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INTRODUCCTION

Las expectativas que la capacitacidn cred a par-
tir del ordenamiento constitucional que la elevd a
rango de derecho social, motivdo un movimiento 1labo--
ral en todas las empresas que ha venido, por una par-
te a profesionalizar esta funcidn y, por otra, a des-
virtuarla y considerarla simplemente como un sindnimo
de "curso".

Industrias Monterrey, S.A., ha sido una de esas
Empresas que ha intentado profesionalizar su proceso
de capacitacion, sistematizando la funcidn capacita-
dora al establecer un programa permanente de Capaci-
tacién y Adiestramiento.

Dado mi interés por 1o que respecta a materia de
Capacitacion y Adiestramiento, decidi realizar mis
practicas profesiona]és en esta area, sindo precisa--
mente Industrias Monterrey, la que me permitio tener
mi primer contacto con la realidad profesional y a la
cual le debo una gran experiencia de aprendizaje.

E1 presente trabajo pretende exponer la experien-

cia obtenida al realizar mis practicas profesionales en



el Departamento de Capacitacidn de Industrias Monterrey;
asi como un breve andlisis y evaluacidn de Tlas mismas; a
portando una serie de alternativas que podrian colaborar
con la tarea de profesionalizar la funcidn de capacita--
cion y adiestramiento.

Para Ta realizacion de este trabajo, conté con la
valiosa colaboracidon de los jefes de linea, superviso-
res de planta y el gerente de produccidn, quienes cons-
tantemente retroalimentaron mi trabajo.

E1 G7timo capitulo del informe consiste en un bre-
ve analisis y evaluacion del curriculo de la licenciatu-
ra en Educacidon, en base a la experiencia obtenida como
estudiante de dicha carrera.

Agradezco, tanto a la Uniyersidad de Monterrey como
a Industrias Monterrey S,A. Tla oportunidad brindada para
realizar mis practicas profesionales, y espero que a tra-
vés de este trabajo pueda cumplir con el objetivo de a--

portar alternativas para esta empresa.






CAPITULO I

REPORTE DE PRACTICAS PROFESIONALES

A. Descripcifén del Contexto

Las necesidades de México han ido cada dia en aumento
como prueba del crecimiento y desarrollo industrial de que
es objeto; este crecimiento ha exigido la implementacién
de la infraestructura que le permita satisfacer las necesi
dades que surgen. Aunados a esta expansién, cada dia se
han ido efectuando estudios e investigaciones que permiten
crear nuevos modelos, métodos y sistemas que sean capaces
de establecer la 4infraestructura necesaria con la rapidez
que sea requerida.

En el rengldén de la construccién, por ejemplo, se han
desarrollado sistemas que ayudan al rdpido levantamiento
de edificios y casas, por 1o que algunos de los materiales
tipicos han sido sustituidos por nuevos productos que son
mds econémicos y rdapidos de instalar. En cuanto a siste--
mas constructivos, el acero ha sido el primer aliado en su

caracter de l1dmina estructural. (1)

(1) Cfr. Industrias Monterrey. "Perfil Corporativo"

No. 151. Pag. 4.



Industrias Monterrey S.A. a través de sus divisiones
Zintro, Pintro y Multy-Panel, ha venido abasteciendo a la
industria mexicana de la construccibén, fabricando produc-
tos destinados a satisfacer las necesidades del sector pro
ductivo, adoptando precisamente al acero como material bd-
sico.

Industrias Monterrey (I.M.S.A.) naci6é en 1936 con el
nombre de Galvanizadora de Ldmina "La Sultana", que origi-
nalmente empleaba una galvanizadora de hojas de acero com-
pletamente rudimentaria. Fue hasta 1961 en que I.M.S.A.
adquiridé la primera linea de galvanizado en continuo, sien
do ademds la mayor de latinoamérica. Entre 1963 y 1964
fueron lTanzados al mercado nuevos productos como alcantari
1las y defensas para carretera. A partir de esta fecha,
las expansiones e innovaciones se sucedieron en forma cada
vez mds frecuente.

Asi, en 1967 se puéo en operacién la primera planta
continua de prepintado de 1dmina en Latinoamérica denomina
da Pintro. Dos afios mds tarde, se cuadriplicé la capaci--
dad productiva al instalar la segunda 1inea continua de
galvanizado Zintro II.

E1 incremento de capacidad productiva propicido el lan

zamiento de nuevos productos como flejes, lamina emploma-



mada y tubo espiral, naciendo asi la planta FORMET (Forjas
Metdlicas). En 1972, se crea como innovaci6n a nivel mun-
dial la 1inea Multy-Panel, con la fabricaci6én de paneles
de acero y poliuretano, médulos disefiados para ser utiliza
dos en puertas, muros, techos y casas prefabricadas.
Actualmente, I.M.S.A. estd compuesta por las plantas
Zintro, Pintro y Multy-Panel, ya que FORMET recientemente
se constituydé en Sociedad Anénima; la planta Zintro cuenta
con tres lineas de galvanizado en continuo Zintro I, II, y
ITI asi como Pjntro que cuenta con dos Tineas de pintado

en continuo Pintro I y II.

(2)

1. Divisidén Zintro

A pesar de que el acero tiene miltiples ventajas para
la industria de la construccifén, constantemente se ve ame-
nazado por su principal-enemigo que es la corrosidn, fené-
meno fisico que tiende a retornar al acero a su estado na-
tural. E1 acero se oxida rdpidamente cuando esta expuesto
a la acci6én de condiciones atmosféricas adversas tales co-
mo la T1luvia, nieve, granizo, etc. y aln cuando éstas no
se hagan presentes, el oxigeno contenido en el aire es su-
ficiente para oxidarlo; este fenfémeno se acelera todavia

mds si el acero es sometido a condiciones extremas de co--

(2) Ibidem.



rrosion.

Con el prop6sito de prolongar la vida del acero, en
la actualidad se emplean infinidad de procedimientos o mé-
todos de proteccidén como serian el niquelado, cadmizado,a-
luminizado cromado, pavoneado, emplomado y galvanizado.

De todos los procedimientos anterijormente mencionados,
I.M.S.A. ha seleccionado la galvanizacidén como método de
proteccidn para el acero debido a Tas ventajas que éste mé
todo proporciona, naciendo asi, la planta Zintro.

Este proceso consiste en sumergir el acero, cuya Su--
perficie ha sido previamente tratada, en un bafio de zinc
fundido que al contacto con el acero, reacciona formando
sobre su superficie un recubrimiento muy resistente que 1o
protege contra la oxidacién. E1 recubrimiento de zinc a--
plicado por medio del galvanizado protege al acero al for-
mar una pelicula protectora de alto grado, que incluso si
el recubrimiento sufriera dafios diversos como cortes, ras-
paduras, perforaciones,vetc.,las dreas que quedaran expues
tas estarian igualmente protegidas contra la oxidaciodn.

La 1dmina Zintro, debido a que soporta serias opera--
ciones de fabricacién, es empleada, ademds de la rama de
la construccién, en la elaboracidon de articulos tales como
filtros, fondos de aparatos acondicionados, partes automo-

trices, tapas, partes de equipos electrfnicos y partes con



engargolados o dobleces muy severos; también es utizada en
aquellos casos en que se necesita 1dmina de troquelado me-
dio como en ductos de aire acondicionado, perfiles frigori

ficos, paneles, gabinetes para cocina, etc. (3)

2. Divisién Pintro

Con el propbsito de ampliar la gama de aplicaciones
del acero galvanizado, Industrias Monterrey creé Pintro,
Ta Tdmina que ademds de su proteccién a base de zinc, reci
be un tratamiento especial de aplicacién de pintura.

Esta nueva tecnologia fue implementada por I.M.S.A.
durante el ano de 1967 con los siguientes propbésitos:

- Incrementar sustancialmente la vida del acero con la
proteccidén adicional que la pintura aplicada sobre su su--
perficie le proporciona.

- Ampliar las posibilidades de uso del acero como materia
prima, tanto en la industria de la transformacidén como en
la industria de la construccién, al contar con un material
que posea una gama de texturas y colores de acuerdo a los
requerimientos del mercado.

Aplicacibén de 1a 1dmina Pintro en la industria de Ta
tranformacidn:

- Tinea blanca: piezas para refrigeradores, estufas, vis

(3) Cfr. Industrias Monterrey. "Galvanizado Continuo,Ca-
lidad Continua. No. 21. Pag. 5-12.



tas para lavadoras y secadoras de ropa.

- Muebles metdlicos y estanteria: escritorios, cocinas
integrales, estantes gabinetes.

- Industria Automotriz: forro exterior e interior de
autobuses, portabultos y asientos para autobuses y ca--
miones urbanos, botes y tapas de filtros para aceites y
combustibles.

- Industria de 1la Refrigeracién y Calefaccién: apara-
tos de aire acondicionado de ventana y paquete, calenta
dores y abanicos de uso doméstico.

- Industria Electrénica y Eléctrica: gabinetes para te

levisores y equipos estereofénicos. (4)

3. Divisién Multy-Panel

Multy-Panel constituye mundialmente la mds recien-
te innovacidn en materia de construccién a base de ace-
ro. Esta planta proddce médulos prefabricados compues-
tos de acero y espuma rigida de poliuretano. Es emplea
do en Tla construcci6n de edificios en general tales co-
mo viviendas, escuelas, plantas industriales, almacenes
frigorificos, etc. Ademds, se fabrica un panel enchapa
do con papel asfaltado que se emplea como aislante tér-

mico tanto en techos como en muros. (5)
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4. Estructura Organizacional de Industrias Monterrey

Para dar cumplimiento en forma eficiente a los ob-
jetivos propuestos por la empresa y garantizar el fun--
cionamiento armbénico de todas sus acciones, Industrias
Monterrey cuenta con una organizaci6n que describiré a
continuacidén. Sin embargo, debido a que I.M.S.A es u-
na empresa de gran magnitud, cuenta con numerosos pues-
tos que para fines del presente trabajo no son relevan-
tes, me limitaré a indicar los puestos directivos y ge-
renciales en orden de dependencia descendente, de mane-
ra que permitan al lector tener una visi6n general de
la estructura organizacional de Industrias Monterrey.

En 1o que respecta a la Direccién de Relaciones In
dustriales, a la cual perteneci, sefialaré todos los
puestos que la conforman partiendo de la Direccidn has-
ta 1legar al puesto que me fue asignado.

Industrias Montefrey, a nivel directivo se encuen-
tra organizada de la siquiente manera:

- Direccibn General.
- Direccidn de Ventas, Prodduccidn, Ingenieria, Relacio
nes Industriales, Contraloria y Administracidn.

En la pdgina a continuacién, estdn representados

graficamente estos puestos con sus respectivas gerencias.



B. Puesto y Responsabilidades Asignadas

Las practicas profesionales efectuadas durante el
periodo de enero a julio de 1984, fueron realizadas en
el Departamento de Capacitacién y Adiestramiento dentro
de Ta Direccibn de Relaciones Industriales, desempefan-
do el puesto de Auxiliar de Capacitacidn.

A continuacibén haré una breve descripcién de 1los
puestos de la Direccién de Relaciones Industriales, en
orden de dependencia, partiendo del director hasta 1le-
gar al puesto que desempefé.

1) Director de Relaciones Industriales.

Tiene como funcién bdsica planear, controlar y su-
pervisar la administracién de recursos humanos, asi co-
mo el de mantener una elevada moral de trabajo tanto
del personal empleado como obrero.

2) Gerente de Organizacidén y Compensaciones.

Tiene como funcién'bésica disefiar, implementar y
administrar sistemas de remuneracidén directa e indirec-
ta, encaminadas al logro de una equidad interna y una
campetividad externa que permitan atraer y retener el
recurso humano necesario a la empresa,

Fomenta el desarrollo de las actividades socio-cu}

turales y deportivas necesarias para la autorrealiza--



cion del individuo y la integracion de éste con la empre-
sa.

Satisface las necesidades de desarrollo técnico y ad
ministrativo de todos los ejecutivos y empleados de la em
presa. Administra a su vez lo conducente para el sector
obrero mediante el Sistema Modular de Capacitacidn y Adies
tramiento.

Mantiene la equidad interna y competividad externa
por medio de sistemas eficientes de sueldos y salarios a
fin de atraer y retener el personal id6neo que requiere
la emoresa.

3) Jefe de Capacitacidon y Adiestramiento.

Es el responsable de planear, controlar, dirigir y e
valuar los programas de Capacitacidn y Adiestramiento pa-
ra el personal sindicalizado de Zintro, Pintro y Multy-Pa
nel, todo lo anterior atendiendo a las necesidades pro--
pias de la Empresa y normas establecidas por la Ley Fede-
ral del Trabajo y U.C.E.C.A.

4) Coordinador de Capacitacidon y Adiestramiento.

Bajo l1a supervisidon del Jefe de Capacitacidon, es res
ponsable de coordinar el contenido técnico y administrati
vo de programas de capacitacion y adiestramiento para el
desarrollo del personal sindicalizado en la empresa me--

diante la deteccidon y evaluacion de necesidades.



5) Auxiliar de Capacitacion.

Este puesto es el que me fue asignado al realizar

mis practicas profesionales dentro de I.M.S.A. Las res--

ponsabilidades asignadas fueron-'las siguientes:

a)

e)

Coordinar bajo la supervision del Jefe de Capaei
taci6n y del Coordinador el desarrollo de Tos
cursos de capacitacion y adiestramiento al perse
nal obrero de Zintro y Pintro, con objeto de cum
plir con el programa previamente establecido.
Formar grupos de participantes para cada curso y
enterar a los Jefes de Departamento sobre fechas
y horarios de 1os mismos.

Elaborar en éoordinacién con el Instructor en
turno los manuales de entrenemiento, basandose
en las necesidades de capacitacidn que se detec-
ten asi como los objetivos esperados.
Proporcionar a 1nstructores y participantes el
material didactico necesario para é] desarrollo
del curso.

Elaborar un reporte de cada curso, anotando con-
tenido, obhjetivos e instructores, recabar las
firmas de los participantes y archivar para con-
trol interno.

Elaborar constancias de habilidades para los par



h)

ticipantes de cada curso, recabar las firmas co-
rrespondientes y anexarlas al expediente de cada
trabajador.

Participar como instructor interno, impartiendo

los siguientes cursos: Trabajo en equipo, Rela--
ciones Humanas y Motivacion.

Participar en conjunto con el Jefe inmediato su-
perior en el Tlenado de formas para el registro

de programas de Capacitacidon ante U.C.E.C.A.



C. Proyecto de Prdcticas Profesionales

E1 proyecto de prdcticas profesionales fue elaborado por
el Ing. Oscar Chavez Nava, en aquel entonces Jefe del Depar
tamento de Capacitacion y Adiestramiento,en colaboracidn
con el Lic. Sergio Ongay, actual Coordinador de Capacita-
cion y Adiesntramiento de Zintro y Pintro.

Este proyecto se disefi6 para ser realizado en un pla-
zo de 6 meses dentro del Plan Escuela-Empresa. Consistio
en Tlevar a cabo el ciclo del Sistema Modular de Capacita-
cion y Adiestramiento dentro de los departamentos de Zintro
y Pintro.

E1 Sistema Modular, que en el siguiente capitulo des-
cribiré con mas detalle, requeria cumplir con las siguien-
tes etapas:

1) Definir las actividades que se realizan en un determina
do puesto y sujeto.

2) Determinar las habilidades necesarias para realizar cada
actividad.

3) Establecer criterios de evaluacion para cada habilidad
(Estdndares de desempefio)

4) Para cada habilidad, determinar especificamente los cono

cimientos o habilidades.



5) Determinar objetivos en términos de conducta para cada
habilidad general y habilidad subordinada.

6) Determinar contenidos de cada médulo para lograr el ob-
jetivo.

7) Integrar modulos instruccionales,

8) Secuenciar modulos de acuerdo a su complejidad o a la
consecuencia del aprendizaje.

9) Realizar la Deteccidon de Necesidades dentro de los De--
partamentos de Zintro y Pintro.

10) Determinar prioridades de Capacitacion y Adiestramiento.
11) Programar los cursos y eventos.
12) Habilitar los cursos,

13) Ejecutar los cursos.



D. Descripcidon de las Practicas Profesionales

E1 trabajo de practicas profesionales fue desempefiado
en los departamentos de Pintro I y II, asi como de Zintro
IT y III. Tanto las dos lineas de Pintro como Tas de Zin
tro cuentan con Ta misma estructura organizacional, ya que
To Gnico que varia entre ellas es su capacidad productiva.

Para situar al lector en 1o que son estas lineas de
produccibn, presentaré en las pdginas posteriores un diagra
ma de estas lineas, asi como sus respectivos organigramas.

En la pdgina 16 se aprecia 1o que es la linea de pro-
duccidon de Ta Planta Pintro. Esta 1inea se divide en cua-
tro secciones a partir de donde se inicia el proceso hasta
donde termina en: Seccidon de Entrada, Iratamiento Quimico,
Pintadora y Salida.

En la pagina 17 se encuentra representado graficamente
la estructura organizacional de Pintro en orden de dependen
cia descendente.

Asimismo, es la pdgina 18 podemos apreciar el diagrama
de flujo del proceso de galvanizado continuo de Ta planta
Zintro. Esta linea estd@ compuesta por 5 secciones: Entrada,
Hornos, Iratamiento Quimico, Paila y Sailida.

En la pagina 19, se encuentra el organigrama de la 17-
nea de Zintro, éste, al igual que el de Pintro estd@ repre-

sentado en orden de dependencia descendente.
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Las practicas profesionales en el Departamento de
Capacitacion y Adiestramiento, constaron en las siguien-
tes actividades:

1) Elaboraci6n de la Deteccidn de Necesidades de Capaci-
tacion y Adiestramiento, efectuadas en el area‘*de produc
cion dentro de los departamentos de Pintro I y II y de
Zintro Il y III. |

2) Elaboracién de memorias para el departamento de Pintro.

3) lnducciones a nuevo personal sindicalizado.

1. Desarrollo de Actividades

a) Deteccidon de Necesidades.- Este estudio se realizd res
pondiendo a una preocupacidon de Ta tmpresa de elaborar pla
nes y programas de Capacitacidon y Adiestramiento, en base
a datos reales y concretos que respondieran a las necesida
des de la Empresa.

La metodologia a seguir en este estudio fue la siguien
te: se expuso al jefe de departamentos el plan de trabajo,
en donde se presentaron los objetivos de la deteccidon de
necesidades y se les invitd a colaborar en el proyecto,
pues gran parte del éxito del mismo dependia de la partici
pacién del responsable del departamento y de los jefes de

turno.
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Posteriormente, en base a 1los ané]isis de puestos, se
elaboraron las listas de verificacidon para cada uno de és-
tos. Este instrumento consistid en un cuestionario que con
tenia todas las actividades que deberia saber y desempefiar
toda persona que ocupara determinado puesto.

Esta 1ista deberia de ser aplicada a la persona ocupan
te del puesto para que idicara aqueilas funciones que no
realizaba, o bien, que las hacia pero de manera deficiente.

Asimismo, se elabordé un cuestionario similar para los
jefes inmediatos superiores, con el objetivo de que éstos
evaluaran a los operadores, y estos dltimos a los ayudantes.

Una vez aplicados los instrumentos, se procedido a ana-
1izar los datos obtenidos por los ayudantes, jefes de turno
y operadores, permitiendo asi conocer las necesidades mas
especificas para cada puesto.

Técnicas empleadas en el D.N.A.C.:

Andlisis de Puestos

1

Entrevistas

)

Cuestionarios

Observacion

1

Para apreciar grdficamente el proceso de deteccidn de
necesidades de Capacitacion y Adiestramiento, en la pagina
posterior se encuentra el diagrama de flujo de dicho proce-

SO.



4 DIAGRAMA DE FLUJO DEL PROCESO DE
DETECCION DE NECESIDADES DE

CAPACITACION

CUESTIONARIO Y ENTREVISTA A

y| CUESTIONARIO Y ENTREVISTA A

SUPERVISORES OPERARIOS
I J
4
| suPERVISORES | DESCRIPCION DE PUESTOS > OESERVACION
N
— = +
INVENTARIO  DE LISTA DE VERIFICACION | CUESTIONARIO Y ENTREVISTA CUESTIONARIO Y
HABL DADES A OPERARIOS A OPERARIOS Phaicic=ric

NECESIDADES INDIYIDUALES DE
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

NECESIDADES POR PUESTO DE
CAPACITACION ¥ ADIESTRAMIENTO

ECESIDADES DE CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO

PROBLEMAS DE LA PLANTA




b) Elaboracidn de Memorias.- ‘La elaboracidn de memorias se
11evd a cabo para reforzar el material con que contaba el
Departamento de Capacitacidon y Adiestramiento para el desa-
rrolTo de los cursos al personal obrero. Estas memorias se
efectuaron el el departamento de Pintro, tomando como base
los conocimientos que debe tener el obrero con respecto al
puesto que desempefa. Dichas memorias contienen el funcio
namiento y operacidon de toda la linea de Pintro. Para su
elaboracidon, se contdé con la ayuda de los operadores, jefes
de turno y encargados de dapartamento, que fueron quienes
facilitaron la informacidon necesaria para poder realizar el
trabajo.

La metodologia empleada para la realizacion de las me-
morias fue la siguiente:

- Se buscO primeramente informacidon documental sobre el
funcionamiento de la linea.

- Durante aproximadamente 10 dias continuos, permanecimos
en cada seccion de 1a.1inea para observar el trabajo rea
lizado por los obreros. Durante la observacion, se hi--
cieron anotaciones detalladas del proceso y de la mane-
ra como se efectuaba en cada turno.

- Al tiempo que se observaba, se tuvo un contacto continuo
con los operadores y ayudantes de cada seccion, esto per

mitid aclarar muchas dudas y completar la informacidn



recabada.

- Una vez que se obtuvo informacién relevante sobre cada
seccibn, se reconfirmaron los datos con los Jefes de
Turno, quienes a su vez, dieron valiosas aportaciones.

- Por ultimo, se entrevistd al Gerente de Planta y al Je-
fe del Departamento Pintro, quienes corrigieron y aumen
taron el material recopilado. Después de las sugerencias
y comentarios, se concluyd el trabajo.

c) Inducciones al personal Sindicalizado.- Las inducciones

consistieron en recibir al nuevo personal obrero sindicali-

zado y explicarles 1o que es Industrias Monterrey asi como
los productos que éstas fabrican, describirles el puesto
que desempefiarian, hablarles sobre normas y reglas de se-
guridad y darles un recorrido por la planta hasta dejarlos

en su departamento correspondiente,



CAPITULO II
ANALISIS Dt PRACTICAS PROFESIONALES

Una vez situados en el contexto en que desempefié
mis practicas profesionales, haré un breve andalisis de 1o
que éstas constituyeron. Mi andlisis se centra en el Sis
tema Modular de Capacitacion y Adiestramiento adoptado
por I.M.S.A. Mi hipdotesis se sustenta en que dicho sis-
tema en su pureza no se adapta a las necesidades especi--
ficas de la empresa, sin embargo, sostener que el siste-
ma no se adapta en Industrias Monterrey y que ademas re-
sulta deficiente, seria emitir un juicio que requeriria
de una evaluacion completa, por tanto, mi analisis sur-
ge a partir dell conocimiento y experiencia que tuve den-
tro de Ta Empresa y en base a plantear ciertas alternati-
vas que ayuden a mejorar la eficiencia del proceso de ca-
pacitacion que ahi se-da.

Constantemente se ha dicho que muchos de los grandes
problemas que actualmente enfrentan las empresas e insti-
~tuciones en materia de capacitacidn, se deben a la falta
de una accidon de adiestramiento del personal adecuadamen-

te organizada, y que la solucidn a un problema de este ti

po no puede Timitarse a impartir un curso, demostrar una



operacidon, realizar un evento, pasar una pelicula o en-
tregar un folleto, sino que se requiere establecer una
estrategia completa de capacitacidon y adiestramiento,
es decir, un sistema que garantice soluciones. Debe
basarse en una verdadera tecnologia del adiestramiento,
la que al integrar todos Tos elementos que se ponen en
juego aseguren un empleo adecuado y armdonico de los re-
cursos con que cuenta la empresa,

La capacitacion implica, dentro de otras cosas, en-
tenderla como un proceso permanente, orientado a Ja sa-
tisfaccidon de necesidades y en apoyo a programas y objeti
vos mayores de la organizacibn, y no desvirtuarla conside
rindola simplemente como un sinénimo de "curso"

Un sistema de capacitacion y adiestramiento debe es
tar integrado por varios subsistemas que deben especificar
los elementos y las acciones que permitan, por una parte,
tomar decisiones adecuadas sobre la organizacion y la ad-
ministracidon del adiestramiento, y por otra, realizarlo
y evaluarlo adecuadamente.

Por tanto, un sistema de adiestramiento y capacita-
cidon es un conjunto de elementos organizados e interrela
cionados con un propdsito o funcidon comin que debe tener:
- Definidos sus objetivos y politicas

- Determinadas sus actividades y clasificadas sus tareas



en grupos afines (subsistemas)

- Una comunicacidon Interna entre los subsistemas que re
sulten.

- Los propositos de las actividades de cada subsistema
del Sistema de Capacitacidén y Adiestramiento.

Para cumplir de manera eficiente con estas activida
des que implican sistematizar el adiestramiento y la ca-
pacitacidon, es indispensable contar con recursos técnicos
y administrativos que funcionen de acuerdo a los objeti-
vos y POliticas de Ta Empresa y a las necesidades de los
Trabajadores.

Es en este punto en donde considero que el sistema
adoptado por I.M.S.A. na ha funcionado de manera eficien
te , debido a que no responde a caracteristicas y politi
cas de la organizacidon. Para poder aceptar o rechazar
esta hipotesis, es necesario conocer 1o que es el siste-
ma de capacitacion de Industrias Monterrey y hacer un a-
nalisis de éste.

ET sistema empleado por I.M.5.A., es el I1lamado Sis
tema de Instruccion Modular. Este programa parte de una
serie de unidades instruccionales secuenciadas de acuer-
do a la complejidad del aprendizaje, por ejemplo, tome-
mos el Departamento Eléctrico de Zintro, este Tos compo-

nen en orden de dependencia descendente: Electricistas



de Primera, Electricistas de Segunda, Electricistas de
Tercera y por Ultimo Ayudante de Electricista, los cua-
les se representarian en un organigrama de la siguiente

manera:

ELECTRICISTA DE 1la.

ELECTRICISTA DE 2a.

l

ELECIRICISTA DE 3a.

AYUDANTE DE ELECTRICISTA

E1 programa modular consistiria en definir las habi
lidades y conocimientos requeridos para cada puesto de--
terminado, es decir, réquiere preguntarse iqué es necesa
rio conocer y dominar para desempefar un puesto “X"? Si
tomamos el ejemplo anterior tendriamos que determinar
primero qué conocimientos y habilidades se deben poseer
para ser ayudante de electricista. Aqui la respuesta se
ria en orden prioritario: matematicas, fisica, electrici

dad I, seguridad 1, aparatos de medicidon I, equipo y he-
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rramientas I y Refacciones I. &Etn base al Sistema Modu-
Tar, grdficamente se representaria de la siguiente mane-

ra:

AYUDANTE Dt ELECTRICISTA

Refacciones I
Equipo y Herramientas I

Aparatos de Medicion I

Sequridad 1
lt]ectricidad 1

Fisica

[Mateméticas I

Posteriormente se van agregando los modulos necesa-
rios para el puesto que le sigue en orden ascendente, en
este caso, seguirian los mdodulos para el electricista de
tercera y asi suscecivamente hasta llegar al escalafodn
mds alto que seria el electricista de primera.

A continuacion describiré graficamente, en base al
Sistema Modular, como se representaria el Departamento
Eléctrico de Zintro,

En el cuadro que se muestra en la pagina 30, se pue-
den apreciar todos los contenidos que se deben dominar pa
ra cada puesto, de esta manera, cada trabajador podra ir
subiendo hasta alcanzar el escalafon mads alto en la medi-
da en que vaya dominando cada uno de los conocimientos.
Asimismo, serd mas facil determinar qué puesto puede de-

sempefiar cada trabajador conforme vaya capacitandose.



DEPARTAMENTO ELECTRICO
PROGRAMA MODULAR

5|ELECTRICO DE 1a.

Digitales
Control

3 |Equipo Especial II
2 [Electrdnica I
1 JEquipo II
Aparatos de Medicion III
ELECTRICISTA DE 3a.
6 |Seguridad II
5/Equipo Especial
3 4 Equipo y Refacciones 11
5 nt. de Planos
Aparatos de Medicion II
erramientas I1I
A [ETectricidad 11
7 |AYUDANTE DE ELECTRICISTA
6 [Refacciones 1
quipo y herramientas I
Aparatos de Medicidn
Seguridad I
Electricidad I

[Fisica
’ atematicas I




Esta definicién de habilidades y conocimientos por
puesto requiere de los andlisis de puestos, por 1o que
si se carece de éstos, es necesario partir de su elabo-

racion dentro del Programa de Instruccidn Modular.

ANALIS1S Dt
PUESTOS

SISTEMA
MODULAR

Una vez definidos los conocimientos y habilidades
por puesto, se procede con la siguiente fase del progra-
ma que consiste en la deteccidon de necesidades de Capaci
tacion y Adiestramiento dentro de la Empresa, esta etapa
es cominmente conocida como D.N.C.A.

Esta fase parte de la elaboracion de las Tllamadas
"Listas de Verificacion", en las que se incluyen todos
los aspectos que se deben dominar en cada puesto. Lstas
lTistas son una especie de cuestionarios que se aplican
al ocupante de cada puesto con el fin de que el mismo tra

bajador se autoevaliue, indicando aquellos aspectos que

desconozca o0 que los considere deficientes.



La Lista de Verificacion tiene como base el siste-
ma modular elaborado para cada puesto.

Asimismo, al tiempo que se elaboran las Listas de
Verificacion, debe hacerse otro instrumento de recolec-
cidon de datos denominado "Inventario de Habilidades", en
donde al igual que el instrumento anterior, se indican
todas Tas habilidades y conocimientos necesarios para
cada puesto; sin embargo, este instrumento sd6lo se apli-
ca a aquellas personas que tienen subordinados a su car-
go, con el fin de que evalien el desempefio de su trabajo.
Por ejemplo, en el caso de los ayudantes de una linea,
que es el puesto mas bajo del escalafdon, s6lo se les apli-
ca la Lista de Verificacion para que autoevalien su traba-
jo; a los operadores que tienen a su cargo ayudantes, se
les aplica la Lista de Verificaci6n y un Inventario de Ha-
bilidades para evaluar a cada uno de sus subordinados; de
la misma manera, el jefe de turno evalia a todos los ope-
radores de su linea y ré]evos. Todo esto con el fin de
obtener informacidon valida y confiable al conocer, no so-
lo la opinidn del evaluado sino tambien la de su jefe in-
mediato superior.

En esta etapa, es sumamente indispensable la colabo-
racion de los jefes y supervisores de la linea, asi como

la de Tos trabajadores; ya que de éstos depende pasar a la



fase siguiente y elaborar la estrategia de Capacitacion.

ANALISIS DE
PUESTO

SISTEMA
MODULAR

D.N.A.C.

Una vez obtenidos los resultados, se procede a vaciar
los datos con el fin de analizarlos y determinar las prio-
ridades de Capacitacidon. Esta etapa se lleva a cabo de 1la
siguiente manera:

- Se elabora una nueva hoja de lnventario de habilidades
por puesto y se indican todas aquellas deficiencias sefiala-
das por el propio obrero o por su jefe inmediato superior.

- Posteriormente, se toman aquellos aspectos que hayan
sido sefialados por uno de ellos o por ambos en los diferen-
tes turnos.

En Ta pag. 35 se muestra un ejemplo de una Lista de Verifi-
cacidon elaborada para el Encargado del Tratamiento Quimico

de] Departamento de Zintro. Asimismo, en la pagina 36 se



muestra un ejemplo de un Inventario de Habilidades en el
que se vaciaron todos los datos recabado por Tos obreros
y por el Jefe de Turno. Con el fin de Tlevar un control

sobre el nombre del trabajador y el sugerente de la defi-
ciencia, se indica en una hoja posterior al cuadro (pagi-
nas 37 y 38) el puesto evaluado, el nombre del trabaja--
for, las deficiencias registradas y 1os nombres de 1los

sugerentes.



- 1ISTA DE VERIFICACION -

NOIBRE : FECHA:
PUESTO: ENC. DE TRATAMIENTO QUIMICO DEPTO:_zINTRO

INSTRUCCIONES .- MARQUE con UNA “x" DENTRO DEL PARENTESIS LAS
ACTIVIDADES EN QUE NECESARIAMENTE CONSIDERE
LE FALTAN CONOCIMIENTOS Y/0O HABILIDADES PARA
EL DESEMPEFO DE SU PUESTO.

l1.- Verifica y mantiene las condiciones.de operacion de los bafios..(

2.- Verifica y controla el nivel de concentracion de los bafios..... (
3.- Verifica la recirculacion, espreado y escurrimiento en cada uno
de los banos de tratamiento QUIMICO. .. .o i vttt it innennenns (
4.- Checa cadé-hora la concentracion de los bafios cuando se utiliza
BESIYRUO c hosonnsw s o5 808 5 o5 me s 5 E £5 50 EE 56 EBE & 5 & o o @ o . |
5.- Cambia solucidon nueva cada 5000 toneladas de produccidn....... (
6.- Prepara las soluciones para el proceso de bonderizado........ ,.(
7.- Realiza 1a 1impieza de 10S DaAM0S . vt eueeseeeneneeeeneeeeenneens (
8.- Elabora reporte de tratamiento quimico y condiciones de les ba-
B e o e 0 i o S 0 T o A B R 0 A I S I P B O . |
9.- Reporta al jefe de turno fallas mecanicos o eléctricas......... (
10.-Ut11vza herramienta MENUA)l.c.covunsrnnssosnmeansves A (
1l.-Conoce normas y reglas de seguridad. cccsiscossssvsnssvnsnsvvans (
12.-Conoce las propiedades y caracteristicas de las sustancias qui-
micas que maneja Yy SuS rangos de Operacion........oeeeeenennens (
13.-Conoce operacion de rodillos y valvulaS.....oueeennennnnn. i %k
14.-Determina la concentracion para cada sustancia................. (
15.- Maneja tablas de agregados........cececiceccenssvscvsns A (
16.-Detecta desviaciones en el tratamiento quimico y las reporta al
jefe de turno............ e R E A B B ARGk md B E BB D a (
17.-Recibe y ejecuta las Ordenes del jefe de turno........ ...t (
18.-Se re]acid%a CON SUS COMPANEer0S . .ueeeeeneeeeneans % elE R w2 N (.

P . I — Nt e S

St I N SN
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INVENTARIO DE HABILIDADES
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OPERADOR DE GRUA

NOMBRE

1.- ALEJANDRO CARRIZA
LES

2.- GUSTAVO URRUTIA

3.- ALFONSO ROSALES

DEFICIENCIAS

CONOCIMIENTO DE NORMAS Y REGLAS DE
DE SEGURIDAD

CONOCIMIENTO DEL MANTENIMIENTO PRE
VENTIVO DE LA GRUA

VERIFICACION DE LAS CONDICIONES DE
OPERACION DE LOS ADITAMENTOS DE LA
GRUA

VERIFICA LAS CONDICIONES DE OPERA-
CION DE LA GRUA

CONOCE Y REALIZA EL CORRECTO MANE-
JO DE LA LAMINA

CONOCE EL MANTENIMIENTO PREVENTIVO
DE LA GRUA

CONOCE SISTEMA DE SENALES
CONOCE LA ROTACION DE LOS ROLLOS

CONOCE FORMAS, PESO LIMITE Y ALTU-
RA DE APILADO POR ESTIBA

CHECA LAS CONDICIONES DE OPERACION
DE LOS ADITAMENTOS DE LA GRUA

REPORTA Y DETECTA FALLAS EN LA --
GRUA

CARGA Y DESCARGA CAMIONES
CONOCE CROQUIS DE LA BODEGA

CONOCE NORMAS Y REQUISITOS DE CALI
DAD DE LA LAMINA NEGRA, GALVANIZA-
DA Y PINTRO

CONOCE Y REALIZA EL CORRECTO MANE-
JO DE LA LAMINA

CONOCE MANTENIMIENTO PREVENTIVO DE
LA GRUA

CONOCE FORMA, ALTURA Y PESO LIMITE
DE APILADO POR ESTIBA

CHECA LAS CONDICIONES DE OPERACION
DE LOS ADITAMENTOS DE LA GRUA

SUGERENTES
oP.
OP.
OP.
L Ny
Vel s
OP.
d.T.
QP. J.T.
P
« 1
3P
JoTa
5 .
o I
J.T.
J.T.



NOMBRE DEFICIENCIAS SUGERENTES

VERIFICA CONDICIONES DE OPERACION DE
LA GRUA Jals

OPERA LOS CONTROLES DE LA GRUA
CONOCE Y REALIZA EL CORRECTO MANE-

4.- JUAN MACIAS

JO DE LA LAMINA [
' - - CONOCE EL MANTENIMIENTO PREVENTIVO -
DE LA GRUA OP. J.T.

(<
.

- CONOCE LA ROTACION DE LOS ROLLOS

- CHECA LAS CONDICIONES DE OPERACION
DE LOS ADITAMENTOS DE LA GRUA

- DETECTA Y REPORTA FALLAS EN LA GRUA
- CARGA Y DESCARGA CAMIONES

- CONOCE CROQUIS DE LA BODEGA

- SE COORDINA CON SU AYUDANTE

- CONOCE NORMAS Y REQUISITOS DE CALI-
DAD DE LA LAMINA GALVANIZADA, NEGRA

C C G G G
S [ [

Y PINTRO J.T.
- SE COORDINA CON EL OPERADOR DE EN-- '
. TRADA Y SALIDA J.T.
- CONOCE NORMAS Y REGLAS DE SEGURIDAD OP.
5.- GREGORIO VILLANUE
VA ; - CONOCE Y REALIZA EL CORRECTO MANEJO
DE LA LAMINA s T
- CONOCE MANTENIMIENTO PREVENTIVO DE
DE LA GRUA J.T.

- CONOCE SISTEMA DE SENALES
- CONOCE FORMA, ALTURA Y PESO LIMITE

DE APILADO POR ESTIBA J.T.
- CHECA LAS CONDICIONES DE OPERACION

DE LOS ADITAMENTOS DE LA GRUA. J.T.
- DETECTA Y REPORTA FALLAS EN LA GRUA JaT
- CONOCE CROQUIS DE LA BODEGA ' N
- DESALOJA LA LINEA CON PRODUCTO TER-

MINADO J.T.

- CONOCE NORMAS Y REQUISITOS DE CALI-
DAD DE LA LAMINA GALVANIZADA, NEGRA
Y PINTRO Jd.T.



Una vez concluida la etapa de deteccidon de necesida-
des para cada puesto, se procede a la elaboracidon de una

lista de prioridades de Capacitacidon y Adiestramiento.

ANALISIS DE PUESTOS

SISTEMA MODULAR

Habilidades por puesto
Conocimientos por puesto
Secuencia del Conocimiento
Flujo ascendente por Depto.

D.N.A.C

PRIORIDADES

La seleccion de las prioridades depende directamente
de 1o que jefes, supervisores y gerentes de la Iinea deter-
minen como importante, por 1o que es de suma importancia
su colaboracidn en esta etapa.

AT haber seleccionado las prioridades, se procede a
la programacion de Ta Capacitacion, es decir, se preveen
los cursos y eventos que sean necesarios realizar para sa
tisfacer las necesidades de Capacitacidn y Adiestramiento

detectadas en la fase anterior.



ANALISIS DE PUES10S

SISTEMA MODULAR

Habilidades por puesto
Conocimientos por puesto
Secuencia del Conocimiento
Flujo ascendente por Depto.

D.N.A.C,

PRIORIDADES

PROGRAMACION

Hecha la programacidon, es necesario habilitar el pro-
grama. ET1 propédsito dé esta fase es contar con todos aque
11os recursos necesarios para la ejecucidon de los cursos y
eventos de adiestramiento o capacitacidon que hayan sido
previstos anteriormente.

Aqui se realizardn y verificaran todas las activida-
des que sean necesarias para llevar a cabo los eventos de

capacitacion y asi lograr que los participantes alcancen
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los objetiyos del aprendizaje propuestos. tntre las acti-
vidades que es necesario considerar podemos citar las si-
guientes:

- Formar Instructores

- Preveer Material y Equipo

- Elaborar Memorias
(]

ANALISIS DE PUESTOS
|

SISTEMA MODULAR
Habilidades por puesto
Conocimientos por puesto

Secuencia del conocimiento
Flujo ascendente por Depto.

Dby

PRIORIDADES

I

PROGRAMACION

HABILITACION
Instructores
Memorias

Equipo y Materiales

BIBLIGTECA UR:VERSIDAD DE MONTERDZY



Por G1timo, se entra en la fase de ejecucidn para con-
cluir con el ciclo; esto tiene como propOsito satisfacer
las necesidades de capacitacidon y adiestramiento por medio
de la realizacién de los cursos y eventos que han sido pre-
vistos. En esta etapa es necesario verificar el aprendiza-
je de los participantes, ya que Si éstos alcanzan los obje-
tivos propuestos, estaran capacitados para iniciar el si-.
guiente modulo y por tanto, para poder ocupar un puesto
superior.

En la pdgina 43 se puede apreciar el ciclo completo

del Sistema Modular de Capacitacidon y Adiestramiento:
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SISTEMA DE CAPACITACTION

ANALISIS Dt PUESTO

SISTEMA MODULAR

Habilidades por puesto
Conocimientos por puesto
Secuencia del conocimiento
Flujo ascendente por Depto.

' l
D.N.A.C.

|

PRIORIDADES

PROGRAMACION

l

HABILITACION
Instructores

Memorias
tquipo y Materiales

EJECUCION
Tedrico éaﬁggidual

individual

Practico
grupal




Como se puede obseryar, este modelo o sistema de capa
citacion es muy completo y aparentemente efectivo, ya que
a través de este programa es posible:

- Encontrar las deficiencias exactas de las actividades
que se realizan y proporcionar solucion a ellas.

- Evaluar Ta actuacion del personal y encontrar la razon
de Tas fallas mas comunes en las distintas actividades que
se realizan en un departamento y puesto.

- Dirigirse especificamente a una actividad y lograr el
perfeccionamiento en dreas determinadas.

- Fijar objetivos tanto en términos de aprendizaje como
en terminos conductuales.

- Ubicar a los participantes en los modulos a que corres-
ponden dependiendo de su categorfa.

Siﬁ embargo, aunque este sistema aparentemente sea un
modelo muy completo y aplicable a empresas e instituciones
sin distincion de tamafio, rama o actividad econbémica, con-
sidero que algunas de sﬁs fases o etapas son poco adapta-
bles a una empresa como Industrias Monterrey. Esta suposi-
cidon no nace de la mera especulacidon, sino de la experien--
cia obtenida al tratar de implementar dicho modelo.

E1 primer punto que considero inconveniente para I.M.
S,A, dentro del sistema modular, es el tiempo que toma Tla
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elaboracidon de un moédulo para cada puesto, as?® como la di-



versidad de instrumentos para realizar la deteccidn de ne-
cesidades. Aunque este punto no sea muy relevante, es bue
no considerarlo cuando se tiene un tiempo limitado para la
ejecucion de los cursos o la falta de recursos humanos que
ayuden a agilizar el proceso.

E1 siguiente punto a considerar; y que pienso es de
los mas Tmportantes; es la 1lamada fase o etapa de detec-
cion de necesidades. Sé que es wuna etapa muy importante
en todo proceso de capacitacidn ya que permite identificar
las deficiencias medibles o cuantificables que existen en
conocimientos y habilidades entre los objetivos de un pues
to de trabajo y el desempefio de 1a persona que 10 ocupa.
Sin embargo, esta actiyidad debe planearse adecuadamente,
de acuerdo a 1os recursos humaﬁos y materiales con que
cuenta la Empresa.

La manera como plantea el sistema modular el D.N.A.C.,
que ya ha sido explicado con anterioridad; consta de entre
vistas a Tos trabajadorés y Jefes inmediatos superiores,
con la finalidad de que cada persona autoevalie el desempe
fio de su trabajo y a la vez sea evaluado por quienes tie-
nen a sy cargo la supervision de esa actividad. Este pro-
ceso implica encuestar a cada una de las personas que estan
trabajando; esto suena 1ogico cuando el grupo de obreros es

reducido, o bien, cuando el tibo de trabajo les permite a-



bandonar su puesto por unos instantes.

En el caso de I.M.S,A. existen tan solo en los depar-
tamentos de Zintro y Pintro cinco 1ineas de produccidn; ca
da 1inea tiene aproximadamente de 15 a 20 obreros; esto da
ria un total de 100 obreros por turno; ascendiendo la suma
a 300 personas por los tres turnos que trabajan en conti--
nuo, esto es, que la produccidén no para durante las 24 ho-
ras del dia. (A esta cantijdad de trabajadores se sumarian
el personal de Mantenimiento Eléctrico, Mantenimiento Mecd
nico, Produccidn y~Acabados‘I; Produccién y Acabados II,
Empaques I; Empaques II e Ingenieria de Planta)

Aunado a este problema de la cantidad de personal por
entrevistar, viene el problema de Ta disponibilidad del
personal. Cada 1inea es vigilada por un jefe de turno que
dificilmente permite al obrero abandonar su puesto por 15
a 20 minutos que duraria la entrevista; acentuandose este
problema si hay dificultades en la linea. As?mismo; es al
jefe de turno al que le toca evaluar a todos Tlos operado-
res y relevos de 1a linea; regu]armente; el cuestionario
que se aplica es extenso debido a que en él se evaluan to-
dos los aspectos de cada puesto, por 1o que nos enfrenta-
mos a la apatia de Tos jefes de turno por contestar el pa-

quete de cuestionarios, o bien, a la verdadera falta de

tiempo para hacerlo.



En la experiencia obtenida, se 1levé aproximddamente
4 meses en recolectar parte de la informacion, ya que fue
imposible obtenerla en su totalidad. Hubo un 45% de Jefes
de Turno que no proporcionaron informacidn alguna.

Para I.M,S.A. esto no hubiera sido un problema grave
si después de los cuatro o cinco meses; Ta informacidn re-
cabada hubiera sido la necesaria y util para seguir con el
programa de capacitacidon; sin embargo; Industrias Monte--
rrey presenta una rotacién de persona1 sumamente a]ta;
que ocacioné que al finalizar el D.N.A.C, muy pocas perso-
nas ocupaban el mismo puesto que desempefiaban al realizar
se la deteccidn de necesidades. Esto no fue algo excepcio
nal dentro de la Empresa, sino que constantemente hay una
alta rotacion del personal dentro de la planta y un alto
porcentaje de trabajadores eventuales, Entre las pocas
personas que ocupaban sus mismos puestos, se encontraban
algunos operadores que tenian de 10 a 20 afios desempefiando
el mismo cargo, y que pdr tanto no requerian de capacita--
cion alguna, sino por el contrario, eran las personas indi
cadas para impartirla,

Esta etapa pues, constituyd una gran pérdida de tiem-
po y de recursos tanto humanos como materiales, ya que la
informacidén obtenida servia de poco o nada para el estable

cimiento de prioridades de capacitacidon. Por esta razon,



se tuvo que recurrir a los superyisores y jefes de Tinea
para que fueran éstos quienes indicaran las prioridades.
Curiosamente; estas no concordaron con las obtenidas en
la deteccion de necesidades; en este punto cabria pregun-
tarse écudal de las dos detecciones es la mas realista?

Esta situacién; yo me atreveria a explicarla de Ta
siguiente manera: es ]6gico que los obreros desconozcan
muchos detalles  del puesto de trabajo en el que se en--
cuentran, debido a que no permanecen un tiempo suficiente
como para que deminen todas las habilidades que dicho pues
to implica, asimismo; la deteccidn hecha a los obreros fue
en base a los analisis de puestos que son mds ambiciosos
en cuanto a conocimientos y tareas por realizar que 1o que
realmente efectian en la préctica, ademés; muchas de Tlas
funciones que en los andlisis se sefialan como permanentes,
en la realidad son periddicas,

Otro aspecto que podria explicar esta sftuacién; es
la yision del trabajador-y«]a de 1los supervfsores; al pri-
mero tal vez le interese saber mas para poder buscar un me
jor puesto y superarse, en cambio, al segundo le interesa
"producir". Esto me atrevo a afirmarlo en base a comenta-
rios de Tos mismos supervisores que reflejan este modo de

pensar como es en el siguiente caso: "no me interesa que

mis operadores deseen conocer el mantenimiento de la gria
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drea ya que estarfan pendientes de cualquier falla y en
caso de que hubiera deterioros menores de la maquinaria,
no querrian trabajar. Es mejor trabajar con un poco de
riesgo". De esta menera se puede explicar la diferen-
cia de prioridades de capacitaci6én de unos y otros. An-
te los encargados de capacitacién, se tomarfan como prio
ridades las sugeridas por los jefes de turno y superviso
res, ya que son éstos los que aprueban o desaprueban los
cursos que se imparten en sus departamentos.

La etapa siguiente del proceso de capacitacién den-
tro del Sistema Modular la constituye la programacidn de
los cursos y eventos de capacitacidén. Para Industrias
Monterrey esta etapa representa otro serio problema, ya
que el departamento de Capacitacién estd sujeto a las
condiciones del departamento de Produccién, es decir,
mientras haya trabajo acumulado en la linea, ningin jefe
de turno permitird que el trabajador abandone su puesto,
lo mismo que si hay problemas dentro de éstas.

De esta manera, para I.M.S.A. el tiempo propicio pa-
ra impartir los cursos no es fdcil de determinar ya que
depende por completo del funcionamiento diario de la 17-
nea. Asimismo, eSto obliga al departamento de Capacita-
cion a depender completamente de la Direccidén de Produc-

cién, a quienes no parece interesarles cooperar con el



proceso de capacitacidén por no ver en claro ninguna ac--
cién concreta, convirtiéndose esto en un circulo vicioso.
Pasariamos a la fase de habilitacién,en donde como
mencioné con anterioridad, se definen los recursos tanto
humanos como materiales que sean necesarios para llevar
a cabo cada una de las actividades. Entre 10s recursos
humanos requiridos cabe nencionar a instructores, elabo-
radores de cursos, responsables del evento, dibujantes,
mecanbgrafas; entre los recursos materiales, equipos au-
diovisuales, rotafolios, equipo y herramientas y memo--
rias entre otras cosas. Este G1timo recurso, las memo-
rias, constituyeron otro problema para I.M.S.A. ya que
no se cuenta con ningdn material escrito o videograbado
que contengan todos aquellos aspectos que comprenden 1o0s
m6édulos de aprendizaje, por lo que es necesaria la elabc
racién de este material. Se pretende que estas memorias
no contengan informacién proviniente de una sola persona,
con la finalidad de que-haya diversidad de criterios, por
1o que se considera necesario entrevistar a jefes de tur-
no, supervisores, gerentes e incluso a 1os mismos obreros,
ya que estos Gltimos poseen la practica y los primeros
las bases cientificas del proceso. Sin embargo, si la
realizacidén del D.N.A.C. represent6 un serio problema por

la falta de disponibilidad del personal, cabe imaginarse



el tiempo que implicé la elaboracién de memorias. En mi
experiencia, durante dos meses se trabaj6é en este aspecto
y solo se logr6 elaborar parte del material de una Tinea
de produccib6n de Pintro, faltando por elaborar las memo-
rias de Zintro, departamentos Eléctricos, Mecdnicos y de
Mantenimiento,

Es pues, este pequefio andlisis 1o que me l1leva a con
cluir que hay aspectos del Sistema Modular que no se adap
tan a Industrias Monterrey debido a su tipo de produccién,
magnitud y a situaciones especificas que caracterizan a
esta empresa. Asimismo, considero que el Sistema Modular
puede ser al mism6 tiempo un arma de doble filo, al crear
falsas expectativas a los trabajadores de lograr un pues-
to superior conforme vaya cursando cada m6dulo, ya que al
tomar los cursos en base a este sistema, 16gicamente es-
perara un mejor puesto o un mayor salario.

Esto seria muy positivo si el obrero encuentra res-
puesta a sus expectativas, pero si éstas no se ven satis-
fechas, muy probablemente se topardn con la renuencia del
personal para participar en este tipo de instruccién, de-
bido a la conviccidn de que los cursos no tienen para €l
ninguna utilidad ni remuneracidén econbmica,

Para concluir con este capftulo, considera relevante

hacer énfasis en el hecho de que durante los seis meses



que trabajé en Industrias Monterrey, el proyecto inicial
de Tlegar hasta la ejecucién de los cursos durante este
periodo, tanto en los departamentos de Zintro como de
Pintro, no se logrdé realizar 1legando tan sélo a la fa-
se de Detecci6n de Necesidades, la cual, como dije con
anterioridad, no sirvié para la programaci6n de los cur-
sos. Asimismo, la elaboracién de memorias de Pintro tam-
poco pudo concluirse debido a 1o extenso del material Yy

a la indispensable asesoria de la Direccidén de Produc--

cién que impididé agilizar el proceso.



CAPTULO ITII
PROPOSICION DE ALTERNATIVAS

En base al andlisis efectuado en el capitulo ante--
rior sobre el Sistema Modular de Capacitaci6n y Adiestra
miento de I.M.S.A, y con el objeto de colaborar el su
proceso de capacitacién, desarrollaré en el presente ca-
pitulo algunas alternativas que podrian aportar cambios
positivos al sistema de capacitacién de dicha Empresa.

A través de estas alternativas, no pretendo desa--
creditar al Sistema Modular, sino proponer ciertos cam--
bios especificos en cuanto a la metodologia empleada en
algunas de las etapas del proceso, respetando los puntos
mds relevantes del Sistema que vayan acordes a las nece-
sidades y posibilidades de Industrias Monterrey.

Estas alternativas estarian completamente sujetas a
critica en cuanto a su ﬁontenido y viabilidad, sin embar-
go, de acuerdo a la corta experiencia obtenida en dicha
empresa y a las sugerencias y comentarios de personas co-
mo el Gerente de Producci6n y Suepervisores de Lineas,
creo que estas alternativas podrian ser consideradas.

Presentacion de las Alternativas:

1) Poner en claro en concepto de capacitacién, para uni-



ficar el criterio de la Empresa en general y de las Direc
ciones de Relaciones Industriales y de Produccién en par-
ticular, con el fin de tener un prop6sito comln que per-
mita planificar la funcién de Capacitaci6n y Adiestramien
to, definiendo objetivos a mediano y largo plazo asf coho
estrategias para lograrlos. Este plan deberd ser flexi-
ble, de tal manera que satisfaga todos 1os requerimientos
y que permita los ajustes necesarios durante su ejecucidn
con las situaciones cambiantes que se vayan presentando.
En esta etapa, serd necesario establecer politicas
y objetivos de Ta capacitacidén y el adiestramiento, ya
que en base a este marco de referencia estaria delimitada

cualquier decisidn.

2) Determinar caracteristicas y necesidades de adiestra-
miento, con el fin de preveer la eficiencia y utilidad de
los cursos que se impartan.

Como se vi6 con anterioridad, los instrumentos de re
coleccidén de informaci6én no resultaron eficientes en esta
organizacibn, debido a la cantidad de personal, a la fal-
ta de disponjbi]idad de éste y a la rotacién de puestos
que se registra en forma permanente. Sin embargo, a pe-
sar de lo anterior, no es posible ignorar este punto ya

que se podria partir de bases supuestas y falsas que sé6lo



originarfan un desperdicio de recursos de toda indole,
convirtiendo a la capacitacidén en una funcidn innecesa-
ria e indGtil por no estar dirigida a satisfacer necesida
des reales ni de los trabajadores ni de la empresa.

Por ello, considero como alternativa, que se reali-
cen peribédicamente juntas con jefes de linea, superviso-
res y gerentes, quienes debido al contacto directo que
tienen con el personal de la linea, identificarian fdcil-
mente las deficiencias que se registran en el trabajo.
Esto implicaria depender de nuevo del drea de produccién,
sin embargo, considerp que habrfa mayor disposicidn de es

ta manera que a través de la aplicaci6n de instrumentos.

3) Una vez determinadas las caracteristicas y necesidades
de adiestramiento, seria necesario también establecer
prioridades. Estas, obviamente, serian sefialadas por 1los
gerentes, jefes de 1inea y supervisores en las mismas reu-

niones. indicadas en el nimero anterior.

4) Determinar la forma de Instruccién. Debido a que

I.M.S.A. no puede disponer de instructores externos, se-
ria necesario determinar qué personas podrian fungir co-
mo instructores para aquellos aspectos considerados como
débiles o deficientes. Estos podrian ser diferentes per-

sonas de acuerdo al drea en que se desempefien y a 10s co-



nocimientos que dominen, es decir, seleccionar a una per-
sona de Zintro, Pintro, Mantenimiento, Eléctricos y Mecd-
nicos que tengan sufuciente dominio del trabajo y expe--
rieﬁcia, con el fin de que se encargue de dar capacita--
cién y adiestramiento a aquellas personas que hayan sido
cambiados de sus puestos, o bien, que sean nuevos en el
puesto. Esto implicaria crear nuevos puestos para los
instructores ya que dejarian su trabajo anterior y ten-
drian como Gnica funcidén el adiestramiento y la capacita-
ci6bn al personal sindicalizado.

Esta alternativa de crear nuevos puestos para las
personas de mds experiencia la considero viable ya que
durante el tiempo que estuve en I.M.S.A. cambiaron a dos
de las personas de mds experiencia de la linea de Zintro
a puestos administrativos, con el fin de que éstos tuvie-
ran un mejor sueldo, horario y prestaciones y al mismo
tiempo para evitar que en las lineas hubiera gente dema--
siado grande. Esto fue explicado por el Supervisor de
Zintro. Asi que si se crearon puestos para el Almacén
o para Seguridad, también podrian ser creados para Capa-
citacidn.

La formacidon pedagbfgica para que estas personas fun-
gieran como instructores la daria el departamento de Ca-

pacitaci6én, ya que ellos cuentan con un paquete de cur-



sos para "Formar Instructores", o bien, podrian asistir
a los cursos que ofrece la Secretaria del Trabajo sobre

este aspecto.

5) Una vez creado el puesto de instructor, serfa mds fé-
cil determinar los objetivos generales y especificos de
cada curso asi como el contenido de los mismos, tenien-
do asesoria directa del Departamento de Capacitacién en

cuestion pedagb6gica y didactica.

6) Elegidos los instructores, se procederia a seleccionar
la metodologia a seguir para impartir l1os cursos. Ya ha-
bia indicado con anterioridad la dificultad que tienen
los obreros de abandonar sus puestos de trabajo, debido
a que el proceso de produccidén es continuo y no puede ser
descuidédo. Por tanto, propondria tres alternativas de
solucidén para impartir 1os cursos:

a) Pagar horas extras a los obreros para que asistan
a los cursos por 1o menos una vez al mes. Sin embargo,
considero poco viable esta alternativa, ya que en mi opi-
nién, ni la empresa estd dispuesta a pagarlos ni los tra-
bajadores a aceptarlo.

b) Que determinado dia se elijan a todas aquellas per-
sonas que desempefien el mismo puesto en los diferentes

turnos y lineas, y que mientras éstos tomen el curso, los



puestos sean cubiertos por los relevos.

Considero que esta podria ser una buen alternati-
va, pero podria verse afectada si algin otro trabajador
no se presentara al trabajo, ya que quedaria una o mds

puestos sin cubrir.

c) Que la capacitacidén se dé en el lugar donde se reali-
za el trabajo. Si hubiera un instructor de planta por
linea facilitaria grandemente las cosas, y la capacita-
ci6n podria ser constante sin interrumpir el trabajo de
los obreros que se estuvieran capacitando. Esto ademéds
permitiria perfeccionar a aquellos trabajadores con expe
riencia y mantenerlos debidamente informados de los dlti
mos adelantos cientificos y técnicos.

Asimismo, se podria evitar la posible renuencia de
los que serian instructores para tomar un puesto adminis-
trativo, ya que seguirian en contacto directo con la Plan

ta.

7) La etapa de ejecucién podria ser videograbada con el
fin de ir acumulando material diddctico que permita la
elaboracidn de las memorias y no invertir meses para su
realizacion.

Las vidiograbaciones serian trabajo del Departamen-

to de Capacitacidén. Estas podrian ser muy dtiles tanto



para el instructor como para los trabajadores, ya que al
primero le permitiria una retroalimentacién a través de
la autoevaluaci6én asi como de la evaluacidn proporciona-
da por gerentes, supervisores, jefes de turnos y coordi-
nador de capacitacibn,y a los segundos les serviria como

material didactico de apoyo que tendrian a su disposicidn.

8) Evaluar la funcidon de Capacitacién y Adiestramiento.
Esta etapa consistiria en identificar l1os conocimientos

y habilidades que'fueran adquiridas o mejoradas como re-
sultado de Ta Capacitacidon. Esta evaluacibén deberd ser
hecha en base a los objetivos de aprendizaje propuestos
con el fin de determinar si el adiestramiento fue efecti-
vo y eficiente para la solucién de problemas concretos de
la Empresa.

Esta autoevaluacibén consistiria en el seguimiento de
los trabajadores, observando el desempefio después del cur
so y compardndolo con su desempeﬁo anterior. En esta fa-
se estarian directamente involucrados instructores, jefes
de turno, supervisores y el departamento de capacitacion.

Una vez terminado el ciclo, se reiniciaria con la
identificacib6n de las necesidades de Capacitaci6n y Adies-
tramiento.

9)  Cabe mencionar que considero que dentro de esta em-



presa se ha olvidado del aspecto humano del trabajador,
por 1o que creo necesario buscar mecanismos para impar-
tir no solo cursos de habilidades y conocimientos rela-
cionados con el trabajo, sino que es importante elabo-
rar e implementar cursos dirigidos al mejoramiento y en-
riquecimiento personal del trabajador. Estos cursos po-
drian ser impartidos en aquellos momentos en que el tra-
bajo 1e permitiera, ya sea por la escasez de trabajo o

por el paro de una de las lineas.

10) En conclusién, el modelo de Capacitacidén, de una for-

ma mds detallada quedaria de la siguiente manera:

A) PLANEACION.- Es la fase que le daria raz6n y conteni-
do técnico a la capacitacidén, es determinar "qué ha-
cer". Esta etapa implicaria Tlos siquientes elementos:

a) Determinacidn de las necesidades de Capacitacidn.
Esta seria la parte modular de la planeacidn.

b) Establecimiento de Objetivos.- La deteccién de ne-
cesidades permite estar en posibilidad de estable-
cer objetivos claros y precisos.

c) Elaboracién de Planes y Programas

B) ORGANIZACION.- Si la primera fase del proceso responde
al "qué hacer", la organizacidn instrumenta "con qué
hacerlo". Esta etapa se compondria de T1os siguientes

aspectos:
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a) Integracidn de Recursos Humanos
b) Integracién de materiales

c) Entrenemiento a Instructores

C) EJECUCION,- Esta seria la puesta en marcha del plan
previamente establecido, Esta fase implicarfa:

a) Materiales de Apoyo.- Memorias, guias de ins-
truccibn, material diddctico, material visual,
material filmico.

b) Contratacién de Servicios.- Aunque regularmente
el plan se realice con recursos propios de Ta Em
presa, en ocasiones se requieren servicios exter
nos.

c) Coordinacién de Servicios.- Abarcarian los prepa-
rativos previos con el instructor.

D) EVALUACION.- Seria la corrobacién o comprobacién de
los objetivos alcanzados. Esta evaluacibn se darfia
en los siqguientes aspectos:

a) Del Sistema de Capacitacidén.- La efectividad de
la capacitacién en todo su proceso deberd cues-
tionarse en cada una de las fases que la integran.

b) Del proceso instruccional.- Se evalda el proceso
de ensefianza-aprendizaje.

c) Seguimiento

d) Resultados.< Determinar el beneficio de la capaci-
tacidn dada.



Esta ha sido pues, de manera muy general, la altena-
tiva propuesta para el Sistema de Capacitaci6n y Adiestra
miento de Industrias Monterrey. Considero que estas al-
ternativas son viables entre muchas otras que podrian ha
ber surgido de seguir trabajando para dicha empresa.

Quisiera hacer énfasis en que producir eficiencia y
eficacia en la capacitacibn, es tener que concebirla antes
como una funcién técnica que requiere-de planeacifn y dise
o acorde a las necesidades especificas de cada empresa.

La capacitacidén efectiva requiere del involucramiento, par-
ticipacién y compromiso de todos los miembros de la empre-
sa y, en especial, de los jefes de linea en quienes recae
la responsabilidad directa, por 1o tanto, se puede concluir
que la capacitacib6n es de empleo delicado y debe darse en
forma dosificada. Solo asi la empresa obtendrd beneficios
superiores a la inversidn que esto significa, de 1o contra

rio se puede caer en el absurdo de capacitar por capacitar.



CAPITULO IV

EVALUACION

A través de este capftulo presentaré una evaluacién
de mi propio proceso curricular dentro de la Licenciatura
en Ciencias de la Educacifn, asi como de mis prdcticas
profesionales.

Esta evaluaci6n se fundamenta en un breve andlisis
del curriculum de T1a licenciatura a partir de mi experien-
cia como estudiante y como egresada. A este capitulo se-
ria demasiado ambicioso 1lamarlo "Evaluacién del Curricu-
lo de T1a Licenciatura en Educacién", ya que para ello se
requeriria de un trabajo exclusivo en el que se tomaran
todos los aspectos que se incluyen dentro de un curriculo.

Por esta razén, las criticas o sugerencias que doy,
se basan exclusivamente en mi experiencia como estudiante
y en la experiencia de trabajo que como licenciada en Edu-
cacion hoy estoy teniendo. Estas criticas en ningdn momen-
to son con el deseo de atacar, sino por el contrario, con
el fin de colaborar en Ta superacién y perfeccionamiento
de su labor educativa, teniendo como marco de referencia
aquellos aspectos que considerg fueron débiles y hoy los

siento necesarios.



1) Considero que el curriculo estd dando bases genera-
les sobre el proceso educativo, pero estoy convencida de
que debe darsele mayor énfasis a las dreas que considero
que son parte fundamental del Licenciado en Educacidn.

Estas areas las contituyen la Economfa de la Educa-
ci6bn, Planeacién Educativa, Administracién Educativa y
Diseno Curricular.

Siento que estas dreas estuvieron débiles en mi for-
macibn ya que fueron eminentemente tedricas. Sé& que toda
asignatura debe ser fundamentada te6ricamente, pero consi-
dero puede ddrsele mayor énfasis al aspecto prdctico, pa-
ra ello,sugeriria la creacidén de Seminarios de planeacidn
y de Diseno Curricular, en los que se integraran casos que
fueran concretos en base a la teoria aprendida en clase.

Estos seminarios consistirian en enfatizar en el a-
lumno el andlisis y la investigacién siendo,el maestro
el coordinador del proceso de ensefilanza-aprendizaje y no
el expositor. Para e116, yo le denominaria a la materias
tebricas "materias sustantivas" y a los seminarios "mate-
rias integradoras", ya que aqui el alumno integrarfia en
base a casos reales toda la teoria aprendida en las mate-
rias sustantivas.

Asimismo, considero importante enfatizar en la mate-

ria de Disefio Curricular. Esta drea fue completamente de
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ficiente en mi experiencia como estudiante y pienso que
deberia darsele mayor importancia, ya que considero que

es una de las materias basicas de la carrera.

2) En 1o que respecta a la investigacidon, que es uno de
los puntos fuertes de la carrera, considero haber tenido
muy buena formacidon, reforzada en el momento de "hacer
investigacion". Hoy siento que es una de las areas en
las que estoy mds preparada, sin embargo, creo que esta
fallando una parte importante de todo proceso de inves-
tigacidon que es la fase de Procesamiento de Datos. En
este aspecto, tengo un conocimiento demasiado vago, por
no decir nulo; con ello no me refiero a la parte esta-
distica aprendida en clase, sino al manejo de paquetes
estadisticos que se aplican para procesar informaciodn
en computadora como son el S,P.S.S. y el S.A.S.

Creo que hoy en dia el uso de las computadoras es
necesario en todas las areas de especializacidon, por
To que si considero de suma importancia incluir esta

materia dentro del curriculo de la licenciatura.

3) Considero que todas las materias que conforman la
unidad de reflexion fueron sumamente yaliosas, Estas

asignaturas fueron ricas en contenido Y colaboraron en gran:



medida a mi formacidn personal y profesional.

4) Las materias de la Unidad de Andlisis, las conside-
ro excelentes y muy valiosas. Creo que los conocimien-
tos obtenidos dificilmente los olvidaré, ya que fueron
la pauta para seguir analizando otros aspectos de la rea

lidad educativa mexicana.

5) En 1o que respecta a las dreas de acentuacidn o de
vinculaci6n a la realidad profesional, que segin entien
do, es 1o mds caracteristico de este curriculo, debe ha-
cérsele mayor énfasis y tener mas planeacién.

Considero que en estas dreas es cuando el alumno de
be ser 1o mds participativo posible y obtener el mayor
provecho. Sugeriria ponerle mayor atencidén en 10 que se
refiere al drea de Capacitaci6én y Adiestramiento, inclu-
yendo temas como Derecho Laboral, Desarrollo Organizacio-
nal y Administraci6én de Personal, que de alguna manera
estdn intimamente relacionadas con la funcidén de capaci-
tacidén. Es decir, hay que tener una visi6n general de 1o
que es una empresa u organizacidén para poder entender una
de las actividades que ahi se realizan, como es en este

caso la capacitaci6n y el adiestramiento.

6) En 1o que se refiere a Servicio Social, para mi fue u-

na gran experiencia, ya que logr6 en mi una sencibiliza-



cion total con la realidad marginada de México, Espero
que esta unidad siga reforzandose como hasta ahora se ha
logrado, impidiendo caer en el simple "servir para cum--

plir"

7) £1 aspecto de Ta Evaluacion tEducativa fue muy importan-
te y Togré obtener una experiencia muy positiva y un gran
provecho. Considero que a esta asignatura se le debe se-

guir dando el énfasis y la importancia que merece.

8) La experiencia de practicas profesionales fue sumamen-
te rica, ya que de ellas obtuve una gran experiencia de
aprendizaje y obtuve mi primer contacto con la realidad
profesional. En ellas no sd6lo aprendi aspectos tedrico-
practicos sino que me brindaron una formacidn indispensa-
ble para adquirir un trabajo posterior.

Adquiri seguridad personal, aspecto que fue muy valio

so en el desempefio de mi trabajo actual.

9) En 10 que respecta a71a calidad de la ensefianza y cali-
dad de los maestros, estoy completamente satisfecha, aun-
que considero que cada dia pueden ir perfeccionandose pa-
ra que cada geéeracién sea mejor que la anterior.

10) E1 ambiente académico, la formacion personal y la for-
macién profesional fue excelente, Siento que nos forma-

ron con un alto sentido de responsabilidad y desarrollaron



en mi yalores como la lealtad, superacidon, creatividad,

adaptabi1idad e integridad.

11) En conclusién, la formacién obtenida en la Universidad
de Monterrey fue muy valiosa y satisfactoria, 1o cual
siempre agradecere. Los aspectos sefialados con anteriori-
dad son con el fin de colaborar en el perfeccionamiento

de su Tabor docente; tanto de los miembros de la Licencia-
tura como 71o0s de la Universidad en general, a la cual admi-
ro con profundo respeto y carifio. Creo que hasta ahora

he sabido 1levar bien su nombre trabajando para el Tecno-
1ogico de Monterrey, Unidad Chihuahua, en el Departamento

de Evaluacidon y Desarrollo Académico y colaborando para

la Licenciatua en Educacidn que ahi se imparte. Creo es-
tar haciendo un buen papel hasta el momento. Espero que
las sugerencias dadas puedan ser consideradas, ya aue fue-
ron hechas con el afan de superacidn a fravés de Ta retroa-
Timentacidn como estudiante y como egresada de la Universi-

dad de Monterrey.
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