muy bien iluminado.

Fué un grupo unido y el {nico que accedid a sentarse en semi-circulo,
cooperador para todo y fué también el grupo 1ider. Con 3 6 4 alcohd-
licos consuetudinarios, pero que por la misma union que existia entre
los integrantes, dicha situacion se disipaba.

Un grupo exigente en cuanto a sus instructores. Considerado como el

grupo rebelde, pero en realidad era el mas despierto y el grupo que
tenia ganas de aprender.
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GRUPO 3

Formado por 17 participantes pero a mitad del ler. trimestre desistie-
ron 2 personas, por 1o que el grupo quedé formado por 15 personas.

E1 nivel académico era de 8 personas con estudios primarios, 5 con se-
cundaria y 2 con preparatoria.

La edad promedio era dentro del parametro de 41 a 50 afios.

Este grupo fué también unido y cooperativo, pero prevalecia la nece -
sidad de ser el primero debido a que se trataba del grupo de "jefes"
de los demds grupos, es decir, era el grupo de los Malacateros.

También habia 2 6 3 alcohdlicos, se notaba algo de desviaciones sexua
les y hubo una serie de sucesos entre los participantes como: 2 sepa-
raciones; muerte de un compafiero, muerte de 1a esposa de uno de ellos.

Era un grupo formado por personas que ya tenian bastantes afos de tra
bajar dentro de la Empresa y algunos hasta proximos a jubilarse.

Se aparentaba seriedad y sin embargo, existian conductas infantiles -

como el mancharse la ropa de 1apiz labial o se quitaban las sillas al
sentarse, o salian enojados azotando la puerta.

Se deseaba proyectar madurez y seguridad que facilmente se derrumbaba

cuando algunos de los integrantes presionaban un poco en forma de -
criticas o burlas.
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Con la anterior descripcion de la muestra contindan ahora la serie de
vicisitudes que experimenté durante el desarrollo de actividades que
como Instructor desempefié.

Dentro de 1o positivo fue la oportunidad de poner a prueba mis habili-
dades como Psicdloga en el papel de Instructor y aunque en un princi -
pio no entendia 1o que sucedia entre los capacitandos y yo, logré per-
catarme de la infinidad de mensajes no verbales de que era objeto.

A1 saber los capacitandos que era Psicdloga, comenzaron a tornarse rea
cios para conmigo; "Transferencia de los sentimientos: fendmeno por el
cual un estado afectivo es trasladado del objeto que 1o ha provocado -
primitivamente a un objeto distinto" (p.p. 108; La Teoria de la Trans-
ferencia; Lagache); unos presentaban reacciones persecutorias y otros
trataban de sustituirme con figuras significativas para ellos,para -
otros mi presencia y participacion les era normal.

Lo relacionado con el contenido de los temas no hay aspectos relevan -
tes que mencionar, sino que el meollo estriba en el nimero de factores
que conforman toda una actividad mental para constituir una funcion. -

Es decir, observar para analizar las proyecciones y comprender el des-
plazamiento resultante.

Una tarea dificil que contraje, pero no habia mas alternativa debido al
giro que did el tipo de instruccion solicitada por parte del coordina
dor de Petrdleos Mexicanos en lo que se refiere a la materia de Rela
ciones Humanas.

Entre las muchas situaciones a enfrentar que sobresalieron, fué cuan
do un Instructor reportd a un grupo por encontrar dibujos obscenos en
el pizarrdon. Los responsables directos resultaron ser dos jovenes de
19 0720 afios, quienes 1o confesaron libremente; la respuesta que obtu-
ve al entrevistarlos fué de que era un gusto dibujar ese tipo de figu-
ras, pero que respetarian el salon de clases y se abstendrian de se -
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guir haciéndolo.

Otro caso fué con un participante insistente en platicar conmigo al
finalizar la clase, pero 1o Gnico que me decia era:'mejor mafiana le -
digo maestra, ya tiene prisa"; hasta que comenzaron las insinuaciones
mds directas con regalos y solicitud de "consejos" para conguistarse
a una vecina; pero todo no pard ahi, sino, que un dia no se sirvid de
insinuaciones y 1o encontré con el pantaldn desabrochado y en primera
fila. Aqui opté por alejarme de los detalles abrumadores de situacio-
nes problemdticas, conduciéndome indiferente hacia 1o sucedido porque
no podia corregir ese sintoma del capacitando, debido a la falta de -
tiempo y que es €1 quien solicite la ayuda.

En otro grupo encontré un ambiente reprobatorio hacia mi persona. Fué
constante su ingerencia en aspectos personales, 10 que provocaba en -
mi una reaccion de repudio. Ademds su actitud acusadora se vid refle-
jada en tres ocasiones al quererme reportar al Sindicato: una vez por
que les pedi que dejaran limpio un salén en donde ellos trabajaron y
el cual encontraron limpio; 1a sequnda ocasidn fué porque saqué del
saldn al Jefe del Grupo por no trabajar; la tercera porgue cerré la
puerta con seguro y no dejé gque entraran los que no habian estado a
tiempo, incluyendo el tiempo de gracia.

Una situacidn de vital importancia durante mi trabajo, fué cuando des
pués de tres semanas de aprendizaje tedrico por parte de los capaci-

tandos, se 1legd la semana de practicas y la cual quise aprovechar -
para conocer el medio ambiente laboral y formular un Andlisis de Pues

tos, cumpliendo con un requisito basico dentro de 10 que encierra to-
do un proyecto de Capacitacian.

Fui a tres pozos petroleros y en uno de ellos subi hasta el “changue-
ro" para vivenciar la sensacidn de la que muchos me comentaban, ésto

entre los capacitandos fué de admiracidn, pero el coordinador de Pe -
tréleos Mexicanos no 1o considerd adecuado y por 1o tanto al siguien-
te dia segundo de prdcticas, se salfa nuevamente al campo y cuando me




encontraba ya en el camion, mi jefe me bajo.

Actitudes que no entendia en un principio, pero después al hablar con
mi jefe de lo ocurrido me percaté de que dichas actitudes eran por es
tar en contra de 1a mujer al considerar ese lugar solo para hombres.

Este acontecimiento provocd que los capacitandos cambiaran la imagen

de lo que yo representaba para ellos. La figura como Instructor se -
vio afectada: podian "desobedecerme" y "gritarme".

También afectd la labor que habia edificado durante las tres semanas
anteriores: la representatividad de cierta autoridad qued6 anulada.




CAPITULO IV

MATERIAL Y PROCEDIMIENTOS
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MATERIAL Y PROCEDIMIENTOS

En base al Objetivo Terminal que se enuncio como el oficial a alcan -
zar: "Que el participante defina los procesos que intervienen en la
conducta individual y grupal, de acuerdo a 10 expuesto, analizado y ex
plicado en clase"; la exposicidon inicial de las sesiones de este curso
fueron de tipo conferencista, el clasico maestro que se para frente al
grupo a exponer su clase, pero cuando me entrevistd un coordinador del
curso, me insisti0 en que no se pretendia que la materia de Relaciones
Humanas fuera como todas las demds y que tampoco fuera un curso de And
lisis Transaccional, por 1o que fué necesario dar un viraje completo a
la idea con que me habia presentado a los grupos, estableciendo un nue
vo objetivo basado en la idea de que un grupo es una relacion signifi-
cativa entre dos o mas personas y por lo tanto la actividad de cada -
persona representa eslabones de 1a accion total del grupo.

Con el cambio urgente en cuanto a la forma de impartir el curso, reto-
mé algunas formas de trabajo que utiliza la Técnica de Grupo Operativo;
creciendo la responsabilidad a mi cargo y tratando de no correr el ries
go de no poder evitar el alejamiento de los detalles abrumadores de si
tuaciones muy significativas para los participantes, es decir, no tra-
tar de resolver problemas especificamente laborales, sino tratar de -
aprender las habilidades necesarias para lograr unas relaciones inter-
personales adeucadas, por medio del conocimiento de que no hay formas
magicas para cambiar las maneras de relacionarse, sino que se requiere
de un esfuerzo consciente y sistemdtico del interesado.

DY inicio al curso encomendado, con las correspondientes presentaciones
solicitandoles que trataran de hacer referencia aintereses y experien-
cias personales.

Conforme se fueron terminando, se procedido a establecer las "reglas del
juego" para plantear metas, estableciendo a lo que se comprometerian -
para lograrlas. Las reglas se decretaron en cuanto a la forma de condu
cirnos en el salon de clases, fueron las siguientes:
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- Planteamiento del "tu" o del "usted", primordial, porque no se
puede adivinar la importancia y representatividad que tiene para

cada participante esa forma de dirigirse a alguien o de que se -
dirijan a é1l.

- Castigos, lo sugirieron porque era nacesario quitar ese olor - -
transpirante (un solo grupo 1o propuso); también porque escupian
dentro del salon; evitar las entradas y salidas continuas con el
pretexto de ir al bafio; omitir las intervenciones continuas fue-
ra del tema.

Permiso para fumar o no fumar, esto era porque habia quienes fu-
maban media cajetilla durante las 8 horas de clases y habia otros
que no tocaban un cigarro dentro del salon.

- La designacidn del Jefe y Subjefe de grupo, con el fin de que se
sintieran mas libres y responsables de sus decisiones. Como de -

mostracion de que se les trataria como adultos a quienes se les
da plena autonomia.

Dentro del procedimiento a seguir para el desarrollo del curso, en for
ma general se hacia un andlisis en cuanto a avances de su integracién

grupal, aspectos como la madurez y capacidad del grupo para funcionar
en forma eficiente y productiva.

En el material que utilicé no existieron instrumentos de exploracidn
psicologica formal (tests formales); la papeleria y otros Gtiles eran
proporcionados por el Instituto Mexicano del Petrdleo.

Llevé un registro en cuanto a las dindmicas aplicadas a cada grupo, -
acompafiado de una pequefia observacion en cuanto al funcionalismo, apro
vechamiento y grado de dificultad para desarrollar dichas dinamicas.

”
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E1 material filmico estaba compuesto de peliculas alusivas a los temas
expuestos, solo que y a pesar de la gran utilidad de que resultan ser,
en esta ocasién no tuvieron el mismo efecto porque en ocasiones fue im
posible tenerlas en el dia sefialado o simplemente hacia falta la co -
rriente eléctrica.




5.a
5.b

CAPITULO V

RESULTADOS OBTENIDOS

Evaluacion desde ellos
Evaluacion desde mi

64.
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5.a EVALUACION DESDE ELLQS

La evaluacion de Tos resultados de este curso de Relaciones Humanas no
serdn como en matemdticas que 1os caTculos pueden hacerse sin que sea
necesaria l1a presencia de los objetos acerca de los cuales hay que cal
cular, esto es, que los resultados en los aspectos subjetivos de las -
ciencias humanisticas no pueden versé ni tocarse; la ansiedad no tiene
forma, ni color, sonido, ni olor; de aqui la necesidad de usar la inter
pretacion como paralelo a la experiencia evaluativa del aspecto huma -
nistico; en contraste a la experiencia evaluativa sensorial del médico
(Atencion e Interpretacidn; Bion Wilfredo R.; Paidos; 1974).

La evaluacion fué de manera interpretativa de las contestaciones que -
hicieron los capacitandos - por escrito - a la formulacidn de pregun -
tas con respuestas abiertas, una dirigida al Instructor y dos mas con-
cernientes al curso y a los diversos temas tratados en clase.

La pregunta con que pretendi me evaluaran fue: "COMO ES QUE LOS COMPA-
NERON NOS PERCIBEN". La formulé de esa manera para evitar que me idea-
lizaran; esto es, que me inclui como una integrante mds del grupo y no

quedara marginada o limitada su expresion con respecto a su opinion -
acerca del Instructor.

Sus opiniones en forma escrita, repito, estuvieron alrededor de dos -
aspectos: Instructor y Companera: "una buena maestra que busca que to-
dos aprendan y otros comentarios como: "de ser una buena persona", "ser
demasiado noble y luego no puede controlar".

Las preguntas relacionadas al curso y temas de 1a materia fueron: -
"QUE ES LO QUE PIENSAS DE UN CURSO DE RELACIONES HUMANAS?" y "éSI DE LOS

TEMAS QUE SE HABLARON EN ESTE CURSO ALGUNO TE AGRADO, CUAL FUE Y POR -
QUE".

Sus respuestas de diferente tipo, no muestran en general algin aprove-
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chamiento tedrico, sino mas bien se capta una asimilacion personal
interna, quiero dar a entender que, se di6 la comprensién de las rela
ciones significativas entre las partes que conducen a una retencion y

transferencia y no se did una simple memorizacion de la informacién -
proporcionada.
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5.b EVALUACION DESDE MI

Cada grupo era diferente, con necesidades tan distintas que al tratar
de atender a todos ellos fué algo verdaderamente dificil y cortando -

por lo sano, me aparté de algunos, sobre todo de los mas necios,perso
nas que insistian en aislarse.

Cuando finalizaban las dinamicas, existio el fendmeno constante de -
que el psicologo dijera la dltima palabra para sentirse acertados o -
no en cuanto a sus contestaciones. Este fendmeno se vio bastante cla-
ro con una dinamica 1lamada "Islas" durando una semana la discusion,
dando término cuando se me ocurrid dar mi opinidn; aunque fué provecho
so todo 1o que se dejé ver: prejuicios, idiosincracias, juicios basa-
dos en 1a experiencia personal, etc., aspectos sumamente moralista, -
vision que me permitia conocer mejor al grupo.

En general encontré al principio cierto descontento al sentirse inte-
rrogados por el "psicdlogo”, habia rechazo en cuanto a hacer "confe -
siones" por miedo a exponer las experiencias personales en piblico, -
debido a las criticas o burlas de que eran objeto constantemente.

Con la finalidad de calificar el desempefio de 1os grupos, me auxilié
de los registros de dinamicas para evaluar tanto la conducta, como -

el desarrollo de cada grupo, no era posible hacerlo con cada uno de
los 86 participantes.

Para 1a clasificacion de un grupo en cuanto a su crecimiento y desa -
rrolio como tal, existen las categorizaciones clasicas de autocriti -
co, Laissez-Faire y Democratico (E1 Grupo Operativo; 1978); pero 1o

que yo encontré no fueron estructuras tan delimitadas, sino una espe-

cie de evolucion o crecimiento - lento - para el cambio en su forma
de relacionarse.
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E1 Grupo 1A se caracterizd como un conjunto de personas en el ini-
cio de agrupamiento (Grupo aglutinado; C. Cohen), pero nunca se pa
s6 a otra etapa y tampoco se puede considerar el clasico grupo au-
tocratico, donde el liderazgo es dominante. En este grupo no exis-
tia amistad, lealtad, respeto. Un grupo de baja productividad, no
les interesaba esforzarse por crecer.

En los tiempos libres no se les veia unidos. No se pudo estable -
cer ninguna meta; nadie se responsabilizaba por nada. El1 primer Je
fe de grupo 1o "derrocaron" porque los reportaba al faltar y al se
gundo que nombraron lo que hizo fué aprovechar su nombramiento pa-
ra asegurar su "futuro" laboral, pero en lo referente a su grupo:
nada. En este grupo fué donde encontré mads cinismo; desviaciones;-
ni una gota de salud mental; y por Ultimo la agresividad que trans
ferian era representantiva de sus desviaciones y fijaciones sexua-
les hacia mi persona.

E1 grupo 2 fué evolucionando poco a poco, pero si hubo resultados,
al principio existia un ambiente en donde "las interacciones en -
tre los miembros se tornaban egoistas, agresivos, cada uno vivia -
para si; se generalizan las intrigas, los secretos y cada miembro
teme ser superado por lo demds" (E1 Grupo Operativo; C. Cohen; Tex
tos Extempordneos).

Era un grupo con necesidad de reconocimiento constante. Durante el
desarrollo de su crecimiento como grupo, se vid el interés grupal

por esforzarse para ganar el primer lugar en un campeonato organi-
zado por los cinco grupos, demostraban su interés por mejorar en -
trenando y adquiriendo el equipo. Otra responsabilidad que afronta
ron fué el recuperar la buena fama del grupo por su aprovechamien-
to, "bajo su status" y también buscaron soluciones. Se veia inte -
gracién y aunque sus metas no iban dirigidas hacia la superacidn
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personal, si reconocieron y demostraron que uniendo sus esfuerzos
lograrian algo productivo.

E1 Grupo 1, demostrd la necesidad imperiosa de un guia, pero que
no perteneciera al grupo, sino una persona "fordnea" del mismo, pe
ro participe del programa.

Los miembros de este grupo se identificaron rapidamente, reconocie
ron sus logros y supieron conservar la union. Considero que fué el

mejor de los cinco grupos. Se trabajo en un ambiente de cordialidad
y cooperacion. Un grupo muy productivo. Aspiraban a mejorar su po-

sicion dentro de l1a comunidad (me refiero por comunidad, a los -

otros cuatro grupos restantes).

A pesar de que era un grupo unido y productivo, los demds grupos no
lo reconocian, no recibian demostraciones de distincidn.

La deformacion en cuanto a la pertenencia al grupo fué que no se
sentian seguros fuera de su grupo.

E1 Grupo 2A, fué un grupo despierto, activo, exigente, siempre -
con ganas de aprender. No trataban de ser los primeros en termi -
nar uno u otro manual, sino que mostraban interés por entender y
conservar la informacion. Sus tiempos libres, los usaban para reu-
nirse a estudiar, en ocasiones y en otras se juntaban para diver -
tirse. Fué el Unico grupo en preocuparse por mantener limpio su
salon; lavaban el piso, paredes, pupitres y cortinas. Un grupo -
con mucha creatividad en donde las funciones de liderazgo era dis-
tribuido, quiero decir, que segiin fuera el asunto a tratar, hacian
caso a la persona que sabian podia dirigirles a buen término; - -

siempre fueron miembros del grupo, 1os 1ideres nunca lo buscaron
fuera-de é€1.

La amistad dentro de este grupo existia.Tuvieron su lema que fué "uno
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para todos y todos para uno". Sus metas se orientaban al desarrollo
humano de los propios miembros.

No supe como interpretar lo siguiente,pero dentro del grupo habia -
fuertes disputas y rencores familiares, sentimientos tan arraigados

que se oponian a trabajar en pareja, cuando coincidian personas con

rencillas, pero cuando sucedia algin pleito entre los grupos, pelea-
ban y defendian abiertamente la integridad de su grupo.

Las relaciones de tiempo 1ibre se incrementaban e incluian a los fa-
miliares y amigos de los miembros.

Considero que su deformacion como grupo fué por la estructura de la
sociedad en la cual viven.

En el Grupo 3, se respiraba cierto aire de cordialidad, pero encu -
biertamente habia serias frustraciones, Un grupo mds que cooperador
fué complaciente. En éste se encontraban los participantes de mis -
edad y por lo tanto con mds antiguedad dentro de la Institucion Pe -
troleos Mexicanos, aspecto que 1o tomaban como "una espada desenvai -
nada" ante la cual todos tenian que admirar y respetar. En lo perso-
nal me exigian "fidelidad" porque me tenian como amistad selecta.

Ain y cuando en sus relaciones de tiempo libre combinaban el deber -
y el placer, sus reuniones sociales tomaban giros falsos, aparente -
mente se tornaban paternalistas entre los miembros del grupo.

Su unidn fingida era en base a que tenian que soportarse diariamente
durante meses, mds no por metas fijadas de crecer o aprender.
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6.a JUSTIFICACION

Cuando se les informé a los capacitandos de que en la materia de Re-
laciones Humanas no existirian exdmenes, la actitud general cambié y

la mayoria quedaron sometidos en un interrogante constante de saber
en qué consistia entonces mi labor.

Junto con esta interrogante, con la problemdtica del cambio en la for
ma de proporcionar la instruccion y la actitud negativa ante la figu-
ra femenina, introduje y usé dos herramientas que a mi juicio son im-
portantes para los profesionales que nos dedicamos a esta instruccion,
uno de ellos la Técnica de Grupo Operativo por ser un recurso innova-
dor de ensefianza-aprendizaje y 1a otra herramienta es el manejo de la
Transferencia y Contratransferencia que en Psicologia "el término es

utilizado con referencia a las sensaciones, a las percepciones, a 10s
valores, a las emociones y a los actos" (La Teoria de la Transferen -

cia; D. Lagache), para el mejor entendimiento de los fendmenos dind -
micos que ocurren en un grupo humano.

Estas herramientas son particularmente G(tiles en grupos e institucio-
nes que representan dificultades mas alla del comin denominador, como
considero que fué ésta en la cual labore.
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6.b CONCEPTO DE TRANSFERENCIA

La terminologia usual define la transferencia como la operacidon por -
la cual algo: un objeto, una institucion, una propiedad o un estado -

de traslado de un lugar o de un sujeto a otro (La Teoria de la Trans-
ferencia; D. Lagache).

E1 enfoque psicoanalitico de transferencia dice que: es en el seno de

las relaciones entre los individuos donde nace el fenémeno de Transfe
rencia.

Las situaciones transferenciales se presentan en todo tipo de inte -
raccion, no es Unicamente fenomeno de larelacidn terapeitica; conclu-
sion enunciada por Freud (E1 Proceso Grupal; Pichon-Riviere).

La Transferencia es la manifestacion conductual de un sujeto, en la
cual son concentrados los factores que representan la manera de solu-

cionar una tension o angustia consciente producto de sus relaciones -
con fantasias inconscientes.

Cada vez que un individuo se encuentra con otro, se da el reencuentro
que representa para cada uno de ellos, la posibilidad de proyeccion -

de sus fantasias, dandose la accion que relaciona a las personas por
medio de la comunicacion.

"E1 trabajo transferencial se define por el hecho de que la relacidn
con el paciente se centra en sus partes mas infantiles... se trabaja
sobre el pasado actualizado y el analista trabaja como "pantalla" que

promueve la regresion..." (Cuerpo-Vinculo-Transferencia; Calvo y Ri -
terman; Amorrortu).

Pero situando los procesos transferenciales en un campo grupal, tene-
mos que las fantasias brotan tanto entre los integrantes del grupo,
como en relacion con la tarea y el contexto en el que se desarrolla -
la operacion grupal.
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Mi posicidn como Instructor servia de pantalla a donde dirigian gran
cantidad de agresividad, debido a la interpretacidn que hacia de lo
implicito (inconsciente) en consciente.

Existfa y existe una resistencia al cambio: negacidn del tiempo y el
espacio, que conlleva al sugeto a una conducta conformista y por lo
tanto se resiste al aprendizaje de la realidad.

Era necesario entonces, abordar y resolver los miedos bdsicos, basén
dome en la didactica del campo de la Psicologia Social, en 1o refe--
rente al "Esquema referencial conceptual y operativo" y que consiste
en consolidar dentro de uno mismo un conjunto de experiencias, de co
nocimientos y de compromisos con 1os mismos que estan presentes cada
vez que desarrollamos cualquier tarea como individuos, es decir, --

cuando pensamos y actuamos. (Comunicacién y Psicoandlisis;Liberman ;
1978).

E1 estudio de la transferencia desde el punto de vista Psicoldgico,-
se encuentra referido como:

- Transferencia de las sensaciones.

- Transferencia sensorial de las percepciones especiales.
Transferencia de 1os sentimientos: fenfmeno por el cual un
estado afectivo es trasladado del objeto que 1o ha provoca-
do primitivamente a un objeto distinto.

- Transferencia de los valores.

- Transferencia de entrenamiento; transferencia de aprendiza
je: se dice que hay transferencia cuando los progresos con
seguidos en el curso del aprendizaje de una determinada --
forma de actividad traen una mejoria en el ejercicio de --
una actividad distinta mas o menos relacionada.

En general la adquisicion
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de un hadbito favorece, por un efecto de transferencia, las adqui

siciones de habitos bastante anadlogos ({(Piéron). La Teoria de 1a
Transferencia; D. Lagache).

E1 enfoque de la Psicologia Educativa explica tal concepto como el he-
cho de que el profesor o personal que tenga a su cargo algin contenido
de 1a ensefianza, debe proporcionar una transferencia.

En historicidad de esas teorias se encuentran las siguientes:

a) Teoria de la disciplina formal.

b) Teoria de los elementos idénticos.
c) Teoria de la generalizacidn.

d) Teoria de la transposicion.

e) Teoria de las habilidades.

a) La Teoria de la disciplina formal, dice que las facultades men-
tales deben fortalécerse por medio de la practica, es decir, -
1levar un ejercicio sistemdtico que tuviera el mismo efecto so-
bre la inteligencia como el ejercicio fisico sobre el cuerpo.

b) La Teoria de los elementos idénticos dice que, los elementos
presentes en una situacion inicial, deberan ser los mismos en
una situacion nueva para que puede ocurrir la transferencia.

c) La Teoria de la generalizacidn habla de que el aprendizaje de
fenomenos en el desarrollo de una experiencia, sirven de base y
orientacion para el comportamiento posterior.

d) La Teoria de la transposicidon sostiene que es el entendimiento
de las relaciones del patron total, &sto es las relaciones entre
el medio y el fin, o 1o que es igual captar las relaciones en -
tre los hechos, procesos y principios.
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e) La Teoria de las habilidades, se refiere a la capacidad del

individuo para adquirir una informacién y desarrollar ésta -
en segundas situaciones.
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6.c CONCEPTO DE CONTRATRANSFERENCIA

La Contratransferencia viene a ser un conjunto de reacciones in -~
conscientes del operador, instructor o coordinador, frente al gru-
po.

Mi presencia en los grupos fungia entonces como el coordinador que
junto con el grupo reflexionaba acerca de la relacion que los inte
grantes establecian entre si y con la tarea prescrita. Fué un tra-

bajo de interpretacion totalizadora en las relaciones entre estruc
tura socioeconémica y vida psiquica.

Era asombroso ver como manejaban sus fantasias hacia la “figura -
autoridad" de Petrdleos Mexicanos, o las proyecciones como figura
femenina, o las correspondientes a la necesidad de un guia o lider.

La serie de fantasias proyectadas me servian para comprender el -
acontecer implicito del grupo.

La reaccion que fué mas noturia en mi, era “cobrarme" el enojo que
me provocaba un grupo con el siguiente, pues éste me reclamaba y
creaban una reaccion en mi.

Pero, como quedé planteado en inciso anterior, la transferencia -
siempre y constantemente se esta dando, puesto que cada uno de no-
sotros posee un esquema conceptual referencial y operativo. No hay
transferencia sin contratransferencia. Lo comparo con el proceso -
de 1a comunicacién: no hay comunicacion si no se da la retroalimen
tacion.
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6.d CONCEPTO DE GRUPO OPERATIVO

La técnica de Grupo Operativo, nace de los Grupos para ensefiar a -
pensar de Henri Wallon. Su trabajo nace de los estudios experimen-
tales sobre 1a psicologia del nifio de los procesos normales, con
lo que plantea "el principio fundamental del materialismo en psico
logia, es decir la génesis de la conciencia a partir de sus condi-
ciones de existencia" (E1 Grupo Operativo; C Cohen).

E1 hombre es el resultado de la interaccion entre su mundo inter -
no y 1a sociedad que 1o determina y para poder llevar a cabo un -~
analisis de las formas de interaccion, es necesario l1a construc -
cion de una técnica que favorezca la modificacion de la existencia
humana, enfrentando las representaciones con grﬁn carga emocional
ante la realidad de situaciones cotidianas.

E1 Grupo Operativo provee de esa oportunidad de expresion al indi-
viduo, por medio de 1a comunicacion y aprendizaje, porque cuando -
se da la resistencia al cambio o enfrentamiento. con la realidad,
se tiene como resultado el temor o ansiedad del sujeto que 1o 1imi
ta y 1o hace participante de una actitud meramente conformista.

Dicha técnica conduce al sujeto a comunicar conocimientos, desarro
1lar aptitudes y modificar actitudes; no limita, sino que permite

el desarrollo de la personalidad del sujeto, hasta doride 1o permi-
ta la estructura de la sociedad en donde vive.

Cualquiera que sean los objetivos que en un grupo se establezcan,
ya sea un diagndostico institucional, aprendizaje, creacion artisti
ca, planificacion, etc., la técnica de grupo operativo sirve para
que sus integrantes aprendan a pensar en forma "cooperativa", para

lograr situaciones de esclarecimiento que dinamicen estructuras im
productivas o conformistas.




CAPITULO VII

CONSIDERACIONES FINALES.

79.
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VII CONSIDERACIONES FINALES

En estas dltimas consideraciones, planteo haber alcanzado 1la prin -

cipal finalidad de este trabajo: presentar la totalidad de una expe
riencia de instruccién.

Es un aporte de los diferentes roles asumidos por una instructora.

El uso de distintas disciplinas que en un momento dado debe utili -
zar al Psicdlogo. No puede permitir encacillarse Y ensimismarse en
lo que pertenece a su rama .

Es por eso que el Psicologo debe tener una informacién interdisci -

plinaria que le permita tener un criterio y visién mis amplio de to
do 1o concerniente a su profesidn.

Dentro de la tarea de Instructor desarrollé actividades de Psicolo-
go Social, Clinica, Educativa y de Trabajo.

- Social, porque trabajé con grupos.

- Clinica, porque hubo interpretacién de los procesos evolutivos
de los grupos.

- Educativa, porque al revisar sus conclusiones escritas, como -
trabajo tedrico, apliqué técnicas motivacionales del aprendi -
zaje.

- De trabajo, porque acudi a entrevistas y elaboré los Analisis
de Puestos.

Por dltimo y apoyada en lo que dice El Método Cientifico, "La se -
leccion de problemas especificos para estudios siempre se basa, en
gran parte, en la intuicién.... La critica no merma a la intuicién
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en 1o que ésta tiene de creadora y de fértil, la intuicién sugiere
inventa, pero sé6lo la critica puede mostrar cudndo las invenciones
0 las sugerencias son malas y deben ser desechadas", considero que
1a idea de hacer un Manual de Relaciones Humanas entre todos los -
participantes fué muy positiva, que aunque no se terminé, fué una
manera en la que los participantes pudieran palpar o experimentar
por ellos mismos, la situacidon que prevalecia de necesidad de que-
rer “ver o tocar" 1o que se les explicaba en clase. Para mi fué la
forma de hacer objetivo To SUBJETIVO del contenido de los temas.




CAPITULO VIII

SUGERENCIAS

8.a Autocritica
8.b Rectificacidn hacia el futuro

82.
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8.a AUTOCRITICA

Una autocritica es una experiencia también dificil, pero que reali -
menta y demanda una rectificacion del camino andado.

Confieso que cuando 1legué a Agua Dulce, iba con la consigna de que
1o que le expondria a un grupo 1o repetiria en elsiguiente, ésto me

causé problemas porque queria que todos fueran al mismo ritmo y tu -
vieran la misma reaccion.

No tuve la preocupacion de deshacerme del "bagaje capitalino"; tie -
ne mucho de distante un Campo Petrolero y la ciudad capitalina.

Como una habilidad de instructor es hacer la exposicion accesible al
pablico a2 quien se dirije y fué algo imperioso de aprender por mi, -
ya que al ampliar la exposicion de algin tema me daba mucho trabajo
"bajarme" al nivel de comprension de los capacitandos y acudia a -
fuentes de informacion muy elevadas.

Lo demas, ya son caracteristicas propias de mi personalidad, que si
las menciono seria un Autoandlisis y no una Autocritica a mi desem-
pefio como Instructor en un curso de Capacitacion y Adiestramiento.
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8.b RECTIFICACION HACIA EL FLTURO

No se debe de trabajar con tantos grupos a la vez, no se le tiene
la atencidn debida.

Tratar con pinzas la investigacidn de deteccidon de necesidades, pa-

ra dirigirse directamente a 1a tarea y no deambular durante el cur-
S0.

Cuando se esté en la tarea, darle la seriedad que se merece y no -
permitir que se tome de relleno.

Si se tienen habilidades y gusta de ser Inétructor, adelante, si no
la tarea es mas dificil.

En To que respecta al uso de la técnica de grupo operativo, debe -
contarse con todos 1os elementos necesarios para que sea mas produc
tivo: material, personal y equipo.

E1 Material: debe tenerse la certeza de que se contard con él, en
la fecha sefialada.

E1 Personal: debe estar compuesto por dos Psicologos, observador y
coordinador, con la finalidad de complementar, comentar y rectifi -
car los errores que se cometen durante las sesiones de trabajo.

E1 Equipo: Debe estar completo, como por ejemplo el uso de 1a gra -
badora tan esencial para evitar las posibles "Tagunas" de registro
por parte del observador; o contar incondicionalmente con pizarron,
videocasetera, proyector, etc.; o en su defecto equipo que sustitu-
ya a satisfaccion las necesidades del expositor.



CAPITULO IX

ANEXOS

9.a Analisis de Puestos.
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Como producto de las entrevistas a capacitandos y visitas

efectuadas a los campos de perforacidn de esa zona, realicé
los Analisis de Puestos de los tres puestos del personal --
con quienes trabaje y convivfi.

Dichos puestos fuerdn:

Ayudante de Produccifn Piso - Rotaria y Pulseta.

Ayudante de Perforaci6n (Chango) - Rotaria y Pul
seta.

Operador de Malacate de Producci6n (Malacatero).
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ACT IVIDADES DE LAS OPERACIONES DURANTE LA PERFORACION DE POZOS PETRO -
" LEROS.

Para localizar las primeras fuentes de abastecimiento de petrdleo, es
necesaria la Exploracion, entendiéndose como el conjunto de activida -
des, de campo y oficina, cuyo objetivo principal es: "descubrir depdsi
tos de hidrocarburos o nuevas extensiones de 1o0s ya existentes".

Los trabajos de Exploracion son seguidos por las actividades de Explo-
tacion, cuyo objetivo es: "desarrollar un Campo Petrolero"; cumpliendo
asi con la meta de que una vez que se ha aprobado la localizacion de
un pozo: se construye el camino de acceso, se transportan los materia-
Tes, el equipo y comienza la perforacidn del mismo.

Cada pozo es atendido por cuatro cuadrillas de trabajadores, una para
cada turno de ocho horas y la cuarta para relevo de operarios; cada -
cuadrilla se compone de:

- 1 Perforador o Jefe de Pozo

- 1 Operador de Malacate de Produccion y/o Ayudante de Perforador.
(Malacatero).

- 1 Ayudante de Perforacion (Chango)- Rotaria.

- 3 Ayudantes de Perforacion Piso - Rotaria

- 1 Operario de combustion interna.

Las actividades para el trabajo de perforacion, se desarrollan en for-
ma continua y por lo tanto existe personal laborando las veinticuatro
horas del dia. Trabajo de extremo cuidado y constante peligro debido

al medio cincundante, esto es, condiciones climatoldgicas muy extremo-
sas (altas temperaturas, inundaciones, fuertes vientos); ruido constan
te producido por toda la maquinaria y equipo existente; machucones que
provoquen la amputacion de algin miembro; golpes mortales; probabilidad
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de que el pozo quede fuera de control del Perforista, produciendose una
explosidn; presencia de animales ponzofiosos; sobre todo cuando el campo
se inunda de lodo, subiendo hasta 1/2 metro; resbalones en el piso ele-
vado de la torre.

En esta fase del trabajo de Perforacion, es necesaria e importante la

coordinacidn entre el Malacatero, Ayudante de Piso y Chango, para pre -
venir serios accidentes.

E1 Malacatero es quien inicia la serie de engranajes para el eficaz de-
sarrollo de este trabajo, ya que éste maneja tuberia, barrenas, cadenas
por medio de los aceleradores, palancas y otros mecanismos que contiene
el Malacate para dirigir la potencia de los motores hacia la operacidn
que indique el programa de perforacion previamente aprobado por los De
partamentos de Ingenieria Petrolera y de Perforacidn.

E1 engranaje del Malacatero-Chango, consiste en 1a precision con que -
el primero debe tener para 1levar el elevador hasta el nivel del anda-
mio donde se encuentra el Chango y éste, estar preparado con la tube -
ria de perforacion (TP) para prensarlo con el elevador.

Baja el Malacatero la TP y se da el engranaje con los Ayudantes de pi-
so quienes reciben al elevador, con 1a TP y 1a enroscan a la sarta de
perforacion.

Con 1o anterior descrito se hace patente l1a utilidad de especificar,
sefialar y conocer las actividades, responsabilidades y campo de accidn
que cada trabajador necesita saber para el desarrollo eficdz de sus la

bores; tarea que la Empresa inicia con el Andlisis de Puestos y comple
menta con la CAPACITACION de su personal.
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ANALISIS DE PUESTOS

I TITULO

II  CLAVE

IIT UBICACION

IV REPORTA

v PERSONAS A SUS ORDENES

VI PUESTOS CONEXO0S

VII FECHA ANALISIS

REVISO

ANAL IZO

DESCRIPCION GENERICA:

Ayudante de Produccidn Piso - Rota
ria y Pulseta
09.52.09

Campos de Perforacion. Estados de
Veracruz, Tabasco y Chiapas.
Operador Malacate Produccidon, u -
otro superior.

Ninguno

Inferior: ninguno

Superior: Ayudante Perforacion -
(Chango) Rotaria.

Leticia Bello Guillot

E1 trabajo exige solo interpretar y aplicar bien las ordenes recibidas
dentro de una rutina de trabajo ya establecida y consiste en auxiliar

en todos los trabajos en los lugares en que se lleve a cabo labores in -

herentes a la Rama de Perforacidn, principalmente durante las maniobras
y operaciones que se 1levan a cabo en el piso elevado de 1a torre.

DESCRIPCION ESPECIFICA:
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Operaciones Continuas:

Sacar y meter cufias
Abrir el elevador para sacar el tubo de perforacion.

Ayudar a preparar el lodo de perforacion y su acondicionamiento
con substancias y productos quimicos

Operar 1laves de fuerza para enroscar y desenroscar la TP

Vigilar el funcionamiento de las unidades auxiliares, como plan -
tas eléctricas, plantas de hielo, usadas para dar servicio al po-
0.

Obedecer las instrucciones de sus superiores relativos a su seguri
dad, usando los equipos de proteccidon correspondientes, segin la
tarea encomendada.

Operaciones Periddicas:

*

Ayudar en la instalacion y desmantelamiento del equipo,haciéndose
cargo principalmente de las tuberias, valvulas y accesorios.

Auxiliar en las reparaciones mecdnicas, engrasando y lubricando, -
asi como pintando, limpiando y en general colaborar en todas las
operaciones para el mantenimiento del equipo y maquinaria

Obtener muestras de iodo y de cortes de formacion del canal de cir
culacion, extinsién de los nicleos de los barriles de muestreo y
su arreglo y colocacion en las cajas en el orden que corresponde.
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Operaciones Eventuales:

*

*

Ayudar a hacer las mezclas de cemento.

Meter al area de trabajo herramientos por inclemencias del tiempo.

ESPECIFICACION DEL PUESTO.

Habilidades

Saber leer y escribir. Operaciones basicas (suma, resta multiplica
cion y division).

Conocer las medidas del sistema métrico y del sistema inglés mas -
comunes.

Conocer el manejo y lectura de cintas para la medicion de tuberia
y roscas.

Conocer y estar familiarizado con las maniobras y operaciones que
se ejecuten en el "piso de la torre".

Saber manejar las cufias, estibacion de columnas (paradas) de tube-
rias de perforécién, revestimiento y produccion.

Conocimiento del manejo de elevadores, 1laves de fuerza y demds he-
rramientas.

Esfuerzos

E1 puesto exige cargar, jalar, empujar y sujetar: fierros, tubos,
elevadores, mangueras o sacos, de peso aproximados entre los 60,
110 y 50 kilos.

Requiere una atencion refleja constante.
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Responsabilidad

Cuidado de no perder herramientas de mano, o que se caiga al pozo,
1o que les costaria desde una sancion disciplinaria hasta la res-
cicion del contrato.

La seguridad propia usando los guantes, casco y botas.

Condiciones del Trabajo

Se trabaja bajo temperaturas de 40°C; con fuertes vientos o con -
1luvias torrenciales.

En épocas de 1luvias, se forman capas de lodo de casi 1/2 metro.

Existencia de animales ponzofiosos como viboras, tarantulas, moscos
Peligro constante de que se reviente el pozo.

E1 trabajo es de pie y constantemente agachandose.

No hay comedor adecuado, comiendo en condiciones insalubres.

No se cuenta con la herramienta adecuada

Ruido fuerte y constante.

Constantes resbalones.




ANALISIS DE PUESTOS

I TITULO Ayudante de Perforacidn (Chango)
Rotaria y Pulseta.

I  CLAVE 12.52.09

IIT UBICACION Campos de Perforacion. Estados de
Veracruz, Tabasco y Chiapas.

IV REPORTA Operador Malacatero Produccién u
otro superior.

v PERSONAS A SUS ORDENES Ninguno

VI  PUESTOS CONEXO0S Inferior: Ayudante de Piso-Rota -

ria y Pulseta.
Superior: Operador de Malacate Pro-
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duccion.
VII FECHA ANALISIS DE PUESTOS
REVISO
ANALIZO Leticia Bello Guillot

DESCRIPCION GENERICA:

E1 trabajo exige solo interpretar y aplicar bien las 6rdenes recibidas
dentro de una rutina de trabajo ya establecida, encargandose de todas -
las maniobras en los pisos elevados y andamios de la torre durante las

Tabores de perforacifn, instalacidn, reparacidon o desmantelamiento de]
equipo.

DESCRIPCION ESPECIFICA:



93.

Operaciones Continuas:

* Desde el andamio, prensar la tuberia de perforacidn con el eleva -
dor para meterla o sacarla.

* Instalar la unidad de poleas de la corona y poleas auxiliares, du-
rante 1a instalacion del equipo.

*

Instalar el cable de perforacion durante la instalacion del equipo.

Operaciones Periodicas:

* Supervisar la operacion de las bombas de lodo.

* Auxiliar al Ayudante de Perforador en todos los trabajos que se 1le
ven a cabo en el piso.

*

Solicitar a su superior los materiales, accesorios y refacciones ne
cesarios para el mantenimiento y reparacion del equipo.

Operaciones Eventuales:

* Cuando no se esté introduciendo o sacando tuberia del pozo y se en-

cuentre ausente el Operador del Malacate, debe operar el Malacate
tomando la direccion del personal que integra el grupo o cuadrilla.

ESPECIFICACION DEL PUESTO:
Habilidades.

Tener el visto bueno (Vo.Bo.) de Ayudante de Produccién Piso-Rota
ria y Pulseta.
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Conocer las maniobras y operaciones que debe ejecutar en altura.
Conocer la instalacidn de la unidad de poleas de la corona.

Saber leer y escribir. Operaciones basicas (suma, resta multiplica
cion y division).

Conocer las medidas del sistema métrico y del sistema inglés, asi
como el manejo y lectura de cintas y escalas.

Tener iniciativa para la solucion de problemas que no requieran
la instruccion de sus superiores.

Conocer las operaciones y maniobras del Malacatero, debido a que
1o sustituye eventualmente y por corto tiempo.

Esfuerzos

. E1 puesto necesita de jalar y sujetar los tubos de perforacién des
de el andamio.

Tener equilibrio.  No presentar miedo a las alturas.
Requiere de atencion refleja constante.

Responsabilidad

La segurdidad propia utilizando el cinturdn de seguridad cuando se
encuentra trabajando en los andamios, uso también de guantes, cas-
co y botas.

Condiciones de trabajo

Peligro por la altura del andamio y de la corona.

Se trabaja bajo temperaturas de 40°C.; con fuertes vientos o con
1luvias torrenciales.

En épocas de 1luvias, se forman capas de lodo de casi 1/2 metro.
Existencia de animales ponzofiosos como viboras, tarantulas, moscos
Peligro contante de que se reviente el pozo.

No hay comedor adecuado, comiendo en condiciones insalubres
Posicidn para desempefiar el trabajo es de pie pero inclinado hacia
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adelante sostenido por el cinturédn.
Ruido fuerte y constante.
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ANALISIS DE PUESTOS

I TITULO Operador de Malacate de Produccidn.

IT CLAVE 16.53.08

IIT UBICACION Campos Petroleros. Estados de Vera
cruz, Tabasco y Chiapas.

IV REPORTA Perforador (Jefe de Pozo)

v PERSONAL A SUS ORDENES Ayudantes de Perforacidn Piso y -

Chango; Obreros Generales; Operarios
de otra rama.

VI  PUESTOS CONEXOS Inferior: Ayudante de Perforacidn
Chango.

Superior: Jefe de Pozo (Perforador).
VII FECHA ANALISIS

REVISO

ANALIZO0 Leticia Bello Guillot

DESCRIPCION GENERICA:

E1 trabajo exige solo interpretar y aplicar bien las ordenes recibidas -
dentro de una rutina de trabajo ya establecida y que consiste principal -
mente en manejar el Malacate de Produccion y dirigir a sus ayudantes en
todas las labores inherentes a 1a Rama de Perforacidn (armar y desarmar
equipo, instalar y desmantelar las conexiones, meter y sacar tuberias, -
desarenar, lavar, pescar, sondear y toponear pozos).
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DESCRIPCION ESPECIFICA:

Operaciones continuds

* Manejar palancas para dar propulsidn a los motores que mueven las -
cadenas o la comprension necesaria para el control del fluido (lo -
do) o la velocidad de 1a polea viajera o 1a presidn para enroscar o
desenroscar la TP. ‘

* Recibir Ordenes e informar a sus superiores en forma verbal o es --
crita de las actividades a &1 encomendadas.

* Ejecutar con el personal a sus ordenes todas las instalaciones pre-
vias necesarias para efectuar la reparacion que se le ordene.

*

Auxiliar a su jefe inmediato o a la persona que éste designe, a in -
ducir al pozo en produccion, ejecutando con el personal a sus Orde-
nes las maniobras que éste le indique.

Operaciones Periodicas:

Con el personal a sus ordenes, proveer de combustible, engrasar, -
Tubricar, limpiar y ejecutar las reparaciones de menos importancia
que sean necesarias en el equipo a su cargo, reportando a su Jefe
inmediato las mayores para que éste ordene 10 conducente.

Operaciones Eventuales:
*+  Cuando el trabajo asi lo requiera, solicitard a operarios de otra

rama su colaboracion, ordenando y vigilando la correcta ejecucidn
de los trabajos.
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ESPECIFICACION DEL PUESTO:

Habilidades

Tener el visto bueno (Vo.Bo.) de los puestos de Ayudante de Perfo-
racion (Chango)- Rotaria y el de Ayudante de Perforacién Piso-Ro -
taria. .

Necesita saber leer y escribir. Operaciones bdsicas (sumar, restar,
multiplicar y dividir).

Tener conocimientos técnicos y practicos para dirigir el trabajo y
supervisar las maniobras.

Iniciativa para 1a solucion de problemas que no requieren la ins -
truccion de sus superiores.

Responsabilidades

Ser responsable del buen uso y conservacién de material, tuberias
conexiones, equipo y herramientas.
Conocer el Reglamento de Labores de los Trabajadores de su Rama.

Hacer uso cel equipo de seguridad como son el casco, botas Y guan-
tes.

Esfuerzos

Estar atento de los indicadores de presidon del Malacate.
Requiere de atencion refleja constante

Condiciores de Trabajo

Se trabaja bajo temperaturas de 40°C.: con fuertes vientos o con
Tluvias torrenciales.

En épocas de !luvias, se forman capas de lodo de casi 1/2 metro.
Existencia de animales ponzofiosos como viboras, tardntulas, moscos.
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Peligro constante de que se reviente el pozo.
E1 trabajador requiere estar de pie, aunque recargado

No hay comedor adecuado, comiendo en condiciones insalubres.
Ruido fuerte y constante.



100.

BIBLIOGRAFIA



101

BIBLIOGRAFIA UTILIZADA

Bibliografia consultada para la fundamentacién te6rica de la investi
gacidn, para la elaboraci6én de la tesis, asi como, para el desarro--
110 préactico del programa.

Alegria Paula; La Educacién en México antes y después de la Conquis-
ta; Publicaciones SEP.

Alvarez Romdn , J. Antonio; Las Relaciones Humanas; Ed. JUS; 1981.

Aprender Jugando; Compilacion de 60 dindmicas vivenciales.

Arias Galicia, Fernando; Administracion de Recursos Humanos: Ed. ---
Trillas; 1980.

Beal, G.M., Bohlen,J.M. y Raudabaugh, J.N.; Conduccion y Accion Dina

mica del Grupo; Ed. Kapelusz.

Bion, W.R. : Atencién e Interpretacidén (Prélogo); Ed. Paidos; 1974.

Centro de Investigacion de Medicina Psicosomdtica; Un Estudio del --
Hombre que padece; Ed. Paidos; 1975

Ferndndez C., Julieta y Cohen de G., Guillermo; El1 Grupo Operativo;
Textos Extempordneos; 1978.

Ghishelli, Edwin E.; Psicolégia Industrial, Su aplicacién al Perso--
nal de Empresas; Ed. Revolucionaria.

Hollander, Edwin; Principios y Métodos de Psicologia Social; Ed. Amo
rrortu; 1978.

Horney, Karen; Neurosis y Madurez; Ed. Psique

Horney, Karen; La Personalidad Neurética de Nuestro Tiempo; Ed. Paidos

1979.



102

Klausmeier/ Goodwin; Psicologia Educativa, Habilidades Humanas y
Aprendizaje, E1. Harla; 1971.

Kolb; Psiquiatria Clinica Moderna, quinta edicién. Capitulo 24;
Las Neurosis; copias fotostdticas.

Lagache, Daniel; La Te6ria de la Transferencia; Nueva Visidn; --
1980.

Liberman, David; Comunicacidén y Psicoandlisis (Introduccién); --
Alex Editor; 1978.

Macvas, Bertha del Carmen; Cronologia Fundamental de la Historia
de México; Publicaciones SEP.

Manual de Capacitacién y Adiestramientos; Editorial Popular de -
los Trabajadores.

Mejia Zufiiga RahGl; Raices Educativas de la Reforma; Publicacio--
nes SEP.

Napier,R.W. y Gershenfeld, M.K.; Grupos: Teorfa y Experiencia; -
Ed. Trillas; 1980.

Petrdleos Mexicanos; E1 Petrdleo; Reproducciones Gutenber; 1972.

Pichon-Riviere, Enrique; E1 Proceso Grupal; Ediciones Nueva Vi--
sion; 1981.

Reyes Ponce, Agustin ; Administracién de Personal.,I Parte; Ed.,
Limusa; 1979.

Riva Palacio, Vicente; México a travez de los Siglos; Ed. Cumbre.

Romero Betancourt, Samuel; La Administracién de Personal y su --

aplicacién prdctica en la empresa moderna; Ed. C.E.C.
S.A.; 1978,




103

Rosenblueth, Arturo; E]1 Método Cientifico; Ed. Fournier, S.A.;1976.

Sidman, Murray; Tdcticas de Investigacidén Cientifica; Ed. Fontane--
11a, S.A.; 1978.




	Portada
	Índice
	Introducción
	Capítulo I. Antecedentes
	Capítulo II. Descripción de las Instituciones
	Capítulo III. Datos del Trabajo Realizado
	Capítulo IV.  Material y Procedimientos
	Capítulo V. Resultados Obtenidos
	Capítulo VI. Algunas Consideraciones sobre el Trabajo Realizado
	Capítulo VII. Consideraciones Finales
	Capítulo VIII. Sugerencias
	Capítulo IX. Anexos
	Bibliografía

