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INTRODUCCION

El presente trabajo es una recopilacién de mis experiencias -
obtenidas en Vitro Flotado, S. A., empresa ubicada en la carretera
a Villa de Garcfa Km. 10, en la cual realicé mis pricticas profe—

gionales junto con una compafiera, la Srita. Edna R Tijerina H.

En el primer capftulo presento una descripcién general de lo
que es la compafifa, partiendo desde los orfgenes del vidrio hasta
llegar a la formacidn del grupo Industrial Vidriera Monterrey, S.A.
que esta integrada por circc divisiones, una de las cuales es la -
de Vidrio Plano, a la cual pertenece Vitro Flotado. Asimismo, men
‘ciono la filosoffa de la orcanizacidn, cuya esencia se funda en el
respeto hacia sus trabejedores, considerindolos como personas capa
ces de realizar sus lahores eficientemente, as{ como también cum—

plir con las responssbilidades asignadas.

Posteriormente hago una breve desoripcién del sistema de tra-

bajo adoptado por Vitro Flotado, el cual relaciona los sistemas —



técnicos (tecnologfa, maquinaria, instalaciones, etc.) con los so-
ciales (gente, relaciones, comunicacién, etc.) de manera que sean
complementarios y permitan obtener mayores resultados en una for-

ma continmua y permanente en ambos sitemas.

El siguiente capftulo lo dedico a hacer un anflisis de mis —
prﬁotigas profesionales, realizadas én el departamento de capacita
0ién y adiestramiento de esta empresa. Comenzando por definir la
importancia de la capacitacién en las industrias y partiendo del -
hecho de que &sta implica todo un proceso de ensefianza-aprendizaje

para poder alcanzar los resultados deseados.

Después menciono en qué consiste la capacitacién en Vitro Flo
tado y finalmente hago un andlisis a dicho sistema, ya que estuve
trabajando para esa empresa durante un perfodo de seis meses y pude

conocer todos los aspectos del sistema de manera general.

Posteriormente, en el tercer capftulo presento el desarrollo

de una alternativa que oreo en lo personal puede ser de mucha utili



dad para el sistema de Capacitacién y Adiestramiento de Vitro Flo=-
tado. Dicha alternativa se funda en la importancia de la planea—
cién y deteccién de necesidades dentro de algin modelo o sistema -

de capacitacién.

Para terminar el trabajo hago una evaluacién del currfculum de
la Licenciatura en Ciencias de la Educacién, esto es, menciono mi

opinién personal acerca del plan de estudios que ofrece la carrera.



CAPITULO I

REPORTE DE PRACTICAS PROFESIONALES

1. Origen del Vidrio

los diversos articulos o productos de la Industria del Vidrio
son algo ya muy comunes para nosotros, forman parte de mestra vi-
da diaria, los encontramos en mil formas distintas y en centenares
de condiciones diferentes, nos son tan familiares que no nos dete-—

nemos a pensar mucho en ellos ni les dedicamos gran atencién.

El vidrio es probablemente uno de los materiales mis antiguos
al servicio de la humanidad. XLos primeros articulos de vidrio, pun

tas de lanza y hojas de cuchillo, el hombre los hizo de obsidiana,

que es vidrio de origen voloanico.

Fueron 1los egipcios los primeros maestros en esta industria =

del fuego, la cerfmica y la vidrierfa. Més tarde, los fenicios se



encargaron de desarrollar mejoras a esta artesanfa, extendiendo su

técnica por todo el archipiélago griego.

Durante los primeros 400 atios de la era oristiana, el Imperio
Romano desarrolld gradunalmente la mamfactura del vidrio. Fueron
los romanos quienes inventaron muevas técnicas de fabricacién y —
decoracién. Mueron también los primeros en hacer emvases soplados

dentro de un molde,

Después de las cruzadas, Venecia se convirtié en el centro ma
mifactero del vidrio. Dicha industria adquirié tanta importancia-
que se prohibia a los maestros abandonar la Isla de Murano para ——

evitar que su técnica se divulgara.

A pesar de estas precauciones, para el siglo XVI, muchos arte
sanos de Venecia habfan emigrado a Francia, Espafia, Inglaterra y =

Alemania, en donde la Industria se desarroll$ adquiriendo caracte~

risticas propias de cada pafs.



En muestro pais, fueron los espaficles los que trajeron con =
ellos la técnica y los primeros talleres de la época de la colonia.

Se sabe que la primera fébrica se establecid en Texcoco.

Conservamos ain en miestros dfas ciertas caracter{sticas de -

aquel artesanado a través de nmuestros vidrios de Texcoco y Tlaque-

Daque.

En Monterrey, en 1899, los Sres. Don Prancisco G. Sada, Don -
Miguel Canti Trevifio y Don Isaac Garza, fundaron una pequefia fabri

ca mamal bajo la razén social de Vidrios y Cristales de Monterrey.

Posteriormente y ya con una proyeccién diferente, en 1909 - -
aquel taller se corvirtié en Vidriera Monterrey, S. A. Empresa de

dicada a la produccién de toda clase de envases.

La evolucidn y consclidacidén de esta importante Industria se

ha debido a una politica de diversificacidén que sus directores han
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seguido a lo largo de los afios, a través de Fomento de Industria y

Comercio, S. Ae (FIC).

En su integracién horizontal, el grupo se forma de la siguien
te maneras
-~ Divisién de Envases
= Divisién Crisa
- Divigién Vidrio Plano
- Divisién Industrias Bésicas

- Divisidén Fibras y Silicatos.

En el siguiente gpartado hablaré de Vitro Flotado, una de las
expresas del grupo Vidriera Monterrey, S. A. el cual pertenece a
la Divisién de Vidrio Plano, En este apartedo desoribiré la filo
sofia de la Organizacién y el Sistema de Trabajo que la caracteri



2¢ Vitro Flotado, S. A.

Vitro Flotado, S. A. pertenece a la Divisién de Vidrio Plano,
formada por seis empresas mas localizadas en Monterrey, N, L., Es-

tado de México, Tlaxcala, Tlx., Distrito Federal y Villa de Garcia.

Vitro Flotado, S. A. entré en operacién en diciembre de 1981
¥ produce vidrio plano con espesores de 1.8 mm. hasta 19 mm. en di
mensiones que oscilan desde un pequefio cuadroc de .30 cme. X .30 cm.

hasta una pieza de 3.60 mts. X 6.00 mts. de largo.

Para esto utilizan el sistema de flotado, es decir, una vez -
formado el vidrio, éste pasa a un bafio de estafio lo cual permitira
lograr una mayor planicidad del vidrio al mismo tiempo que lo hara

més resistente.

Las principales materias primas que intervienen sons arena si
lica, sulfato de sodio, caliza, carbonato de sodio, dolomita y rom
ge3 lzs cuales provienen de la regidn y del extranjero y son condn

cidas por carros tolva de ferrocarril y camiones pipa.



3. Principios Bisicos de la Filosoffa de Vitro Flotado

- Ayudar a cadz persona a desarrollar su potencial propician-

do el autodesarrollo efectivo.

= Ubicar a cada persona en el puesto adecuado para que pueda

utilizar, de la mejor manera, sus capacidades.,

~ Mantener la comunicacién bilateral entre el jefe y el subor
dinado, dando oportunidad para el dialogo y la solucién jus

ta de los problemas.

- Las relaciones lsborales arménicas son la base fundamental

del éxito de Vitro Flotado.

- Buscar un clima organizacional entusiasta, alegre y optimis
ta, que haga del trabajo una experiencia sgradable y estimu
le el crecimiento personal, logrando un balance adecuado —

entre el trabajo y la vida personale.

- Promover la cultura y el deporte para el logro de una Orga-

nizacién saludable.



- La familia es un factor importaente para la conservacién de

los m&s altos valores morales de la persona.

¢ Cémo lograr esto ? 4 Cémo poder aplicar esta filosoffa de

enfoque plenamente humanista ?

Pues bien, Vitro Flotado ha implementado un sistema de traba-
Jjo denominado "Socio-tec" diferente al de las otras empresas, que
se cazracteriza por relscionar el sistema técnico (tecnologfa, ma—
quinaria, instalaciones, métodos, etc.) con el social (gente, rela
cionee, autoridad, comunicacién, etc.)s de manera que éstos sean -
complementarios y permitan obtener los mejores resultados tanto -
técnicos (volumen, alta calidad y bajos costos) como sociales (sa=-
tisfaccién, seguridad, disciplina y desarrollo) en una forma conti

ma y permanente a través del tiempo.

Algunos de estos valores y estratezias del sistema de trabajo



sons

- Participacién de todo el personal.

- Respeto a la dignidad humana,

- Tener conocimientos, informacién, habilidades y responsabi-
lidad para resolver problemas.

- Disefio del trabajo que facilite controlar el proceso tenien
do retroinformacién de resultados, autocontrol, variedad de
actividades, reto y desarrollo de habilidades miltiples.

- Formacién de grupos autorregulados en las Areas que se re—
quiera, los cuales son responsables de controlar su unidad
de operacidén con una supervisién mfnima por lo que en algu-

nas areas existe una séla categorfia (técnicos, personas que

laboran dentro de la planta y que asumen ciertas responsabi-
lidaedes) donde el grupo completo cembia de turno simultinea-—
mente, tienen sesiones de trabajo tanto para compartir infor

macidn, resolver problemas, recibir dutvansmiento social § -



técnico y se fomenta la multihabilidad.

- Se busca més la colaboracidén que la competencia, en especial
en dreas distintas donde lo importante es el beneficio total.

- Contar con un mfnimo de un 70% de personal sindicalizado de
produccién con altes necesidades de crecimiento (actitud to
lerante hacia el trabajo en grupos, capacidad de aprendiza-—
je, motivacién interna por el trabajo mismo).

- Tener entrenamiento contimio técnico-social manejado conjun
tamente entre jefes y técnicos, al igual en el &rea adminis
trativa jefe-empleado, con especial énfasig en: actualiza—
cidén en la teorfa, solucidén y andlisis de problemas, mamia-
les de operacidn, etc.

— Contar con personal sindicalizado y empleado realizando acti
vidades que en otras empresas son ejecutadas a niveles mas
altos.

- Mayor comunicacién directa entre la alta gerencia y el per-

sonal sindicalizado.
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- Contar con un salario tabulado nico superior al promedio -
regional, no se trabaja ocon sistemas de incentivos econémi-
cos y no hay tiempo extra fijoe.

- Existencia de mejores servicioss comedor, batios, oficinas,

etc.

Como resultado de desarrollar este sistema de trabajo se debe
lograr un ambiente laboral sano (alegre, entusia®ta y optimista) -
que permita el desarrollo de los trabajadores y empleados, el uso
pleno de habilidades personales, colaboracién y un alto control de
todo el proceso debido a ese enlace entre los sistema técnico y so

cial, anteriormente descrito como optimizacién conjunta.
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B. del Pue e8po
Asignadas

Para comenzar este apartado debo aclarar que mis pricticas —
profesionales las realicé en el Departamento de Capacitacién y ==
Adiestramiento de esta compafiia, el cual pertenece a la Gerencia =
de Relaciones Industriales que se dedica a dar asesorfas en el cum
plimiento de las disposiciones legales .y laborales de la relacién
de trabajo, surgida entre la compaiifa y el personal. A contimia—
0ién describiré brevemente los diferentes departamentos que existen

en la Gerencia y su funcién especifica a realizar.

1. Departamento de Seguridad e Higiene
Industrial

Este departamento se encarga de dar asesorias en la implanta-
cidn de medidas de seguridad, tendientes a minimizar la ocurrencia
de accidentes en las diferentes &reas de la planta, asf como tam—

bién de llevar los controles y registros estadfsticos necesarios -

para la toma de decisiones que atafian a la funcién especifica.
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2. Seleccién y Contratacién

Este departamento tiene como funcidn especifica asegurar con-
oportunidad y calidad los recursos humanos necesarios para el 6pt;
mo funcionamiento de la planta, asf como de llevar los registros y
controles de ausentismo, rotacién y cumplir con las disposiciones

legales ante diversas instituciones.

3. Servicios

Este departamento tiene como tarea el rproporcionar y garanti-
zar la prestacién de servicios sociales necesarios para la marcha

diaria de las operaciones de la compafifa.

4. Administracién de Personal
Esta jefatura se encarga de administrar la informacién social
Y humana que generan las actividades de la conpafifa para asegurar
la prestacién de los servicios de néminas y prestaciones, ademds -

de llevar los registros legales del A&rea.
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5« Capacitacién y Adiestramiento

Este departamento tiene como funciones egpecificas asesorar -
en la estructuracién, disefio y exposicién de los cursos de entrena
miento social y técnico que requiera el personal para Qar cunpli-=
miento al sistema de trabajo en que estd disefiada la organizacién,
ademis de llevar los controles y registros legales del &rea para -

-su comprobacién ante las autoridades del ramo.

En lo que corresponde al puesto que me asignaron, estuve en =
el Departamernto de Capacitacidén y Adiestramiento como auxiliar del
mismo; las funciones de este puesto fuerons

a) Realizar una serie de programas de capacitacién social pa-

ra el personal técnico de la empresa.

b) Elaborar los cursos correspondiertes a cada programa con -

sus contenidos respectivos como material para instructorese
¢) Elaboracién del material pera los participantes.

d) Hacer material de apoyo a los cursos.
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e) Planear, organizar y elaborar la calendarizacién para la
exposicién de los temas,

f) Inestructora del departamento.

A continuacidén presento el organigrama de Vitro Flotado donde
estd contemplada la Qerencia de Relaciones Industriales y sus res-—

pectivas jefaturas.
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Coe to de dcti ofegionale

Cuando llegamos a Vitro Flotado, nos entrevisté el jefe del
Departamento de Capacitacién y Adiestramierto Lic. Eduardo Rocha,
quien nos propuso que participaramos en el desarrollo de un pro—
yecto de capacitacidén social para el nivel técnico, es decir, to-
do el personal que trabaja en el area dg produccién de la planta.
El objetivo del proyecto, fue en un principio la realizacidén de -
los programas contenidos en el proyecto para después impartir — -
esos mismos cursos a los trabajadores de la planta. La estructu-

ra de dicho proyecto es la siguientes

PROPUZSTA DE ERTRENAMIENTO SOCIAL PARA
EL NIVEL TECNICO EX VITRO FLOTADO, S.A.

OBJHI'IVOs
Elasborar programas de entrenamiento social para los técni
cos de Vitro Flotado (comunicacidn, ocooperacién, trabajo
en equipo) para un mejor funcionamiento de los grupos —

autorregulados.
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METODOLOGIAs
Entrenamiento teérico-préctico con ejercicios vivencia
les, pelfculas (eventualmente) cuestionarios y/b mate
rial impreso en sesiones de dos horas de duracidén con

una o dos frecuencias por mes.

LUGARs

Edificio de vigilancia (V)

INSTRUCTORESs
Lice Eduardo Rocha, lic. Faustino Gonzélez e Ing., - =
Héctor Novelo, adicionalmente se propone que tanto los
superintendentes de produccién e ingenieria como otros
administradores proporcionen estos programas, previo
entrenamiento y entrega de una guia estructurada de -

cada cursoe.



TENAS PROPUESTOSs
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PARA SER CUBIERTOS EN UNA O VARIAS SEMAFAS,
- Sistemas Socio-técnicos
- Sistema de trabajo V F
- Teorfia de Aprendizaje y Autoconocimiento
- Integracién del equipo

- Mane jo de reuniones-junta de trabajo

Toma de decisiones en grupo

Negociaciones ganar-ganar

Escucha activa

- Andlisis de problemas

- Planeacidén

- Manejo de conflictos

- Asertividad

- FMijacién de metas y objetivos
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PROGRAMACION:
Se pide que Cerentes y Superintendentes de cada area
definan las fechas y horarios para cada grupo duran-
te todo el afio con una o dos frecuencias por mes, -
Para turnos se propone de 13:00 a 14:45 hrs., de 15:15
a 17:00 hrs. y para el turno mixto de 16300 a 17345
hrs. Estas fechas estarép sujetas a negociacién - -

por limitaciones del local e instructores.

PARTICIPANTES$
Instrumentistas y técnicos de produccién e ingenierfia

en sus respectivos grupos y con el jefe del area.



Do Descripcién de las Précticas

Profesionales

El proyecto anterior estd descrito como inicialmente se pre-

tendfa que fuese, pero debido a diferentes causas, fue modificado

en algunos aspectos, los cuales son:

- Cambio en algunos instructores,

Cambio en el orden de los temas, ¥y

-~ Cambio en la calendarizacidn.

En cuanto a mis actividades especificas en este proyecto, —
fuerons
1« Elaborar los programas correspondientes a cada uno de los
temas propuestos, loes cuales contienen como estructura -
fisicat
- Objetivo General,
- Objetivo(s) Particular (es),

- Contenidos,



.

- Actividades,

~ Metodologia,

- Evaluacién, y

- Material didictico o de apoyo.

2. Ura vez aprobados estos programas, se prosiguié a desarro

3.

4.

llar cada uno de sus corntenidos, materisl que serviria de
gufia al instructor, para lo cual se tuvo que consultar una

serie de bibliografia adecuada para poder lograrlo.

Se revisaron los contenidos, se hicieron las correcciones
necesarias y se prosiguid a elaborar el material para los
participantes, el cual consistié en hacer cuadros sinépti
cos a manera de resumen, de cada uno de los temas, que pro
porcionarfan una guia a los participantes de la secuencia

de la sesidn.

Posteriormente se elaboraron rotafolios alusivos de cada
tema que servirfian como apoyo a la sesién al mismo tiempo

que mantendrfan la atencién de los participantes en el —



Se
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tema a tratar. Dicho material contiene ejemplos de cémo
aplicar el tema dentro y fuera de la empresa a manera de
caricaturas. Deoidimos hacerlo de esta forma porque pen-—
samos que los dibujos y caricaturas podrfan atraer y man-

tener la atencién de los participantes por mayor tiempoe.

A continuecién se planed, organizé y elabord la calenda-
rizacién para la exposicidn de ‘los temas, la cual conte-
nfa:

- Fecha

- Hora

- Lugar

- Grupo

-~ Instructor

Finalmente también participé como instructora del departa
mento al impartir dos de estos temas: Escucha Activa y —
Autoconocimientos Esta actividad la desarrollamos Edna y

yo en equipo. Ademas de explicar el tema, tratibamos de
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que la gente participara, haciéndoles preguntas y pidiéndo
les ejemplos de aplicaciéne Asimismo aplicdbamos dindmi-
cas y pedfamos que evaluaran el curso y expusieran sus —
observaciones y sugerencias, para ello repartfamos las for
mas de evaluacién que contienen algunas preguntas y son -
anénimas, con el fin de que el participante expusiera més

fécilmente sus opiniones.

Cabe aclarar que de los temas mencionados en el proyecto, los
primeros dos fueron elaborados e impartidos por el Ing. Héctor No
velo, consultor interno de Efectividad Organizacional, el cual —
tiene amplia experiencia y conocimiento sobre estos temas. Asimis
mo considero importante mencionar que el Lic. Lduardo Rocha, jefe
del Departamento de Capacitacidén y Adiestramiento fue quien nos -

orient§ sobre la elaboracidén de los temas restantes.



CAPITULO II

ANALISIS DE PRACTICAS PROFESIONALES

Este capftulo lo dedicaré para realizar un andlisis de mis -
pricticas profesionales, una vez descrito el contexto en que me -
desenvolvi pera realizarlas. Ahora bien, debo aclarar que la com
pafifa me brind$ la oportunidad de prestar mis servicios y de reali
zar mi trabajo en un ambiente laboral agradable. Mi andlisis se
centraré en el Sistema de Capacitacién y Adiestramiento que posee
Vitro Flotado y mi hipdtesis parte del hecho d¢ que dicho sistema
no corresponde en su totalidad, a las caracteristicas de la Empre

sa, ni tampoco satisface sus necesidades especificas.

Se ha dicho ya en numerosas ocasiones, que los problemas a -
los que se enfrentan las empresas (bajo nivel de produccidn, alto
fndice de accidentes, equipos y maquinarias deteriorados, etc) se
debfan en gran parte, a que no cuentan con un sistema de capacita

cidén y adiestramiento organizado y planificado sistemdticamente,
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sino que pretenden resolver sus problemas impartiendo una serie de
cursos sobre la materia, utilizando para ello peliculas, rotafo——
lios, artfculos o folletos; no guiero decir que ésto no sea apro-
piado para desarrollar una habilidad en las personas, pero si es—
to no se maneja sistematicamente y bajo registros y controles de-
terminados, pero sobre todo, partiiendo de una base real, puede re
sultar obsoleto. La capacitacién y adégstramiento no solo congis
ten en transmitir conocimientos en los aprendices, sino que impli
can todo un proceso de ensefianza-aprendizaje para alcanzar los —
resultados deseados. Es necesario innovar estrategias que garan-

ticen resultados reales y satisfactoriose.

La capacitacién debe tener una adecuada organizacién adminis
trativa y aparecer como una funcién itil y necesaria para las acti
vidades de la empresa; al mismo tiempo, que quienes se encargan -
del adiestramiento y capacitacién en la empresa, deben de precisar
plenes y programas dirigidos a satisfacer necesidades reales de -

los trabajadores y de la organizacién misma.
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Por lo tanto, un sistema de capacitacién y adiestramiento es
un oconjunto de elementos organizados e interrelacionados con un -
propdsito o funcién comin que debe tener:

- Definidos sus objetivos,

- Determinadas sus actividades y clasificadas sus tareas
en grupos afines (subsistemas),

- Una comunicacién interna entre los subsistemas que re
sulten, y

- Los propésitos de las actividades de cada subsistema

de capacitacidén y adiestramiento.

Para cumplir con estas actividades que implican la sistemati
zacién del adiestramiento y capacitacién, es necesario contar —
con recursos técnicos y administrativos que funcionen de acuerdo
a los objetivos y polfiticas de la empresa y a las necesidades de

los trabajadores.
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Es aquf donde oreo que el sistema de capacitaoién y adiestra
miento adoptado por Vitro Flotado necesita mayor atencién para —
que pueda ser eficiente y responder a las caracteristicas y nece-
sidades tan peculiares de la empresa, por lo tanto, al final del

capftulo aceptaré o rechazaré dicha suposicién.

Para comenzar, describiré el sistema de capacitacién y adiesg
tramiento que tiene Vitro Flotado, es up sistema propio de la - -
empresa que toma en cuenta el disefio de la organizacibén, su filo-
soffa plenamente humanista y todos los demas aspectos de la empre

Sae

Creo necesario mencionar las &reas de produccién de la empre
sa para que esté mas claro el anflisis, dichas &reas son: Materias
Primas, Horno, Cémara de Flotado, Recocedor, Linea de Corte, Pro-

ducto terminado y Bodegas Embarque y Empaque.

Cuando los técnicos seleccionados para trabajar entraron a -

Vitro Flotado, se les dio una capacitacién general sobre cada una
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de las 4reas para que, llegada la hora en que la planta iniciara

sus operaciones no se presentaran problemas o dificultades en - -

ellas,

vitro Flotado cuenta actualmente con un total de 347 técnicos

distribufidos en las 4reas de trabajo cubriendo turnos rotativos -

de dfa (4), tarde (B), noche (C) y mixto (D), cumpliendo su jorna

da de trabajo de 8 horas diarias, de tal forma que cada &area tiene

personal operando las 24 horas de los 365 dfas del afio, que esque

matizado quedaria asis

LUNES | MARTES| MIERCOLES | JUEVES | VIERNES| SABADO | DOMINGO
DIA A A D D c - C B
TARDE B B A A D D c
NOCHE c c B B A A D
DESCANSO D D c c B B A
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La mayorfia de los grupos estén integrados en un promedio de
8 y 15 personas, existen 4 grupos de la 1fnea de corte (A, By C y
D) en donde hay 26 persopas.en cada grupo, los cuales estdn bajo
la supervisién del superintendente de cada &rea. Cada persona =
permanece aproximadamente seis meses en su grupo del 4rea corres—
pondiente, después pasa al drea siguiente y asi sucesivamente, de
tal forma que un mismo técnico, a parte de conocer todo el proce-

80, es capaz de operar en cada una de las &reas.

Como ya dije antes, la capacitacidén que proporciona Vitro —
Flotado estid orientada a complementar los sistemas técnicos con -
los sociales. Estd contemplada dentro de las horas de trabajo de
los operadores, los cuales tienern una sesidn cada mes con duracién
de dos horas de capacitacién técnica, y también otra de dos horas

al mes de capzcitacidn social.

Para poder describir la capacitacién que se da en la empresa,
considero importante conceptualizar a la organizacién como siste-

ma, esto ess
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-~ Son sistemas formados por una serie de interrelacio-
nes de elementos o componerites; el cambio en uno de
ellos afecta a los demds porque todos son interdepen

dientese.

- Son sistemas comple jos, en el sentido que rara vez se
toma una respuesta para explicar por qué algo que se

ha hecho ha tenido éxito o ha fallado.

-~ Son sistemas abiertos que constantemente interactian
con su medio ambiente y sus metas y valores son influ

enciados por alglin cambio en el entorno.

Bajo esta teorfa, se puede decir que las organizaciones son
sistemas socio-técnicos que transforman los insumos en servicios
o bienes a través d: la interaccién conjunta de los sitemas técni

co y sociale.
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PROCESO DE TRANSFORMACION

! SIST. TECNICO

BIENES
p SIST. SOCIAL

— o — o — p— — — — — — — -

Por lo tanto, el sistema técnico estd definido como las herra
mientas, equipo, maquinaria, método y procedimiento de trabajo —
usados por la organizacién para llevar a cabo el proceso de trans

formaciéne.

Abora bien, 3 Qué capacitacién técnica se imparte en la em-
presa tomando en cuenta lo anterior ?

Hay ocasiones en que se invita a una persona para que d¢€ algin
curso solicitado por la empresai por ejemplo, sobre el manejo de
montacargas, al cual estan obligados a ir todas aquellas personas
que trabajan en el &rea de= bodega, los demds pueden asistir si su
horario de trabajo se los permite. Pero por lo general, esta capa

citacidén consiste simplemente en una junta de trabajo con el su—
perintendente y su grupo, donde se exponen los aspectos mds impor

tantes que se presentaron en el tiempo transcurrido, tal como sons

>
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Errores o fallas que existieron, deterioro de las herrardentas, ha
jo rivel de produccibn, cémo se resolvieron los problemas en ese -

momento, cufl debid ser la forma més eficiente de solucionarlo, —

qué€ hay que Yacer pare e cometer los mismos errores, etc.

Pero, ; Sobre qué base se parte para itenecr oste tipo de "ca-
pacitacién" ? Sobre la base de que son los superintendentes los
que tienen un contacto rezl con los técnicos y con el érea misma,
&stos llevan apuntes sobre los aspectos antes mencicnados, con la
fecha en que sucedid, presunto responsable y posible causa; ademis
existen controles de asistencia a las juntas que tienen, y éstas -
son programadas respetando el horario de trabajo de los grupos, —
tanto por el superintendente del 4rea como por el Departamento de

Capacitacién y Adiestramiento, ({ver anexo 1)

Por otra parte, el cistema social esti definido como las = —
interacciones de la genie en el trabajo, gue proveen la coordinag-—
cibn y el control requerido para que el sistema técnico logre sus

metase Por lo tanto, la capacitacién estd orientada a fomentar —
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la superwzcién de la persona dentro y fura de la organizacién, a -
buscar me jores interrelaciones de los sistemas humanos basada en
la filosofia de flexibilidad de Vitro Flotado, mixima participa-

cidn y toma de decisiores en ¢l lugar y momento adecuadose.

¢ Cémo se da la capacitacidén social respetando estos linea-
mientos ? Pues bien, como el sistema de la empresa esti orienta-
do hacia el trabajo en grupo, se buscan temas adecuados que dese—
pierten en los %écnicos el interés por este tipo de trabajo, que
puedan aplicarse dentro y fuera de la empresa. Algunos de ellos
son por ejemplosy autoconocimiento, escucha activa, negaciaciocnes
ganar-ganar, etc. Los temas son expuestos brevemente por el ins—
tructor, se dan ejemplos de aplicacién dentro y fuera del trabajo

¥y se aplican dindmicas sobre el tema tratado.

Para estas sesiones también existen controles de asistencia
cuyo formato es el mismo que se usa en las sesiones técnicas (ver
anexo 1), ademés se aplican pequefios cuestionarios a los partici-

pantes para que evalden el curso. (ver anexo 2)



Como se puede observar, este sistema de capacitacién tiene un

aspecto muy importantes Considerar a los técnicos como personas

con capacidad de actuar, de enfrentar responsabilidades asignadas.

Pero considero que estd lejos de llegar a ser un buen modelo

de capacitacién, ya que carece de mecanismos espec{ficos y estruc

turados para dar cursos de capacitacién. En cuanto a las sesiones

técnicas €stas més que ser de capacitacidén, se pueden considerar

juntas para evaluar el trabajo realizado.

No existen cursos estructurados sobre una base real, si bien
se tratan problemas que se viven diariamente dentro de la planta,
tanto por superintendentes come por los mismos técnicos, esto pue
de ser una base real y sélida, pero son sélo problemas que se pue

dern: resolver en el momento,

En Vitro Flotado se realizd una deteccidn de necesidades antes
de poner en marcha la planta, deteccién que en su momento sirvid

de mucho, ya que sobre esa base se capacité a la gente., Pero, =
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¢ Bsa informacidr recsbada serviré de algo ahora ? creo que muy
poco, pues las necesidades de la planta han cambiado, no pueden -
ser las mismas de hace tres afios, puesto que en un principio se -
partié de "cero" ya que la gente no conocia el sistema ni la forma
de operar en la planta. Ahora, por el contrario, la gente ya co-
noce el sistema y conoce también su area de trabajo, sabe operar
en ella, pero existen deficiencias dentro de las diferentes &reas

a pesar de que se conoce su campo de accién.

Considero que de esta forma, se estd provocando el desperdi-
cio de recursos, ya que los técnicos no ven ninguna utilidad a las
juntas de trabajo, puesto que si existid algdn problema, éste se

resolvidé en su momentoe

Por otra parte, en cuanto a las juntas sociales se refiere,
los temas elegidos para estas sesiones fueron en base al sistema
de trabajo de Vitro Flotado, de acuerdo a esto los temas son muy
buenos y de gran utilidad, pero creo que no se tomé en cuenta que

este sistema estd sblo en teoria, ya que en realidad el sistema =
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que se sigue es el llamado tradicional, donde el obrero hace sélo
lo que su superior indica. Se lleva este sistema porque la mavoria
de la gente estd acostumbrada a é1 y es imposible tratar de cam—
bizr la mentalidad de las personas de un dfa a otro, es por esto,
que con el correr del tiempo y poco a poco se pretende que los gru
pos de trabajo lleguen a estar completamente autorregulados; por

el momento esto se ha logrado ya en un 60%, resultado favorable en

los tres afios de estar en operacién la planta.

Pero al elegir los temas para el desarrollo social, no se pre
vié la ocurrencia de algunos problemas que se pudieran presentar
¥ que de hecho se presentaron al ponerlos en préctica. Ya que -
los superintendentes no asistian a este tipo de juntas no se ente
raban de qué era exactamente lo que se trataba en ellas, sabian el
tema elegido para ese dfa y en un principio si asistfan, pero des
pués ya no, puesto que los técnicos no podian expresar sus pensa-—
mientos libremente por temor a ser reprendidos después, ademds los
superintendentes aprovechsban ese tiempo para hacer otras activi-

dades, como por ejemplo asistir a juntas con sus superiores, entre
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otras cosas. Este hecho provocé que los técnicos expresaran la -
idea de que eran los superintendentes quienes debfian tomar prime-
ro los cursos antes que ellos para que pudieran comprenderlos y -
escucharlos cuando se presentera la ccasién. Asimismo, otro pro-
blema fue que los técnicos no podfan poner en practica los conoci
miertos o habilidades adquiridas en la planta, solo fuera de ella,

en otr¢ ambierte que no fuera el laboral.

& A qué go debe esto ? Los técnicos podrfan aplicar esto -
en la planta con el sistema socio-técnico, pero debido a que no =
se aplica en un 100% por las razones mencionadas, existen estos y

otros problemase.

Creo que la razén primordial es la ausencia de una deteccidn
de necesidades sociales y técnicas dentro de la planta, que esté
estructurada, definida y que en base a la informacién recabada se
realicen estcs programas. No dudo de los beneficios que trae con
gigo el sistema socio-técnico tanto para la planta como para los

técnicos, pero crec que éstos solo pueden ser palpables en el irea
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de produccién, ya que los técnicos realizan, por lo general, satis
factoriamente su trabajo con una actitid positiva y casi sin la -
supervisiéng pero considero que la capacitacién debe tomar en cuen
ta, ademds de loe lineamientos del sistema, la realidad misma en
en que se desenvuelven las personas y la forma en que se aplica =

dicho sistemae

Por otra parte, al ver la forma €1 que se lleva a cabo la ca
pacitacién tanto técnica como social,; se puede noter la falta de
planeacién en las actividades y funciones de capacitacidén ya que
al tener juntas de trabajo no se estd dando capacitacidn, no digo
qQue no se aprenda én ellas, sino que se pueden planear de diferen

te manera para que puedan ser aprovechadas al méximo.

Asimismo, creo que es de poca utilidad tener sesiones de de-
sarrollo social con temas que no van de acuerdo a la realidad, —
pienso que se pueden aprovechar mds si se eligiesen temas sociales

de acuerdo al sistema practico y no sélo al teérico.
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Abhora bien, en cuanto a las formas de evaluacién de los cur~
sos, en las sesiones técnicas no existen y considero que es impor
tante que el técnico exprese su pensamiento y que sean tomadas en
cuenta sus opiniones, ya que son ellos quienes podrfan o no apli-
car la informacidn que se les proporciona, por lo que se deberian
creaf pequetios formatos evaluativos tanto de conocimientos propios
como también de la forma en que el instructor maneja la sesién, -

para que pueda existir retroinformacién y sean aclaradas las dudas.

BEs por esto que he insistido en la falta de una deteccién de
necesidades actualizada que permita identificar las deficiencias
en habilidades o conocimientos de las personas deniro de sus pues
toe, y que esta actividad sea plareada adccuadamente y de acuerdo

a los recursog humanos y materiales con que se cuenta.

En les sesiones socizles existern peguerias evaluzciones del -
curso, no de corocimie:rtos, creo que son buenas pero podrian ser
me joradae si se cambiaran algunas de las opciones que existen pa-

ra responder, ya que no todas las personas ccnocen el significado
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de los términos que ee emplean, al mismo tiempo considero importan
‘ -

te que las observaciones que se mencionan sean tomuzdas en cuenta

para que las sesiones puedan ser de mayor utilidad y provecho pa-

ra todocs.

4si, a través de este breve andlisis puedo concluir que el -
sistema de capacitacidén y adiestramiento adoptado por Vitro Flota
do no se adecda en su totalidad a las necesidades especificas que
caracterizan a esta emyresa. /Asimismo considero que dicho siste-
ma estéd en potencia de ser un buen modelo si se planea adecuadamen
te, si se estudian y analizan las metas que se propone alcanzar,
si se formulan y se estructuralizan sus actividades, de tal for—
ma que logre tener Optimas condiciones para ser un sistema organi

zadoe

Cabe mercionar, para terminar el capitulo, que durarte los -
seis meses que esituve ern Vitro Flotado, el proyecto inicial fue -
cubierto casi en su totalidad, ya que sc elaboraron los programas

y se desarrollaron los contenidos de todos los Lenas pero sélo se
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pudieron impartir dos de los temas de desarrollo social: Avtocono
cimiento y Escucha Activa, dichos programas fueron aprcbados por
el Lic. Eduardo Rocha, jefe del Departamento de Capacitacién y —

Adlestramiento d= la empresas

RELIOTECA
WUNIVERSIDADR DE MONTERREY



CAPITULO III

ALTERNATIVA

Una vez que hemos conocido la manera de llevar a cabo la ca-
pacitacién en Vitro Flotado, reconociendo sus aspectos positivos
¥ aquellos que necesitan mayor atencién por parte del Departamen
to para que llegue a ser un sistema organizado, que funcione sa-
tisfactoriamente y de acuerdo a la polftica de la Empresa, preten
do desarrollar una alternstiva que crec en lo persoral, puede ——-
servir de mucho a la Empresa y que no es dificil de implementar,
Al nmismo tiempo, intento dar una concepcidn diferente de cémo - =
efectuar la Capacitacidn en la Organizacidn, de tal forma que se

facilite el trabajo de la funcién de Capacitacidn.

Mi alternativa parte del hecho de que en el Departamento de
Capacitacién y Adiestramientc de Vitro Flotado, si biern existe —
una planeacién de su funcidén, esto est tiene establecida la polf

tica y objetivos de la capacitacibdn, definidas las metas y las —
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actividades, determinados los recursos necesarios y elaborados los
instrumentos que ayuden a controlar la funcidn de capacitacién y
adiestramiento, no existe una deteccién de necesidades actualiza-
da en las areas técnica y social, y tampoco se cuerta con un ana-
lisis de puestos, por lo tanto desarrollaré mi alternativa toman-—
do en cuenta estos puntos. Esta consiste en adaptar algunas moda
lidades al sistema de capacitacidn que permitans
- Encontrar deficiencias exactas en las actividades

que se realizan y proporcionar soluciones a ellas.

- Bvaluer la actuacién del personal y encontrar el
por qué de las fallas mis comunes en las diferen-
tes actividades que se efectdan en una area deter--

minada .

- Dirigirse especificamente a una actividad y lograr

el perfeccionamiento en ireas especificas.

- Fijar objetivos tanto en términos conductuales —

como de aprendizaje.
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En otras palabras, realizar una Deteccién de Necesidades de
Capacitacién y Adiestramiento (D.N.C.A.) que permita identificar
las diferencias medibles o cuantificables que existen en conoci—
mientos y habilidades, entre los objetivos de un puesto de traba-
jo y el desempefio de la persona que lo ocupa. Fara poder realizar

la D.N.C.A. es necesario:

1« Elaborar las Descripciones de Puesto Consi-

derando los Objetivoes Organizaciorales,

Esto es, definir las habilidades y conccimierites requeridos
para cada puecto especifico, para ello es necesario preguntarse -
¢{ Q€ se requiere dominar y corocer para ejecutar un puesto X ? -
Por ejemploy en el #rea de materias primzs en la egccién de recep
cibr y almacenaje, er cdonde se utilizan sistemas neumaticos, elec
trénicos, hidréulicos y electromecdnicos, Labria gue definir loa
conocimiertos y habilidades requeridos para poder estar en esa =

érea y en esa seccidn especificamente.



Lla informacién necesaria para especificar esto, la tienen los
superintendentes de cada drea, por lo tanto es a ellos a quienes
corresponde proporcionar las destrezas y conocimientos requeridos

a ocupar un pues una arez ecpecifica.
ara o r un esto de un re ecific

2+ Medir el Desempeifio de las Personas que

Ocuran esos Puestos.

Para lograrlo, es necesario elaborar unus listas de verifica
¢ibn que deben incluir los aspectes que se deben dominar en cada
puesto. Estas listas son una especie de cuestinarios que se apli
can a la persona de cada puesto, con el objeto de que el mismo e
técnico se evalle inlicando aquellos aspectos en los que se consi
dere menos aptoe La informacién necesaria para hacer estas listas
pueden proporcionarla los mismos superintendentes y ellos mismos
pueden aplicarlas en el tiempo que corresponde a las juntas de ca
pacitaciér. Ahora bien, partiendo del hecho de que los técnicos
pueden cambiar de area de trabajo, los cuestionarios deben ser —

aplicados a todo el jersonal técnico por igual, por ejemplo, un -
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Cuestionario que corresponda al &rea de materias primas, deberd -
aplicarse también a los trabajadores de las areas de horno, oémafa
de flotado, recocedor, linea de corte, producto terminado y bode-—
ga, de tal forma que se pueda comprobar el grado de conocimiento

¥ habilidad que tiene todo el personal sobre un mismo punto.

Al mismo tiempo que se elaboran las listas de verificacién,
se hace otro instrumento llamado Inventario de Habilidades, el -
cual tiene las mismas funciones que el antefior, a diferencia que
este instrumento se aplica a aquellas personas que tienen trabaja
dores a su cargo - en este caso los superintendentes - los cua-
les evaluaran el trabajo de sus subordinados, con el fin de obte-
ner informacién vélida y confiatble, ya que se conoceri no sblo la

opinién del evaluado sino también del evaluador.

3. Elaborar el Listado o Conglomerado

de Datose

Esto es, una vez recolectados los datos, se elzsbora uha me-

va hoja de Inventario de Habilidades por puesto y se indican las
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diferencias sefialadas por el propio técnico o por el superinterden
te, después se toman aquellos aspectos que hayan sido sefielados -

por uno de ellos o por ambos en los diferentes turnos. Todo esto

con el fin de analizar la informacidn y fijar las prioridades de

la capacitacidn.

En esta investigacidn se comparte la responsabilidad de to—
dos los integrantes de loz diferentes departamentos del Area de -
produccién de le empress, cuya colaboracidén es importante para la

realizacién de 13 DcNoCvo

Esta actividad comoe cualquier otra que se realiza en una —
organizacién, debe planearse adecuadamente. E1l plan para determi

nar las necesidades de Adiestramieito y Capacitacidn consta de:

~ Los objetivos o resultados que se cbtendran al
término de la D.N.C.A.
- Las actividades, técnicas e instrumenios nece-

surios que se utilizaran para la D.N.C.A.

- Los recursos humanos y materiales que seran re
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queridos para realizar el punto anterior, y
- Los instrumentcs de control para la D.N.C.A.
Los resultados a los que debe llegar cualquier D.N.C.A. sons

- Descripcidén de las actividades en que se -
requieze el adiestramiento y la capacita——

cién, y

- El orden ern que les personas requieren es-—

te adiestramiento o capacitacién.

Ademie de estox resultados a los que toda Deteccién de Nece-
sidades de Capacitecidén y Adiestramiento debe llegar, existen al-

gunos aspectos importaites que *t:bién se obtienen, estos sons

- Personal que puede ser recurso para llevar
a cabo algunas acciones de adiestramiento

¥y capacitaciéne.

- Problemas de una seccién o personas que -

afectan a otras.



- 49 -

Ahora bien, creo necesario mencionar que adeomés de una Deteg
cién de Necesidades de Capacitacién y Adiestramiento actualizada,
tanto para el area técnica como para la social, se requiere eva—
luar la funcidén del Adiestramiento y Capacitacién con el propésito
de determinar la efectividad de la Capacitacién Sistemética, iden
tificar los beneficios obtenidos tanto por la empresa como por —
sus trabajadores con dicha funcién, asi{ como también proporcionar
informacién til que permita me jorar el disefio, habilitacién y —
operacién del sistema, esto ess

- Evaluar el aprendizaje obtenido,

- Evaluar la aplicacién del aprendi-

zaje al trabajo desempefiado, ¥y

— Realizar el andlisis costo=~benefi-
cio de la funcién de capacitacién y

Ldiestramiento.

La evaluacidn dcl aprendizaje permitira identificar los cono

cimientos y habilidades que fueron, ya sea adquiridos o me jorados
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coo resultado de le ejecucibén de los programes de_Capacitacién,

es decir, como efecto de haberse conducido cursos, seminarios, ——

etce Esta evaluacién debe de ser hecliz en base a los objetivos -

de aprendizaje debiendo ser por tanto, urna evaluzcién cuantitati-

Vae

La evaluacidn de las posibilidades de eleccién del sprendizg

je permite determinar la medidz er que los participantes aplican

en el irabajo los conocimientos, habilidades y actitudes que apren

dieron en los cursos y evenlos de capacitacién y adiestramiento.

El anilisis de costo-beneficio de la funcién de Capacitaciédn
y Adiestramiento permite calcular el costo real gque representd la
furcién para un perfode dado, asi como identificer los beneficios

que la empresa y los trabajadores hayar logrado.

Ahora bien, esta informacién puede ser de gran utilidad para
la Empresa tanto para el sistema técnico como para el social, pero
ademés, para este dltimo creo que es necesario tomar en cuerta la

forma en que se lleva a cabo el sistema de trabajo que caracteri-
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za a Vitro Flotado, esto es, seleccionar los temas de capacitacién
social no s6lo en funcidn al grado de aceptacidn, sino también a

la factibilidad de su aplicacién cuando desempefien su trabajo.

Creo conveniente mencionar que quienes se encargarian de 1lle
var a cabo este proceso seria el propio Departamento de Capacita-
cién coordinado por el jefe del Departamento y con la colaboracidén
de los auxiliares del mismo y los superintendentes. Estos dltimos
serfian quienes proporcionarfan informacién para elaborar los ins-—
trumentos necesarios y qplicarian las evaluaciones al término de
sus cursos. Los auxiliares del Departamento analizarian la infor
macién y obtendrian los resultados del mismo; y en coordinacién -
con el jefe del Departamento harfan los cambios necesarios a los

cursos en caso de ser requerido.



CAPITULO IV
EVALUACION

Para finalizar este reporte, haré una evaluacién de mi proce
so curricular dentro de la Licenciatura en Ciencias de la Educa—
cién con el fin de proporcionar una visién perscnal de lo que re-

presenta para mf como egresada, la carrera de Educacién.

A través de mis cuatro afios de estudio en la Universidad de
Monterrey pude conceptualizar el significado de la Educacién, al
mismo tiempo que la Divigidn de Educacién me mostrd el campo de -
accidn al que las personas puedern enfrentarse al estudiar la Li—

cenciatura y me brindd las armas necesarias para poder lograrlo.

Por otra parte, pretendc proporcionar una opinién muy perso-
nal acerca de los objetivos que pretende lograr la Divisidn de —

Ciencias de la Educacién a través de su Currfculum,

La Licenciatura resporde a la necesidad que tiene el pafs de
rrofesionistae capacitados para splicar los avances de las disci-

plinas cientf{ficas, bumanas y sociales al diagnbéstico de la pro—
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blemitica educativa y al disefio, implementacidn y evaluacién de -

las soluciones mas adecuzdase.

Para satisfacer esta necesidad, la Universidad de Monterrey
a travée de la Divisién de Ciencias de la Educacién, busca desarro
llar un profesionista que evalle y analice la realidad educativa
nacional capaciténdolo para desempeifiar actividades profesionales
en les diferentes procesos, que en el sistema educativo se generan,
asf como en aquellos gque interactian coh la educacidén a nivel de -
la sociedad. Bueca sensibilizar al individuo para que toda accidn
educativa contribuya a la realizacién total de la persona humana

Yy a su integracidn renovadora.

Lhora bien, creoc que la Divisién de Educacidn estid logrando
cumplir las metas que desea alcanzar, ya que considero en lo per-—
sonal, que €l curriculum de la Licenciatura proporciona bases gene
rales sobre el proceso educativo que realmente permiten cumplir -
con sus objetivos. Esto es, se presenta como una Licenciatura =
de funciones miltiples que permite desarrollar y crecer a la per-

sona en diversas &areas de trabajo.
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Para lograr esto, el curriculum de la Licenciatura ofrece un

plan de estudios compuesto de diez unidades bésicas.

En lo personal, creo que la Unidad de Vinculacién con la - -
Realidad Profesional tiene especial importancia, ya que através -
de ella permite al estudiante vivir experiencias teérico-prictio
al aplicar los conocimientos adquiridos al haber cursado las unida
des anteriores, aunado a esto que en el trabajo mismo se aprende,
dfa a dfa experiencias y conocimientos diferentes que en la Uni=-
versidad no se aprenden, No quiero restar importancia a las demis
Unidades Bésicas, tan s8lo quiero decir que ésta en especial, fue

muy significativa para mf.

Ademés de esto, creo que la Unidad de Andlisis y Diagndstioco,
Unidad de Generacién de Alternativas y la Unidad de Integracién y
Evaluacién tanbién son muy importantes, ya que despiertan en los
estudiantes el espiritu critico, de servicio y de cambio, ya que
para poder diagnosticar algo, es necesario investigar y escudrifiar

hasta el fondo de las cosas para poder comprender la realidad. -
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Considero que este aspecto, la Investigacién estd bien equilikra-
do puesto que tiene una parte teérica y otra practica y se refuer
za al hacer una investigacién en coordinacién con un asesor, —
Pero creo que deberfa agregarse un aspecto como apoyo en la fase

de anidlisis o procesamiento de datos, €zie es el manejo de pague-
tes estadfsticos y el uso de computadoras, ya que son algo funda-

rental en el momento de hacer investizacibdn, y creo que son muy -

pocos los alumnos que sabxZan utilizarlos.

Por otra parte, la Unidad de Servicio Social, en doxnde el —
estudiante cumprle con su servicio socizl permite conocer realida-
des muy diferentes u las ya conocidas. A pesar de haber escucha-
do ya en numercsas ccasiones acerca de la realidad mexicana {des—
empleo, marginalidad social, migracién campo-ciudad, pobreza, etc.)
no llegaros & conocerla, ni a imaginarnos eiguiera cémo es verda—
derame:te esa realidad si no varoe a ella, si no nos integramos y
convivimos con esz gente que a veces vive ern condicicnes infrahuma
nas. Cuardc hacemos esto, es cuando realmenie empezzmos a enterar

nos de una gran mayorfa de le realided social .de mestro NMéxico,
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porque no podenos llegar a generalizar por el sélo hecho de haber

conocido un sector poblacionale T es esto precisamente lo que la

Universidad de Monterrey a través de la Divisién de Ciencias de =

la Educaocién permite descudbrir a los estudiantes con la Unidad de

Servicio Social,

Crec en lo personal, gque el plan de estudios que ofrece la -

Licenciature en Educacién es muy completo, ya que parte desde una

introduccién en materia educativa hasta llegar a la integracién -

completa de este sistema. Adecmds de proporcionar materias, que tal

vez por la inmadurez propia de los jévenes universitarios se juzgan

innecesarias, pero que al final de la carrera comprendemos que -

rcalmente son dtiles y ayudan a que mestra visién creada en cuan

to al hombre y educacién se refiere, sea mds amplia y completa.
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ANEXO 1

Controles de Asistencia a

los cursos.
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VITRO FLOTADO, S. A.

LISTA DE PARTICIPANTES

CURSO:

No.

OBJETIVO:

No.

NOMBRE

DEPARTAMENTO

FECHAS:

HORARIOS:

LUGAR:

No. HORAS

Hs./HOMBRE

SOLICITO EL CURSO

EVENTO ADHERIDO A
LOS PLANES OFICIALES
DE CAP. Y ADIES.

ss[ ] wo[ ]

REFERENCIA

INSTRUCTOR

i [ ] ex [ ]

NOMBRE

R.F.C.

R. UCECA

DOMICILIO

Lf

MATERIAS / TEMAS

INSTRUCTOR $§

SALA
ALIMENTACION
EQUIPO

TOTAL 8

40-11000110

soLICITO
CURSO

CAPACITACION
Y
ADIESTRAMIENTO

INSTRUCTOR

COMISION
MIXTA



ANEXO 2

Evaluacidn de los Cursos de

Desarrollo Social



AN
o

EVALUACION

TEMA FECHA GRUPO
+ Hasta qué grado este tema es importante para ti ?

NADA POCO MAS O METOS MocHO
+ Forma enr que el tema se presentd por el instructor:

MALA MAS C MENOS BUEK. MY BIEN

+ Comentarios o sugerencias para gue el cursc sea mejors




