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Ill'l'RODUCCIOli 

Kl presente trabajo es una reoopilaoi6n de mis experienoiae -

obtenidas en Vitro Flotado, S • .A., empresa ubicada en la carretera 

a Villa de Oarcía Km. 10, en la cual realicé mis prácticas profe--

sionales junto con una compañera, la Sri ta. Edna R. Tijerina H. 

En el primer oap!tulo presento una descripción gener al de lo 

que es la compañía, partiendo desde los or~genes del vidrio hasta 

llegar a la formación del grupo Industrial Vidriera Monterrey, S.A. 

que está integrada por ci.nco divisiones, una ele l as cuales es la -

de Vidrio Plano, a la cual pertenece Vitro Flotado. Asimismo, me~ 

ciono l a filosofía de la orc anización, cuya esencia se tunda en el 

respeto hacia sus t raba j e.do:res , considerándolos como personas cap.!. 

ces de realizar sus labor es eficientemente, así oomo también cum--

plir con las respons~bilidades asignadas. 

Posteriormente hago una breve descripción del sistema de tra-

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



t4onioos (teonolog!a, maquinaria, instalaciones, etc.) con los so-

oiales (gente, relaciones, oomunioaoi6n, etc.) de manera que sean 

complementarios y permitan obtener mayores resultados en una ~or-

ma oontima y permanente en ambos si temas. 

El siguiente oap!tulo lo dedico a hacer un análisis de mis -

prácticas profesionales, realizadas en el departamento de capacita 

oi6n y adiestramiento de esta empresa. Comenzando por definir la 

importancia de la oapaoitaci6n en las iDdustrias y partiendo del -

hecho de que ~ata implica todo un proceso de enseñanza-.prendizaje 

para poder alcanzar los resultados deseados. 

Despu~s menciono en qu6 consiste la oapaoitaci6n en Vitre Fl~ 

tado y finalmente hago un análisis a dicho sistema, ya que estuve 

trabajando para esa empresa durante un período de seis meses y pude 

conocer todos los aspectos del sistema de manera general. 

Posteriormente, en el tercer capítulo presento el desarrollo 

de una al terna ti va que oreo en lo personal puede ser de muoha ut111 -



dad para el sistema de Capaoitaoi6n y Adiestramiento de Vitre Pio-

tado. Dicha alternativa se f'unda en la importancia de la planea-

oi6n ~ deteooi6n de necesidades dentro de algún modelo o sistema -

de oapaoitaoi6n. 

Para terminar el trabajo hago una evaluaoi6n del ourr!oulum de 

la Licenciatura en Ciencias de la Eduoaoi6n, esto es, menciono mi 

opini6n personal aoeroa del plan de estudios que otreoe la carrera. 



CAPITULO I 

REPOBTE DE PRAGriCAS PROFESIONALES 

A. Deaoriooi§n de la Ipetituoi6n <londe u 

Bealizaron las p¡áctioos Prpfesionalea 

1. Origen del Vidrio 

Los diversos art:!culos o productos de la Industria del Vidrio 

son algo ya muy colii.Ules 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 noa dete-

nemos a pensar mucho en ellos ni les dedicamos gran atenoi6n. 

El vidrio es probablemente uno de los materiales más antiguos 

al servicio de la humanidad. Los primeros art!oulos de vidrio, Pla 

tas de lanza 7 hojas de cuchillo, el hombre los hizo de obsidiana, 

que es vidrio ds origen Toloánico. 

JUeron los egipcios los primeros maestros en esta industria -

del fttego, la oer&mioa 7 la Tidrier!a. Más tarde, loa fenicios se 
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encargaron de desarrollar mejoras a esta artesanía, extendiendo 8Q 

t'cnica por todo el arohipi,lago griego. 

nu-ante los primeros 400 años de la era cristiana, el Imperio 

Romano desarrolleS gradualmente la mamf'aotura del vidrio. P\teron 

los romanos quienes inventaron nuevas técnicas de :f'abricaoi6n y -

deooraoi6n. PUeron tambi'n los primeros en haoer envases soplados 

dentro de un molde. 

Después de las cruzadas, Venecia se oonvirti6 en el centro m.!_ 

DUfactero del vidrio. Dicha industria adquiri6 tanta importancia-

que se prohibía a los maestros abandonar la Isla de llurano para -

evitar que su t'cnioa se divulgara. 

A pesar de estas precauciones, para el siglo XVI, muchos art.!. 

sanos de Venecia habían emigrado a Francia, España, Inglaterra 7 -

Alemania, en donde la Industria se desarrolleS adquiriendo oaraote-

rístioas propias de cada país. 
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En nuestro país, fUeron los españoles los que trajeron oon --

ellos la técnica 7 los primeros talleres de la época de la colonia. 

Se sabe que la primera fábrica se estableoi6 en Texooco. 

Conservamos aún en nuestros días ciertas caracter!sticas de -

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

paque. 

En Monterrey, en 1899, los Sres. Don Francisco G. Sada, Don -

Miguel Cantú Treviño y Don Isaac Garza, fUndaron una pequeña fábr!, 

oa manual bajo la razón social de Vidrios y Cristales de Monterrey. 

Posteriormente y ya oon una proyección diferente, en 1909 - -

aquel taller se convirti6 en Vidriera Xonterrey, s. A. Empresa d!, 

dicada a la producción de toda clase de envases. 

La evolución 7 consolidación de esta importante Industria se 

ha debido a una política de diversificación que sus directores han 
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seguido a lo largo de los afios, a trav~s de Fomento de Industria 7 

Comercio, s. A. (PIO). 

En su integraci6n horizontal, el grupo se forma de la siguie~ 

te maneraa 

- Divisi6n de Envases 

- Divisi6n Crisa 

- Divisi6n Vidrio Plano 

- Divisi6n Industrias Básicas 

- Divisi6n Fibras y Silicatos. 

En el siguiente a,partado habla1'é de Vi t r e Flotado, una de las 

erepresas del grupo Vidriera Monterrey, s. t... el cual pertenece a 

la Divisi6n de Vidrio Plano. En este apartado desoribi~ la filo -
sofía de la Organizaci6n y el Si~tema de Trabajo que la caraote~ 

za. 
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2. Vitro Flotado, S. A. 

Vi tro Flotado, S. A. pertenece a la Divisi6n de Vidrio Plano, 

formada por seis empresas más localizadas en Monterrey, li. L., Es-

tado de Khioo, Tlaxoala, Tlx., Distrito Federal y Villa de Garoía. 

Vitro Flotado, S. A. entr6 en operaci6n en diciembre de 1981 

y produce vidrio plano con espesores de 1.8 mm. hasta 19 mm. en di 

mansiones que oscilan desde un pequefio cuadro de .30 om. 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, ~ste pasa a un baño de estaño lo cual permitirá 

lograr una mayor planicidad del vidrio al mismo tiempo que lo hará 

más resistente. 

Las principales materias primas que intervienen sona arena sí 

lica, sulfato de sodio, caliza, carbonato de sodio, dolomita y r~ 

ge¡ las cuales provienen de la regi6n y del extranjero y son con~ 

cidas por carros tolva de ferrocarril y camiones pipa. 



- 6-

3. Principios Básicos de la Filosofía de Vitro Flotado 

- Ayudar a cadá 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 oomunioaoi6n bilateral entre el jefe y el subo!, 

dinado, dando oportunidad para el diálogo y la soluci6n ~ -
ta de los problemas. 

- Las relaciones laborales arm6nioas son la base fundamental 

del éxito de Vi tro Flotado. 

- Buscar un clima organizacional entusiasta, alegre y optimi~ 

ta, que haga del trabajo una experiencia agradable y esti~ 

le el crecimiento personal, logrando un balance adecuado -

entre el trabajo y la vida personal. 

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

nizaoi6n saludable. 
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- La familia es un factor importante para la conservación de 

los m's altos valores morales de la persona. 

¿ C6mo lograr esto ? ¿ C6mo poder aplicar esta filosofía de 

enfoque plenamente humanista ? 

Pues bien, Vitro Flotado ha implementado un sistema de traba-

jo denominado "Socio-teo" diferente al de las otras empresas, que 

se caracteri za por relaoionbr el sistema t~cnico (teonolog!a, ma--

quinaria, instalaciones, m~todos, eto.) oon el social (gente, rela 

cienes, autoridad, oomunicaci6n, eto.)J de manera que ~atoa sean -

complementarios y permitan obtener los mejores resultados tanto --

t~cnicos (volumen, alta calidad y bajos costos) oomo sociales {ea-

tisfaooi6n, seguridad, disciplina y desarrollo) en una forma oonti .... 

DUa y permanente a trav~s del tiempo. 

Algunos de estos valores y estrateefas del sistema de trabajo 
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sona 

- Participación de todo el personal. 

- Respeto a la dignidad humana. 

- Tener conocimientos, información, habilidades y responsabi-

lidad para resolver problemas. 

-Diseño del trabajo que facilite controlar el proceso tenie~ 

do retroinfomación de :resultado.s, autocontrol, variedad de 

actividades, reto y desarrollo de habilidades múltiples. 

- Formación de erupos autorregulados en las áreas que se re--

quiera, los cuales son responsables de controlar su unidad 

de operación con una supervisión mínima por lo que en algu-

nas áreas existe una sóla categor!a (técnicos, personas que 

laboran dentro de la planta y que asumen ciertas responsabi-

lidades) donde el grupo completo cambia de turno simultánea-

mente, tienen sesiones de trabajo tanto para compartir info~ 

maoi6n, resolver problemas, reoibil' é~'re~$nto social ó -
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t'enico 7 se fomenta la multihabilidad. 

- Se busoa más la colaboraci6n que la competencia, en especial 

en áreas distintas donde lo importante es el beneficio total. 

- Contar con un mínimo de un 7~ de personal sindiealizado de 

producci6n con altas necesidades de crecimiento (actitud to 

lerante hacia el trabajo en grupos, capacidad de ~rendiza-

je, motivación interna por el trabajo mismo). 

- Tener entrenamiento conti1uo técnico-social manejado con~ 

tamente entre je:fes y técnicos, al igual en el área adminis -
trativa je:fe-empleado, con especial 6nfasis enJ actualiza--

ci6n en la teoría, solución y análisis de problemas, manua-

les de operaci6n, etc. 

- Contar oon personal sindicalizado y empleado realizando actj. 

vidades que en otras empresas son ejecutadas a niveles más 

altos. 

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

sonal sindioalizado. 
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- Contar con un salario tabulado único superior al promedio -

regional, no se trabaja con sistemas de inoentivos econ6mi-

oos y no hay tiempo extra fijo. 

- Existencia de mejores servicioss comedor, baños, oficinas, 

etc. 

Como resultado de desarrollar este sistema de trabajo se debe 

lograr un ambiente laboral sano (alegre, entusiaSta y optimista) -

que permita el desarrollo de los trabajadores y empleados, el uso 

pleno de habilidades personales, oolaboraci6n y un alto control de 

todo el proceso debido a ese enlace entre los sistema técnico y s~ 

cial, .anteriormente descrito como optimizaoi6n conjunta. 
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B. nescripoión del pgesto y Responsabilidades 

A.signMe' 

Para comenzar este apartado debo aclarar que mis prácticas --

profesionales las realicé en el Departamento de Capacitación y ~ 

Adiestramiento de esta compañía, el oual pertenece a la Gerencia -

de Relaciones Industriales que se dedica a dar asesorías en el cum 

plimiento de las disposiciones legales -y laborales de la relación 

de trabajo, surgida entre la compañía y el personal. A continua--

oión describiÑ brevemente los difewntes departamentos que existen 

en la Gerencia y su func i ón específica a realizar. 

1. Departamento de Seguridad e ñigiene 

Industrial 

Este departamento se encarga de dar asesorías en la implanta-

ción de medidas de seguridad, t enclientes a minimizar la ocurrencia 

de accidentes en las diferentes áreas de la planta, así oomo tam--

bi'n de llevar los controles y registros estadísticos necesarios -

para la toma de decisiones que atañan a la función específica. 
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2. Selecci6n y Contrataci6n 

Este departamento tiene como fUnci6n específica asegurar con-

oportunidad y calidad los recursos humanos necesarios para el 6pt! 

mo funcionamiento de la planta, así como de llevar los registros y 

controles de ausentismo, rotaci6n y cumpl ir con las disposiciones 

legales ~~te diversas instituciones. 

3. Servicios 

Este departamento tiene como t area e l rroporcionar y garanti-

zar 1~ prestaci6n de servicios sociales necesarios para la marcha 

diaria de las operaciones de la compañía. 

4• Administraci6n de Personal 

Esta · jefatura se encare.·a de a&:~hdstrar la i11formaci6n social 

y humana que generan las actividades de la compafíía para asegurar 

la prestaci6n de los servicios de n6minas y prestaciones, además -

de llevar los registros legales del área. 
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5• Capaoitaci6n y Adiestramiento 

Este departamento tiene como funciones específicas asesorar -

en la estructuraci6n, diseño y exposici6n de los cursos de entre~ 

miento social y tácnico que requiera el personal para dar oumpli~ 

miento al sistema de trabajo en que está diseñada la organizaci6n, 

además de llevar los controles y registros legales del área para -

- su compro~aci6n ante las autoridades del ramo. 

En lo que corresponde al puesto que me asignaron, estuve en -

el Departame nto de C~acitaci6n y Adiestramiento como auxiliar del 

mismo; las funciones de este puesto fueron' 

a) Realizar una serie de programas de capacitaci6n social pa-

ra el ~rsonal tácnioo de la empresa. 

b) Elaborar los cursos correspondient es a cada programa con -

sus contenidos respectivos como mater:i al para instructores. 

o) Elaboraci6n del material para los participantes. 

d) Hacer material de apoyo a los cursos. 
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e) Planear, organizar y elaborar la calendarizaoi6n para la 

exposici6n de los temas. 

f) Instructora del departamento. 

A continuaci6n presento el organigrama de Vitro Flotado donde 

est! contemplada la Gerencia de Relaciones Industriales y sus res-

pectivas jefaturas. 



1 GERENCIA DE PLA111' A .1 . 

l CONSULTOR I NrEIHTO l JEFE DE SIST~iA Y PROCESAMIEI~C 
•. 

DE DATOS 

SECRET A,.!U A I 1 ANALISTA DE SIST. 

Tf:CNICO u ;;; PROCESAJ.1Ii'!Nl'O DE DATOS 

1 J 
GERENCIA DE GERE1~CI A Am.ª' CY::TIE1iCIA DE GF:ID~ 1WIA DE CEREUCI A 
P.ELACIONES KI :-1'rTIATlVA Ifl:JE~·:J:EP.IA IN(l8:tv"'ERIA DE 
nmus·rnr ALES DE PLA~1I'A AD1GNISTP. ATIV A PRODUCCION 

jSECRRr ARIA .J. l { RECEPCIONISTA J 

1 1 l 1 1 
SEGURIDAD E RIOIE~m S'EI.ECCION Y COm'RAT,! [ SETIVICIOS CAPACITACICN Y ADH:S'PRAMIEt'TO ADMON. DE PEP Sf'~U,L 
Il\"DUSTRI AL Y COORD.!, CION Y COOn.nn;t.DOP. ..,.. 

1 
COORDI NADOR Dr::r . GnT11'0 nc" Y cconrr.~ADOR nEL 

NADOR D1<L anuro .''A" D:::t. GRUPO "nn 
1 CHOFER 1 

anuro "D" 
l 

ASI ~3'Pliai'I'E DE CAP/.CITACION Y - ASI STE1;TE DE NOJ.HNAS J 
A DI ESTR AJ.1IE11TO Y PRESTACIONES. 

( VIOILANrE j 
1 

l AUXILIARES -, 
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c. froyecto de Prácticas frofeeionales 

Cuando llegamos a Vitro Flotado, nos entrevist6 el jefe del 

Departamento de Capacitaci6n y Adiestramiento Lic. Eduardo Rocha, 

quien nos propuso que participáramos en el desarrollo de un pro-

yecto de capaoitaci6n social para el nivel técnico, es decir, to-

do el personal que trabaja en el área de producci6n de la planta. 

El objetivo del proyecto, fue en un principio la realizaci6n de -

los programas contenidos en el proyecto para dE:spués impartir - -

esos mismos cursos a los trabajadores de la plenta. La estructu-

ra de dicho proyecto es la siguiente: 

OBJEl'IVOa 

PROPUESTA DE E!::PrtENAMIENl'O SOCIAL PARA 
EL NIVEL TECNICO EI' VITRO FimADO, S.A. 

Elaborar programas de entrenamiento social para los téon! 

oos de Vitro Flotado (oomunicaoi6n, oooperaci6n, trabajo 

en equipo) para un mejor fUncionamiento de los grupos --

autorregulados. 
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Dl'ODOLOGIA 1 

Entrenamiento te6rico-práctioo con ejercicios vivenciA 

les, películas (eventualmente) cuestionarios y/o mat~ 

rial impreso en sesiones de dos horas de duraci6n con 

una o dos frecuencias por mes. 

LUGAR a 

Edificio de vigilancia (V) 

INSTRUCTORES 1 

Lic. Eduardo Rocha, Lio. Faustino González e Ing. - -

H~ctcr Hovelo, adicionalmente se propone que tanto los 

superintendentes de producci6n e ingeniería como otros 

administradores proporcionen estos programas, previo 

entrenamiento y entrega de una guía estructurada de -

cada curso. 
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TmW3 PROPUESTOS 1 

PARA SER CUBIERTOS EN UNA O V ARIAS SEJI..AF.AS. 

- Sistemas Socio-técnicos 

- Sistema de trabajo V F 

- Teoría de Aprendizaje y Autoconocimiento 

- Integraci6n del equipo 

- Manejo de reuniones-junta de trabajo 

- Toma de decisiones en grupo 

- Negociaciones ganar-ganar 

- Escucha activa 

- Análisis de problemas 

- Planeaci6n 

- Manejo de conflictos 

- Asertividad 

- Fijaci6n de metas y objetivos 
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PROaRAMACIONa 

Se pide que Gerentes y Superintendentes de cada área 

definan las fechas y horarios para cada grupo duran-

te todo el año con una o dos frecuencias por mes. 

Para turnos se propone de 13s00 a 14•45 hrs., de 15a15 

a 17s00 hrs. y para el turno mixto de 16sOO a 17:45 

hrs. Estas fechas estarán sujetas a negooiaoi6n - -

por limitaciones del local e instructores. 

PARTICIPANTES a 

Instrumentistas y técnicos de producción e ingeniería 

en sus respectivos grupos y con el jefe del área. 
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D. Descripción de las Prácticas 

Profesionales 

E1 proyecto anterior está descrito como inicialmente se pre-

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

en algunos aspectos, los cuales son: 

- Cambio en algunos instructores, 

- Cambio en el orden de ~os temas, y 

- Cambio en la calendarizaci6n. 

En cuanto a mis actividades específicas en este proyecto, --

fueron a 

1. Elaborar los programas correspondientes a cada uno de los 

temas propuestos, los cuales contienen como estructura --

físicas 

- Objetivo General, 

- Objetivo(s) Particular (es), 

- Contenidos, 
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- Actividades, 

- Jl(etodolog.{a, 

- Evaluaci6n, 7 

- Material didáctico o de a¡>oyo. 

2. '(T~a vez aprobados estos programas, se proaigui6 a desarro 

llar cada uno de sus conteniclos, material que serviría de 

guía al instructor, para lo cual ae tuvo que consultar una 

serie de bibliografía adecuada para poder lograrlo. 

3. Se revisaron los contenidos, se hicieron las correociones 

necesarias y ae prosiLruió a elaborar el material para los 

participantes, el cual consistió en hacer cuadros sinópt~ 

cos a manera de resumen, de cada uno de los temas, que .PT2. 

porcionarían una guía a los participantes de la secuencia 

de la sesión. 

4• Posteriormente se elaboraron rotafolios alusivos de cada 

tema que servirían como apoyo a la sesión al mismo tiempo 

que mantendrían la atención de los participantes en el -
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tema a tratar. Dicho material contiene ejemplos de c6mo 

aplicar el tema dentro 7 tuera de la empresa a manera da 

caricaturas. Decidimos hacerlo de esta forma porque pen-

sarnos que los dibujos y caricaturas podrían atraer y man-

tener la atenci6n de los participantes por mayor tiempo. 

5· A continuación se plane6, orGanizó y elabor6 la calenda-

rizaci6n para la exposición de ·los temas, la cual oonte-

nía: 

-Fecha 

-Hora 

-Lugar 

- Grupo 

- Instructor 

6. Finalmente tambi'n participé como instructora del departa 

mento al impartir dos de estos temas& Escucha Activa y --

Autoconocimient o. Esta actividad la desarrollamos Edna y 

yo en equipo. Además de explicar el tema, tratábamos de 
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que la gente participara, haci~ndolea preguntas y pidi~nd~ 

lea ejemplos de aplicación. Asimismo aplicábamos dinámi-

cas y pedíamos que evaluaran el curso y e.xp.1aieran sus -

observaciones y sugerencias, para ello :repartíamos las for 

mas de evaluación que contienen algunas preguntas y son -

an6nimas, con el fin de ~ue el participante expusiera más 

fácilmente sus opiniones. 

Cabe aclarar que de los temas mencionados en el proyecto, los 

primeros dos fu~ron elaborados e impartidos por el Ing. H~cto:r No 
. -

velo, consultor interno de Efectividad Organizacional, el cual --

tiene amplia experiencia y conocimiento sobre estos temas. Asimi.!. 

mo considero importante mencionar que el Lio. Eduardo Rocha, jefe 

del Departamento de Capacitación y Adiestramiento fue quien nos -

orientó sobre la elaboración de los temas :restantes. 



CAPITULO II 

ANALISIS DE PRACTICAS PRO~SIONALES 

Este capítulo lo dedicar~ para r ealizar un análisis de mis 

prácticas profesionales, una vez descrito el contexto en que me -

desenvolví para reali zarlas. Ahora bien, debo aclarar que la oom 

pañía me brind6 la oportunidad de prestar mis servicios y de real.!, 

zar mi trabajo en un ambi ente laboral agradable. Mi análisis se 

centrará en el Sistema de Gapaci taci6n y Adiestramiento que posee 

Vitro Flotado y mi hip6tesis parte del hE"cho <10 c;_ue dicho si s tema 

no corresponde en su totalidad, a las características de la Empr~ 

sa, ni tampoco satisface sus necesidades específicas. 

Se ha dicho ya en numerosas ocasiones, que los problemas a -

los que se enfrentan las empresas (bajo nivel de producci6n, alto 

Índice de accidentes, equipos y maquinarias deteriorados, etc) se 

debían en gran parte, a que no cuentan eón un sistema de capacit~ 

ci6n y adiestramiento organizado y planificado sistemáticamente, 
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sino que pretenden resolver sus problemas impartiendo una serie de 

cursos sobre la materia, utilizando para ello películas, rotafo--

lioe, artículos o folletos; no quiero deoir que ésto no sea apro-

piado para desarrollar una habilidad en las personas, pero si es-

to no se maneja sistemáticamente y bajo regi stros y controles de-

terminados, pero sobro todo, partiendo de una baae real, puede re 

sultar obsoleto. La capacitaci6n y adiestramiento no solo consis 

ten en transmitir conocimientos en los aprendices, sino que impll 

can todo un proceso de enseñanza-aprendizaje para alcanzar los --

resultados deseados. Es necesario innovar estrateGias que garan-

ticen resultados reales y satisfactorios. 

La capacitaci6n debe tener una adecuaoa oreanizaci6n adminis 

trativa y aparecer como una funci6n útil y necesaria para las acti 

vidadea de la empresa; al mismo tiempo, que quienes se encargan -

del adiestramiento y capacitaci6n en la empresa, deben de precisar 

planes y programas dirigidos a satisfacer necesidades reales de -

los trabajadores y de la organizaoi6n misma. 
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Por lo tanto, un sistema de capaoitaci6n y adiestramiento ea 

un conjunto de elementos organizados e interrelacionados con un -

prop6sito o fUnci6n común que debe tenera 

- Definidos sus objetivos, 

- Determinadas sus actividades y clasificadas sus tareas 

en grupos afines (subsistemas), 

- Una comunicaci6n interna entr e loe subsistemas que re 

sulten, y 

-Los propósitos de las actividades de cada subsistema 

de capaci tación y adiestramiento. 

Para cumplir oon estas actividades que i mplican la sistemati 

zaci6n del adiestramiento y capacitación, es necesa.1·io contar -

oon recursos técnicos y administrativos que funcionen de acuerdo 

a los objetivos y políticas de la empresa y a las necesidades de 

los trabajado1~s. 
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Es aquí donde oreo que el sistema de oapaoitaoi6n y adiestrA 

miento adoptado por Vitro Flotado necesita mayor atenoi6n para --

que pueda ser eficiente y responder a las características y neoe-

sidades tan peculiares de la empresa, por lo tanto, al final del 

capítulo aceptaré o rechazaré dicha suposici6n. 

Para comenzar, describiré el sistema de capacitaci6n y adies 

tramiento que tiene Vitro Flotado, es un sistema propio de la - -

empresa que toma en cuenta el diseño de la organización, su filo-

sofía plenamente humanista y todos los demás aspectos de la empr~ 

sa. 

Creo necesario mencionar las áreas de producción de la emp~ 

sa para que esté mas claro el análisis, dichas áreas son: Materias 

Primas, Horno, Cámara da Flotado, Recoce dor, Línea de Corte, Pro-

dueto terminado y Bodega a Embarque y Empaque. 

Cuando los técnicos seleccionados para trabajar entraron a -

Vitro Flotado, se les dio una capacitaci6n general sobre cada una 
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de las áreas para que, llegada la hora en que la planta iniciara 

sus operaciones no se presentaran problemas o dificultades en - -

ellas. 

Vi tro Flo·tado cuenta actualmente con un total de 347 técnicos 

distribuidos en las áreas de trabajo cubriendo turnos rotativos -

de día (A), tarde (B), noche (e) y mixto (D), cumpliendo su jor~ 

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

personal operando las 24 horas de los 365 días del año, que esqu~ 

matizado quedaría asía 

LUNES MARTES MIER.eOLES JU.l!:V~S VIERNES S ABADO DO:MI HGO 
::. 

DIA A A D D e e B 

TARDE :S :S A A D D e 

NOCHE e e B B A A D 

DESCANSO D D e e B B A 
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La mayoría de los gru:pos están integrados en un promedio de 

8 y 15 personas, existen 4 grupos de la línea de corte (A, B, C y 

D) en donde hay 26 personas en cada grupo, los cuales están bajo 

la supervisi6n del superintendente de cada área. Cada persona -

permanece aproximadamente seis meses en su grupo del área corres-

pendiente, después pasa al área siguiente y así sucesivamente, de 

tal forma que un mismo téonico, a parte de conocer todo el proce-

so, es capaz de operar en cada una de las áreas. 

Como ya dije antes, la capacitaci6n que proporciona Vitro --

Flotado está orientada a complE:•mentar los sistemas técnicos con -

los sociales. Está contemplada dentro de las horas de trabajo de 

loa operadores, los cuales tienen una sesi6n cada mes con duraci6n 

de dos horas de capacitaci6n técnica, y también otra de dos horas 

al mes de ca~acitaci6n social. 

Para poder describir la capacitaci6n que se da en la empresa, 

considero importante conceptualizar a la organizaci6n como siete-

ma, esto esa 
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- Son sistemas formados por una serie de interrelacio-

nee de elemer1tos o componentes; el cambio en uno de 

ellos afecta a los demás porque todos son interdepe~ 

dientes. 

- Son sistemas complejos, en el sentido que rara vez se 

toma una respuesta para explicar por qué algo que se 

ha heoho ha tenido ~xito o ha fallado. 

- Son sistemas abiertos que const ante1aente i nt eraotúan 

oon su medio ambiente y sus metas y valores son influ 

enoiados por aleún cambio en el entorno. 

Bajo esta teoría, se puede decir que las ore·anizaciones son 

sis temas socio-técnicos que transforman l oe insumos en servici os 

o bienes a través <1=: l a interacción conjunta de los sitemas técni 

oo y social. 
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PROCESO DE TillNSFORMACIO!i 

SIST. TECBI CO 
1 

I:NSUKos: :BIENES 
SIST. SOCIAL 

·- ---------

Por lo tanto, el sistema técnico está definido como las herra -
mientas, equipo, maquinaria, método y procedimie nto de trabajo --

usados por la organizaci6n para llevar a cabo el proceso de tr~ 

fcrmaci6n. 

Ahora bien, ¿ Qp' oapacitaci6n técnica se imparte en la em-

presa tomando en cuenta lo anterior ? 

Hay ocasiones en que se invita a una persona para que dé algún 

curso solicitado por la empresa; por ejemplo, sobre el manejo de 

montacargas, al cual están obligados a ir todas aquellas personas 

que trabajan en el área d•3 bodega, los demás pueden asistir si su 

horario de trabajo se los permite. Pero por lo general, esta capA 

oitaci6n consiste simplemente en una junta de trabajo con el su-

perintendente y su grupo, donde se exponen los aspectos más impo~ 

tantea que se presentaron en el tiempo transcurrido, tal como sona 
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Errores o fallas que existieron, deterloro de las her:rr:rnientas, ba -
jo ~~vel de produooi6n, c6mo se resolvieron los problemas en ese -

momento, cuál debi6 ser la :forma m&s eficiente de solucionarlo, 

qu~ hay que :hac:er .ra..,..,a no cometer los mismos errores, etc. 

Pero, ¿ SObre qu' base se parte :pc:r:a t c, ::l~<r o:.;te tipo de "ca-

paoitaoi6n" 1 Sobre la base de que son los superintendentes los 

que tienen un contacto r eal con los t~cnicos_ y con el área misma, 

~stos llevan apuntes sobre los aspeotos . antes mencionados, oon la 

fecha en que sucedió, presunto reoponsable y posible causa; además 

existen controles de asistencia a las juntas que tienen, y ~stas -

son programadas respetarld.o el horario de trabajo de los grupos, 

tanto por el superintl3ndente del área como por el Depé.rtame.nto de 

Capaci taci6n y .Adiestré4llliento. (vE:r anexo 1) 

Por otra parte, el ~istema social está definido como las - --

interacciones de la gente en el trabajo, que proveen l a coordina-

ci6n y el contr ol r~querido para que el sistema técnico logre sus 

metas. Por lo tanto, la cqpacitaci6n está orientada a fomentar--
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la super ttci6n de la ,Pel't:<ona dentro y :f'ura de la organizaci6n, a -

buscar mejores interrelaciones de los sistemas humanos basada en 

la filosofía de flexibilidad de Vitro Flotado, máxima participa-

ci6n y toma de decisiones en 81 l u¿:ar y momento adecuados. 

¿ 06mo se da la capacitaci6n soci al respetando estos linea-

mientos ? Pues bien, como el sistema de la empresa está orienta-

do hacia el trabajo en grupo, se buscan temas adecuados que des--

pierten en los t écnicos el jnterés por este tipo de trabajo, que 

puedan aplicarse dentro y fuera <le la eJn¡)resa . Algunos ele e llos 

son por ejemploJ autoconocimiento, escucha activa, neeociaciones 

ganar-ganar, eto. Los temas son expuestos brevemente por el ins-

tructor, se rlan ejemplos de aplicaci6n dentro y fuera del trabajo 

y se ~lioan dinámicas sobre el tema tratado. 

Para estas sesiones tambi~n existen controles de asistencia 

cuyo formato es el mismo que se usa en las sesiones t~cnicas (ver 

anexo 1), además se aplican pequeños cuestionarios a los partici-

pantes para que evalúen el curso. (ver anexo 2) 
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Como se puede observar, este sistema de capacitaci6n tiene un 

aspecto muy importantes Considerar a los t~cnicos como personas 

con capacidad de actuar, de enfrentar responsabilidades asignadas. 

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

de capacitación, ya que carece de mecanismos específicos y estruc 

turados para dar cursos de capacitaci6n. En cuanto a las sesiones 

técnicas és:tas más que ser de capacitación, se pueden considerar 

juntas para evaluar el tr-abajo realizado. 

No existen cursos estructurados sobre una base real, si bien 

se tratan problemas que se viven diariamente dentro de la planta, 

tanto por supe:rintenc1entes como por los mismos técnicos, esto Pll!. 

de ser una base real y s6lida, pero son sólo problemas que se pu~ 

den resolver en el momento. 

En Vitro Flotado se realiz6 una detecci6n de necesidades antes 

de poner en marcha la planta, detecci6n que en su mome.::1to sirvi6 

de mucho, ya que sobre esa base se capacit6 a la gente. Pero, 
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¿ Esa información recabada servirá de algo ahora ? creo que muy 

poco, pu~ s las nece sidades de la plar,ta han cambiado, no pueden -

ser las mismas de hace tres añoa, puesto que en un principio se -

partió de "cero" ya que la gente no conocía el si stema ni l a fol'Dla 

de operar en la planta. Ahora, por el contrario, la gente ya co-

noce el sistema y conoce también su área de traba jo, s abe operar 

en ella, pero e:xi sten deficiencias dent ro de las diferent es áreas 

. 
a pesar de que se conoce su campo de acci ón. 

Considero que de esta f orma, se está provocando el desperdi-

cio de recursos, ya que los técni cos no ven ninguna utilidad a las 

juntas de t rabajo, puesto que si e:xistió algún problema, éste se 

resolvi6 en su momento. 

Por otra parte, en cuanto a las juntas sociales se refiere, 

los temas elegidos pera estas sesiones fueron en base al sistema 

de trabajo de Vitro Flotado, de aouerdo a esto los temas son muy 

buenos y de ~'~1 utilidad, pero creo que no se tom6 en cuenta que 

este sistema está sólo en t eor ía, ya que en realidad el sistema -
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que se sigue es el llar.,nrlo trQdicional, donde el obrero haoe scSlo 

lo que su superior indioa. Se lleva este sistema ¡>orque la mayor:!a 

de la gente está acostumbrada a ~1 y es imposible tratar de ca~-

biar la mentalidad de las personas de un día a otro, es por esto, 

que con el correr del tiempo y poco a poco se pretende que los ~ 

pos de trabajo lleguen a estar completamente autorregulados; por 

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

los tres años de estar en operaci6n la planta. 

Pero al elegir los temas para el desarrollo social, no se pr!_ 

vi6 la ocurrencia de algunos problemas que se pudieran presentar 

y que de hecho se presentaron al ponerlos en práctica. Ya que -

los superintendentes no asistían a este tipo de juntas no se ente 

raban de qué era exactamente lo que se trataba en ellas, sabían el 

tema elegido para ese día y en un principio si asistían, pero des 

pués ya no, puesto que los técnicos no podían expresar sus pensa-

mientos librement e por temor a ser reprendidos despu~s, además los 

superintendentes aprovechaban ese tiempo para hacer otras activi-

dadas, como por ejemplo asistir a juntas con sus superiores, entre 
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otras cosas. Este hecho provoc6 que loa técnicos ex~resaran la -

idea de que eran los superintendentes quienes debían tomar prime-

ro los cursos antes que ellos ~ara que pudieran comprenderlos y -

escucharlos cuando se presentara la ocasión. Asimismo, otro pro-

blen1a fue que los técnicos no podían ~oner en prác lica loa conoc.!, 

mientes o habilid.ades adquiridas en la planta, solo fuera de ella, 

en otr·o ambier1te que no fuera el laboral. 

¿ A qué se debe esto ? Los técnicos podrían 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 problemas. 

Creo que la razón primordial es la ausencia de una detección 

de necesidades sociales y técnicas dentro de la planta, que esté 

estructur·ada, definida y que en base a la información recabada se 

realicen estos programas. No dudo de los beneficios que trae con 

sigo el sistema socio-técnico tanto para la planta como para los 

técnicos, pero oreo que éstos solo pueden ser palpables en el área 

B LTOTECA 
' lV. - ·;-..AD llE ~ONTER ET 
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de producci6n, ya que los técnicos realizan, por lo general, sati~ 

factoriamente su trabajo con una aotitid positiva y casi sin la-

supervisi6n; pero cot1siclero que la capaci -taoi6n debe tomar en ouel!_ 

ta, además de loe lineamientos del sistema, la realidad misma en 

en que se desenvuelven l as 1-'€;l.'sonas y la forma en que se aplica -

dicho sistema. 

Por otra parte, al ve:r l a :fm•n¡a ert que se l leva a cabo la O.! 

paci taci6n tanto técnica como s ooial , f.te puede notar la falta de 

planeaci6n en las actividades y funciones de capacitación ya que 

al tener juntas de trabajo no se está dando oapaci tación, no r:lieo 

que no se aprenda en ellas, sino que se pueden planear de diferen 

te manera para que puedan ser aprovechadas al máximo. 

Asimismo, creo que es de poca utilidad tener sesiones de de-

sarrollo social con temas que no van de acuerdo a la re.alidad, 

pienso que se pueden aprovechar más si se eligiesen temas sociales 

de acuerdo al sistema práctico y no s6lo al :teérd.·oo. 
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Ahora bien, en cuanto a las formas de evaluaci6n de loe cur~ 

sos, en las sesiones tácnicas no exi sten y considero que es impo~ 

tante que el táonico exprese su pensamiento y que sean tomadas en 

cuenta sus opiniones, ya que son ellos quienes podrían o no apli-

car la informaci6n que se les proporciona, por lo que se deberían 

crear peque ños formatos evaluativos tanto de conocimientos propios 

como t ambián de la forma en que el instructor maneja la sesi6n, -

para que pueda existir retroinformaoi6n y sean aclaradas l as dudas. 

Es por esto que he ins i stido en la falta de una detecci6n de 

necesidades actualizada que permita identificar las deficiencias 

en habilidades o conocimientos de l as personas dentro de sus pue~ 

toe, y que esta actividad sea pl ar,ead.a adecuadamente y de acuerdo 

a loa recursos humanos y materi <;les con que se cuenta. 

En las sesiones sociales oxiste~ pequeñas evaluóciones del -

curso, no de conocimie: ttos , creo que son buenas pero podrían ser 

mejoradas si se cambiaran algunas de las opciones que existen pa-

ra responder, ya que no todas las pe:rsonas conocen el significado 



- 40-

de loa términos que se emplean, al mismo tiempo considero import~ 

' te que las observaciones que se mencionan sean toiH ~tdas en cuenta 

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

ra todos. 

Así, a través de este breve análisi s puedo concluir que el -

sistema de capacitación y adiestramiento adoptado por Vitro Flota 

do no se adecúa e n su totalidad a l<l.s necesidades específ'icas que 

caracterizan a esta emr>r esa. ]l.fd mismo considero que dicho siste-

ma está en pote11cia de se:r un buer1 mod.elo si se planea adecuadamen 

te, si se estudian y an alizan las metas que se propone alcanzar, 

si se formulan y se estructuralizan sus actividades, de tal for-

ma que loere tener Óptimas condiciones para ser un sistema org~ 

zado. 

Cabe me ncionar, para terminar el capítulo, que durante los -

seis mese s q_uo estuve e n Vi tro Flotado, el proyecto inicial fue -

cubierto casi en su totalirlad, ya que se elaboraron loe programas 

y se desarrollaron los contenidos U.e t odc'.:3 lon tünan pero s6lo se 
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pudieron impartir dos de los temas de desarrollo social : At;tocon.2. 

cimiento y Escucha Activa, diohos programas fueron aprobados ~or 

el Lio. Eduardo Rocha, jefe del Departamento de Capacitaci6n y --

Adiestr~~ento d8 la empresa. 

R -· LTOTECA 
HNIVERSIOAD Di MONTERREJ 



CAPITULO III 

ALTERNATIVA 

Una vez que hemos conocido la manera de llevar a cabo la ca-

paoitaci6n en Vitro Flotado, reconociendo sus aspectos positivos 

y aquellos que necesitan mayor atención por parte del Departame~ 

to para que llegue a ser un sistema organizado, que funciono sa-

tisfactoriamente y de acuerdo a la política de la Empresa, pretel,l 

do desarrollar una alternativa que cree en lo personal, puede -

servir de mucho a la Empresa y que no es difícil de implementar. 

Al ~ismo tiempo, intento dar una concepci6n diferente de cómo - -

efectuar la Capaci taci6n en l a Oreanización, d.t: tal forma que se 

facilite el trabajo de la func i ón de Capacitación. 

Mi alternativa parte del hecho de que en el Departamento de 

Ceu>aci taci6n y Adiestramiento de Vi tro Flotado, si bien existe -

una planeación de su fUnción, esto est tiene establecida. la poli 

tica y objetivos de la capacitaci6n, definidas las metas y las --
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acti vida<les, d.eterminados loe recursos necesarios y elaborados los 

in~.trtunEHltos que B.J'Uden a controlar la funci6n de capaci taci6n y 

adiestramiento, no existe una detecci6n de necesidad.es actualiza-

da en las áreas t~cnica y eocial, y tampoco se cuenta con un aná-

lisis de puestos, por lo tanto desarrollaré mi alternativa toman-

do en cuenta estos puntos. Esta consiste en adaptar algunas moda 

lidadee al sistema de capaci taci6n que permi tana 

- Encontrar deficiencias exactas en las actividades 

que se realizan y proporcionar soluciones a ellas. 

- :Dle.lt:.ar la actuaci6n del personal y encontrar el 

por qu~ de las fallas más comúnes en las diferen-

tes actividades que se efectúan en una área deter- :-

minada. 

- Dirigirse específicame nte a una actividad y lograr 

el perfeccionamiento en áreas específicas. 

- Fijar objetivos tanto en términos conductuales --

como de aprendizaje. 
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En otras palabras, realizar una Detecci6n de Necesidades de 

Capacitación y Adiestramiento (D.N.C.A.) que permita identificar 

las diferencias medibles o cuantificables que existen en conoci-

mientes y habilidades, entre los objetivos de un puesto de traba-

jo y el desempeño de la persona que lo ocupa. Para poder realizar 

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

1. Elaborar las Descripciones 'de Puesto Consi­

derando lo~:~ Objetivc.s Orgarrl.zacionales. 

Esto es, definir l as habilidades y conc.cimie:-ltoa reQueridos 

para cada ¡:.uo~::to específico, para ello es necesar:i o preguntarse -

¿ Qué se requiere doffiinar y co~ocer para ejecutal' un puesto X ? 

Por ejemplo.,. en el área de materias pr:irné•S en la secci6n de rece.:e. 

ci6n y almacenaje, eL ¿onde se utilizan sistemas neumáticos, elec 

trónico::;, hidx áulicos y electromecánicos, habría que definir lo~ 

corJocimientos y habilidades requeridos para pod.er estar en esa 

área y en esa sección específicame1Jt e. 
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la informaci6n necesaria para especificar esto, la t ienen los 

superintendentes de cada área, por lo tanto es a ellos a quienes 

corresponde propor-cionar las destrezas y conocimientos requeridos 

para ocu_p ar un puesto de una área 8SJ:<ecífi ca. 

2. Medir el Desempeño de las Personas que 

Ocu_pan esos Puestos. 

Para loerarlo, es nece s ario elaborar W1a~' li s tas de verificA 

ci6n que deben incluir los aspectos q'-te se deben dominar en cada 

puesto. Estas listas son una especie de cuestinarios que se apl1 

can a la persona de cada pu\3sto, con el objeto da que el mismo 

técnico se evalúe i mli cando aquellos aspectos en los que se consi 

dere mf!lnos apto. La informacl6n necesaria para hacer estas listas 

pueden propor cior1arla los mismos superintendentes y ellos mismos 

pueden ~lioarlas en el tiempo que corresponde a las juntas de c.s, 

pacitaci6n . Ahora bien, partiendo del hecho de que los técnicos 

pueden cruubiar de área de trabajo, los cuestionarios deben ser --

aplicados a toclo el l 'e:·sonal técnico por igual, por ejemplo, un -
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Cuestionario que corresponda al área de materias primas, deberá -

aplicarse tambi4n a los trabajadores de las áreas de horno, cámara 

de flotado, reoooedor, línea de corte, producto terminado ~ bode-

ga, de tal forma que se pueda comprobar el grado de conocimiento 

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

Al mismo tiempo que se elaboran las listas de verificaci6n, 

se hace otro instrumento llamado Inventario de Habilidades, el --

cual tiene las mi~~as funciones que el anterior, a diferenc i a que 

este instrumento se aplica a aquellas personas que tienen traba~ 

dores a su cargo - en este caso los superintendentes - los cua-

les evaluarán el trabajo de sus subordinados, con el fin de obte-

ner informaci 6n válida y confiable, ya que se conocerá no s6lo la 

opini6n del evaluado sino también del evaluador . 

3. Elaborar el Listado o Conglomerado 

de Datos. 

Esto es, una vez recolectados los datos, se el nbora una nue-

va hoja de Inventario de Habilidades por puesto y se indican las 
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diferencias señaladas por el propio técnico o por el superintende~ 

te, después ee toman aqu~llos aspectos que hayan sido señalados -

por m~o de ~llos o pO:J' ambos en los diferentes turnos. Todo esto 

oon el fin de analizar la informaci6n y fijar l as prioridades de 

la capacitación. 

En esta investieaci6n se compw' te la r e sponsabilidad de to--

dos los integrantes de los dife r ent es departamentos del área de -

produaci6n de 1<:. empresa , cuya colaboración es important e para la 

reeli zación de la D.N.C.A. 

Esta actividad como cualquier otra que se realiza en una -

organi zaci6n, debe planea1.·oe acle cuadamente . El plan para determi 

nar las necesidades ele .Adie stramie: tto y Capaci taci6n consta de: 

- Los o1Jjet1vos o resul t.ados que se obtendrán al 

término de la D.N.C.A. 

- Las actividades, técnicas e ins trumentos nec~-

sarios que se utilizarán para la D.N.C.A. 

- Loe recursoB bvrnanos y materi ales que_ serán re 
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queri dos para real izar el punto anterior, y 

- Loe instrumentes de cont rol para la D.N.C.A. 

Los resultados a los que debe llegar cualquier D.N.C.A. sons 

- Descripci6n de las actividades en que se -

requiEl:.:-e e l adiestramier1t0 y la oapaci ta-

ci6n, y 

- El orden en q_u<:: l a a personas requieren es-

te adiestramiento o capacitaci6n. 

Ademá8 d.E: esto~ resultados a loa que toda Detecci6n de Nace-

s i dades de Capaci t aci6n y Adiestramiento debe llegar, existen al-

gunos aspectos ioporta; ,tf• s c;_1. 1.~ t.u·.bién se obtienen, estos sons 

- Personal que puede ser recurso para llevar 

a oabo algunas acoiones de adiestramiento 

y capaoitaci6n. 

- Problemas de una secci6n o personas que -

afectan a otras. 
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Ahora bien, creo necesario mencionar que ad0más de una Deteo 

oi6n de Necesidades de Capacitación y Adiestramiento actualizada, 

tanto para el área t~cnica como para la social, se requiere eva--

luar la función del Adiestramiento y Capacitación con el propósito 

de determinar la efectividad de la Capacitación Sistemática, iden 

tificar los beneficios obtenidos tanto por la empresa como por --

sus trabajadores con dicha función, así como ta~bién proporcionar 

información útil que permita mejorar el diseño, habilitación y --

operación rlel sistema, esto es: 

- Evaluar el aprenrlizaje obtenido, 

- Evaluar la aplicación del aprendí-

zaje al trabajo desempeñado, y 

- Realizar el análisi s costo-benefi-

cio de la función de capacitación y 

.Adiestramiento. 

La evaluación dol aprendizaje permitirá identificar los con~ 

cimientos y habilidades que fueron, ya sea adquiridos o mejorados 
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coao resultado de la ejecuci6n de l oa programes de ¿C~acitaci6n, 

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

etc. Esta evaluación d6be ce ser· be c!;.a en base a los objetivos -

de aprendizaje debiendo sel' ror tarJto , una evaluación cuant.i tati-

va. 

La evaluación de las posibilidades de elección dd ~p.rendiz~ 

je pt:rmi te determinar la modida er. que los participantes aplican 

en el trabajo lor.~ conocimitl tr~o~ , babilidacces y actitudes que apre.!! 

dieron en los cur·sos y eve!d,os de ca})aci tación y adiestramiento. 

El análisis de co8to-beneficio de la func1ón de Capacitación 

y Adiestramiento pern!i te calcular el cos to real que representó la 

fur;ción para un período dado, así como iden'tifiear los ber:eficios 

que la empresa y los t r abajad.ores hayan lacrado, 

Ahora bien, e s ta inforn,ación puede ser de gran utilidad para 

la Empresa tanto para el si s tema técnico como para el social, pero 

además, pa1,a este último creo que es necesario tomar en cuenta la 

forma en que se lleva a cabo el sistema de trabajo que caracteri-
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za a Vitre Flotado, esto es, seleccionar los temas de capacitaci6n 

social no s6lo en funci6n al grado de aoeptaci6n, sino tambi~n a 

la factibilidad de su aplicaci6n cuando desempeñen su trabajo. 

Creo conveniente mencionar que quienes se encargarían de 11~ 

var a cabo este proceso sería el propio Departamento de Capacita-

ci6n coordinado por el jefe del Departamento y oon la oolaboraci6n 

de los auxiliares del mismo y los superintendentes. Estos últimos 

serían quienes proporcionarían informaoi6n para elaborar los ins-

trumentos necesarios y aplicarían las evaluaciones al t~rmino de 

sus cursos. Los s.uiliares del Departamento analizarían la info!, 

maoi6n y obtendrían los resultados del mismoJ y en ooordinaci6n -

oon el jefe del Departamento harían los cambios necesarios a los 

cursos en caso de ser requerido. 



CAPITULO IV 

EV .AIDACIOli 

Para finalizar este r eporte, har' una evaluación de mi proc~ 

so curricular dentro de la Licenciatura en Ciencias de la Educa--

ción con el fin de proporcionar una visión personal de lo que re-

presenta para mí como egresada, la carrera de Educación. 

A través de mis cuatro años de estudio en la Universidad de 

Monterrey pude concept ualizar el significado de la Educación, al 

mismo tiempo que la División d.e Educación me mostró el car:~po de -

acción al que las personas pueden enfrentarse al estudiar la Li-

cenciatura y me brindó las armas nece sarias para poder lograrlo~ 

Por otra parte, pretende proporcionar una opinión Im.lY perso-

nal acerca de los objetivos que pretende lograr la División de -

Ciencias de l a Educución a t rav6s do su CUrrículum. 

La Lice:mciatlU'e responde a la necesidad qu(;t tiene el país de 

profesionistae capuci tados para aplicar lo:J avances de las disci-

plinas científicas, humanas y sociales al diagnóstico de la pro-
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blemática educativa y al diseño, implementación y evaluación de -

las soluciones más ed.ecuadas. 

Para satisfacer esta necesidad, la Universidad de Monterrey 

a trav~s de le División de Ciencias de la Educación, busca desarro 

llar un profesionista que evalúe y analice la realidad educativa 

nacional capaci tánd.olo para desempeñar actividades profesionales 

en los difere~tes procesos, que en el sistema educativo se eeneran, 

así coo:o en aquellos que interactúan coh la educación a nivel de -

la sociedad. Bu6ca sensibilizar al individuo para que toda acción 

educativa contribuya a la realización total de la persona humana 

y a al integración renovadora. 

Ahora bien, creo que la División de Educación está logrando 

cumplir las metas que desea alcanzar, ya que considero en lo per-

sonal, que el currículum de la Licenciatura proporciona bases ge~ 

ralea sobre el proceso educativo que realmente permiten cumplir -

oon sus objetivos. Esto es, se presenta como una Licenciatura --

de fUnciones múltiples que permite desarrollar y crecer a la per-

sona en diversas áreas de trabajo. 
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Para lograr esto, el currículum de la Lioencü,tura ofrece un 

plan de estudios compuesto de diez unidades búioas. 

En lo personal, oreo que la Unidad de Vinculación oon la - -

Realidad Profesional tiene especial importancia, ya que atrsv~s -

de ella permite al estudiante vivir experiencias teórioo-práctio 

al aplicar los conocimientos adquiridos al haber cursado las unid:!, 

des anteriores, aunado a esto que en el trabajo mismo se aprende, 

día a día experiencias y conocimientos diferentes que en la Uni-

versidad no se aprenden. No quiero restar importancia a las demás 

Unidades Básicas, tan sólo quiero decir que ~ata en especial, fue 

muy significativa para m!. 

Además de esto, oreo que la Unidad de Análisis y Diagnóstico, 

Unidad de Generación de Alternativas y la Unidad de Integración y 

Evaluación tambi~n son muy importantes, ya que despiertan en los 

estudiantes el espíritu crítico, de servicio y de cambio, ya que 

para poder diagnosticar algo, es necesario investigar y escudriñar 

hasta el fondo de las cosas para poder comprender la realidad. 
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Considero que este aspecto, la Investigaci6n está bien equilibra-

do puesto que tiene una parte te6rica y otra práctica y se refuer 

za al hacer una investigac i 6n en coordinaci6n con un asesor. 

Pero creo que debería aereearse un aspecto corno apoyo en la fase 

de análisis o procesamient o de datos, ~ate es e l mane jo de paque -

tes estadísticos y el uso de computadoras , ya que son algo funda-

mental en e l momento de hacer inve sti,3aci 6n, y creo que s on muy -

pocos los alumnos que sab~-~~~ utilizarlos . 

Por otra parte, la Unidad ~e Se1~icio Social, en do~de e l --

estudiante cumple con su servicio social permite conocer r ealida-

de s muy diferer;tes u las ya conocidas . A pesar de haber escuche-

do ya en nurne:-csae C•casi ones acerca de la r ealidad rnexioé;na (des-

emi•leo , marginalidad soo: al, migraci6n CWüJ•O-ciudad., pobreza, etc.) 

no llegamos e conocerla, ni a imuginarr1os si<;uiera c6mo es verde-

derame :: ,t.e esa realidad si no v ar10E ·a ella, s i no nos integT amos y 

com'":i..vimos con esa ¡gent e q_ue a vec:es vive e r. condiciones infrahum~ 

nas. Cuandc hacemos esto, es cuando r ealmente en:pezamos a e ntera!_ 

nos de una gran mayoría de la realidad soqial . .:de w.e.stro K~xico , 
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porque no pod€1n•os llegar a generalizar por· el s6lo hec:!:lo de haber 

conocido un sector poblad onal . Y es e s t o precisamente lo que la 

Universidad de !f.onten'E-Y a través de la Divisi6n de Ciencias de -

la Educaoi6n pem.ite descubrir a los P.studiantes con la Unidad de 

Servicio Soc i cl. 

Creo en lo personal, que el plan de estudios ql<.Eo ofrece la -

Lice}lCiatura en Educaci6n es muy compl E-to , ya que parte desde una 

introducci6n en materia educativa hasta llegar a la i ntegraci6n -

oompleta de este sistema. Además de proporcionar materias, que tal 

vez por la inmadurez propia de los jóvenes universitarios se juzgan 

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

::-ca..'tmente son útiles y ayudan a que nuestra visión creada en cuan 

to al hombre y educación se refiere, sea más amplia y completa. 
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ANEXO 1 

Controles de Asistencia a 

los cursos. 



No. 

MATERIAS/ TEMAS 

40·11 000110 

SOLICITO 

CURSO 

. 

V I TAO FLOTADO, S. A. 
LISTA DE PA RTICIPANTES 

CURSO: __________________________________ __ No. _______ _ 

OBJETIVO: __________________________________________ __ 

. 
NOMBRE DEPARTAMENTO FECHAS: 

HORAR IOS: 

LUGAR : 

No. HORAS 

Hs./HOMBRE 

SOLI CITO El CURSO 

EVENTO ADHE RIDO A -
LOS PLA NES OFIC IA LES 

DE CAP. Y ADIES. 

SI D No O 
REFERENCIA 

INSTRUCTOR 

H.l D EX D 
NOMBRE 

R. F.C. ·--

CA PACITACION INSTRUCTOR 

y 

ADIESTRAMIENTO 

R. UCECA 

DOMICILI O 

INSTRUCTOR $ 

SALA 

ALIM ENTACION 

EQUIPO 

TOTAL $ 

COMISION 

MI XTA 



ANEXO 2 

Evaluaci6n de los Cursos de 

Desarrollo Social 



EVALUACION 

TEl-lA ---------------
n cHA ____ _ GnUPO ---

+ Hasta q:.1á grado este tema es i mpor tante para tí ? 

NADA POCO MAS O MENOS MITCHO 

+ Fo~na en que el tema se pre sent6 por el i nst ructor: 

MAS O MEimS 11'UY BIEN 

i · Gomentari os o sugerencias par e¡ que el curso s ea mejor: 


