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I N T R O D U C C I O N 

Las expectativas que la capacitación creó a par

tir del ordenamiento constitucional que la elevó a 

rango de derecho social, motivó un movimiento labo-

ral en todas las empresas que ha venido, por una par

te a profesionalizar esta función y, por otra, a des

virtuarla y considerarla simplemente como un sinónimo 

de 11 e u r so" . 

Industrias Monterrey, S.A., ha sido una de esas 

Empresas que ha intentado profesionalizar su proceso 

de capacitación, sistematizando la función capacita

dora al establecer un pro9rama permanente de Capaci

tactón y Adiestramiento. 

Dado mi interés por lo que respecta a materia de 

Capacttación y Adiestram t ento, decidi realizar mis 

prácticas profesionales en esta área, sindo precisa-

mente Industrias Monterrey, la que me permitió tener 

mt primer contacto con la realidad profesional y a la 

cual le debo una gran experiencia de aprendizaje. 

El presente trabajo pretende exponer la experten

c ~ a obtenida al realizar mis pr~cticas profesionales en 



el Departamento de Capacitaci6n de Industrias Monterr~y, 

asf como un breve análisis y evaluación de las mism~s~! 

portando una serie de alternativas que podrían colaborar 

con la tarea de profesionalizar la función de capacita-

ctón y adiestramiento. 

Para la realización de este trabajo, conté con la 

valiosa colaboración de los jefes de linea, superviso

res de planta y el gerente de producción, quienes cons

tantemente retroalimentaron mi trabajo. 

El G1ttmo capítulo del informe consiste en un bre

ve an~lis i s y e~aluación del currículo de la licenciatu

ra en Educac t 6n, en .base a la experiencia obtenida como 

estud t ante de dicha carrera. 

Agradezco , tanto a la Universidad de Monterrey como 

a I ndustr t as Monter~ey ~ .A. la oportunida d brindada para 

realtza~ mts pr&cttcas profesionales, y espero que a tra

~As de este trabajo pueda cumplir con el objetivo de a-

portar alternativas para esta empresa. 





CAPITULO I 

REPORTE DE PRACTICAS PROFESIONALES 

A. Descripción del Contexto 

Las necesidades de México han ido cada día en aumento 

como prueba del crecimiento y desarrollo industrial de que 

es objeto; este crecimiento ha exigido la implementación 

de la infraestructura que le permita satisfacer las necesi 

dades que surgen. Aunados a esta expansión, cada día se 

han ido efectuando estudios e investigaciones que permiten 

crear nuevos modelos, métodos y sistemas que sean capaces 

de establecer la i nfraestructura necesaria con la rapidez 

que sea requerida , 

En el renglón de la construcción, por ejemplo, se han 

desarrollado sistemas que ayudan al rápido levanta miento 

de edificios y casas, por lo que algunos de los materiales 

típicos han sido sustituidos por nuevos productos que son 

más económicos y rápidos de instalar. En cuanto a siste--

mas constructivos, el acero ha sido el primer aliado en su 

caracter de lámina estructural. (1) 

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

[~ o . 1 5 1 . p á g . 4 . 



- 2 -

Industrias Monterrey S.A . a través de sus divisiones 

Zintro, Pintro y Multy-Panel, ha venido abasteciendo a la 

industria mexicana de la construcción, fabricando produc

tos destinados a satisfacer las necesidades del sector pr~ 

ductivo, adoptando precisamente al acero como material bá

sico. 

Industrias Monterrey (I.M.S.A.) nació en 1936 con el 

nombre de Galvanizadora de Lámina 11 La Sultana .. , que origi

nalmente empleaba una galvanizadora de hojas de acero com

pletamente rudimentaria. Fue hasta 1961 en que I.M.S.A. 

adquirió la primera línea de galvanizado en continuo, sie~ 

do además la mayor de latinoamérica. Entre 1963 y 1964 

fueron lanzados al mercado nuevos productos como alcantari 

llas y defensas para carretera. A partir de esta fecha, 

las expansiones e innovaciones se sucedieron en forma cada 

vez -más frecuente ~ 

Así, en 1967 se puso en operación la primera planta 

continua de prepintado de lámina en Latinoamérica denomina 

da Pintro , Dos años más tarde, se cuadriplicó la capaci-

dad productiva al instalar la segunda linea contínua de 

galvanizado Zintro II. 

El incremento de capacidad productiva propició el la~ 

zamiento de nuevos productos como flejes, lámina emploma-



- 3 -

mada y tubo espiral, naciendo así la planta FORMET (Forjas 

Metálicas). En 1972, se crea como innovación a nivel mun

dial la línea Multy-Panel, con la fabricación de paneles 

de acero y poliuretano, módulos diseñados para ser utiliz~ 

dos en puertas, muros, techos y casas prefabricadas. 

Actualmente, I.M.S.A. está compuesta por las plantas 

Zintro, Pintro y Multy-Panel, ya que FORMET recientemente 

se constituyó en Sociedad Anónima; la planta Zintro cuenta 

con tres líneas de galvanizado en contínuo Zintro I, II, y 

III así como Pintro que cuenta con dos líneas de pintado 

en contínuo Pintro I y II. 
( 2 ) 

l. División Zintro 

A pesar de que el acero tiene múltiples ventajas para 

la industria de la construcción, constantemente se ve ame

nazado por su principal - enemigo que es la corrosión, fenó

meno físico que tiende a retornar al acero a su estado na

tural. El acero se oxida rápidamente cuando está expuesto 

a la acción de condiciones atmosféricas adversas tales co

mo la lluvia, nieve, granizo, etc. y aún cuando éstas no 

se hagan presentes, el oxígeno contenido en el aire es su

ficiente para oxidarlo; este fenómeno se acelera todavía 

más si el acero es sometido a condiciones extremas de co -~ 

(2) Ibidem. 
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rrosión. 

Con el propósito de prolongar la vida del acero, en 

la actualidad se emplean infinidad de procedimientos o mé

todos de protección como serían el niquelado, cadmizado,a

luminizado cromado, pavoneado, emplomado y galvanizado. 

De todos los procedimientos anteriormente mencionados, 

I.M.S.A. ha seleccionado la galvanización como método de 

protección para el acero debido a las ventajas que éste mé 

todo proporciona, naciendo así, la planta Zintro. 

Este proceso consiste en sumergir el acero, cuya su-

perficie ha sido previamente tratada, en un baño de zinc 

fundido que al contacto con el acero, reacciona formando 

sobre su superficie un recubrimiento muy resistente que lo 

protege contra la oxidación. El recubrimiento de zinc a-

plicado por medio del galvanizado protege al atero al for

mar una película protectora de alto grado, que incluso si 

el recubrimiento sufriera da~os diversos como cortes, ras

paduras, perforaciones, etc , ~las ~reas que quedaran expue~ 

tas estarían igualmente protegidas contra la ox i dación. 

La lámina Zintro, debido a que soporta serias opera-

ciones de fabricación, es empleada, además de la rama de 

la construcción, en la elaboración de artículos tales como 

filtros, fondos de aparatos acondicionados, partes automo

trices, tapas, partes de equipos electrónicos y partes con 
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engargolados o dobleces muy severos; también es utizada en 

aquellos casos en que se necesita lámina de troquelado me

dio como en duetos de aire acondicionado, perfiles frigorf 

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

2, División Pintro 

Con el propósito de ampliar la gama de aplicaciones 

del acero galvanizado, Industrias Monterrey creó Pintro, 

la lámina que además de su protección a base de zinc, reci 

be un tratamiento especial de aplicación de pintura. 

Esta nueva tecnología fue implementada por I.M.S.A. 

durante el año de 1967 con los siguientes propósitos: 

Incrementar sustancialmente la vida del acero con la 

protección adicional que la pintura aplicada sobre su su--

perficie le proporciona. 

Ampliar las posibilidades de uso del acero como materia 

prima, tanto en la industria de la transformación como en 

la industria de la construcción, al contar con un material 

que posea una gama de texturas y colores de acuerdo a los 

requerimientos del mercado. 

Aplicación de la lámina Pintro en la industria de la 

tranformación: 

línea blanca~ piezas para refrigeradores, estufas, vis 

(3) Cfr. Industrias Monterrey. "Galvanizado Contínuo,Ca
lidad Contínua. No. 21. Pág. 5-12. 
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tas para lavadoras y secadoras de ropa. 

Muebles metálicos y estantería: escritorios, cocinas 

integrales, estantes gabinetes. 

Industria Automotriz: forro exterior e interior de 

autobuses, portabultos y asientos para autobuses y ca--

miones urbanos, botes y tapas de filtros para aceites y 

combustibles. 

Industria de la Refrigeración y Calefacción: apara-

tos de aire acondicionado de ventana y paquete, calenta 

dores y abanicos de uso doméstico. 

Industria Electrónica y Eléctrica: gabinetes para te 

levisores y equipos estereof6nicos. (4) 

3. División Multy-Panel 

Multy-Panel constituye mundialmente la más recien-

te innovación en materia de construcción a base de ace- -

ro. Esta planta produce módulos prefabricadDs compues

tos de acero y espuma rígida de poliuretano. Es emple~ 

do en la construcción de edificios en general tales co-

mo viviendas, escuelas, plantas industriales, almacenes 

frigoríficos, etc . Además, se fabrica un panel enchapa 

do con papel asfaltado que se emplea como aislante tér

mico tanto en techos como en muros. (5) 

(4) Ibi~. pág. 13-15 
(5) Ibidem. 
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4. Estructura Organizacional de Industrias Monterrey 

Para dar cumplimiento en forma eficiente a los ob

jetivos propuestos por la empresa y garantizar el fun-

cionamiento arm6nico de todas sus acciones, Industrias 

Monterrey cuenta con una organización que describiré a 

continuación . Sin embargo, debido a que I.M . S.A es u ~ 

na empresa de gran magnitud, cuenta con numerosos pues

tos que para fines del presente trabajo no son relevan

tes, me limitaré a indicar los puestos directivos y ge

renciales en orden de dependencia descendente, de mane

ra que permitan al lector tener una visión general de 

la estructura organizacional de Industrias Monterrey. 

En lo que respecta a la Dirección de Relaciones In 

~ustriales, a la cual pertenect, senalaré todos los 

puestos que la conforman partiendo de la Dirección has

ta llegar al puesto que me fue asignado , 

Industrias Monterrey, a nivel directivo se encuen

tra organizada ~e la siguiente manera ~ 

~Dirección General , 

• Dirección de Ventas, Prodducci6n, Ingenieria, Relacio 

nes Indust r iales, Contraloria y Administración. 

En la página a continuación, están representados 

gráficamente estos puestos con sus respectivas gerencias. 

·-----11 
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B. Puesto y Responsabilidades Asignadas · 

Las prácticas profesionales efectuadas durante el 

período de enero a julio de 1984, fueron realizadas en 

el Departamento de Capacitación y Adiestramiento dentro 

de la Dirección de Relaciones Industriales, desempeñan

do el puesto de Auxiliar de Capacitación. 

A continuación haré una breve descripción de los 

puestos de la Dirección de Relaciones Industriales, en 

orderi de depéndencia; partiendo del director hasta llé

gar al puesto que desempeñé. 

1) Director de Relaciones Industriales. 

Tiene como función básica planear, controlar y su

pervisar la administración de recursos humanos, así co

mo el de mantener una elevada moral de trabajo tanto 

del personal empleado como obrero. 

2) Gerente de Organización y Compensaciones. 

Tiene como función básica diseñar, implementar y 

administrar sistemas de remuneración directa e indirec

ta, encaminadas al logro de una equidad interna y una 

campetividad externa que permitan atraer y retener el 

recurso humano necesario a la empresa, 

Fomenta el desarrollo de las actividades socio-cu+ 

turales y deportivas necesarias para la autorrealiza--
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ción del individuo y la integración de éste con la empre

sa. 

Satisface las necesidades de desarrollo técnico y ad 

ministrativo de todos los ejecutivos y empleados de la em 

presa. Administra a su vez lo conducente para el sector 

obrero mediante el Sistema Modular de Capacitación y Adies 

tramiento. 

Mantiene la equidad interna y competividad externa 

por medio de sistemas eficientes de sueldos y salartos a 

fin de atraer y retener el personal idóneo que requiere 

la emoresa. 

3) Jefe de Capacitación y Adiestramiento. 

Es el responsaele de planear, controlar, dirigir y! 

valuar los programas de Capacitación y Adiestramiento pa

ra el personal sindica1izado de Zintro, Pintro y Multy~P~ 

nel, todo lo anterior atendijendo a las necesidades pro-~ 

ptas de la Empresa y normas establecidas por la Ley Fede

ral del Trabajo y U.C.E.C , A. 

4) Coordinador de Capacitactón y Adiestram i ento. 

BaHo la supervisión del Jefe de Capacitactón, es res 

ponsable de coordinar el contenido técnico y administrati 

vo de programas de capacitación y adiestramiento para el 

desarrollo del personal sindicalizado en la empresa me-~ 

dtante la detección y eva1uación de necesidades. 
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5) Auxiliar de Capacitación. 

Este puesto es el que me fue asignado al realizar 

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

ponsabilidades asignadas fueron · las siguientes: 

a) Coordinar bajo la supervisión del Jefe de Capael 

tación y del Coordinador el desarrollo de los 

cursos de capacitación y adiestramiento al pers~ 

nal obrero de Zintro y Pintro, con objeto de cum 

plir con el programa previamente establecido. 

b) formar grupos de participantes para cada curso y 

enterar a los Jefes de Departamento sobre fechas 

y horarios de los mismos. 

e) Elaborar en coordinación con el Instructor· en 

turno los manuales de entrenemiento, basándose 

en las necesidades de capacitación que se detec

ten así como los objetivos esperados. 

d) Proporcionar a Instructores y participantes el 

material didáctico necesario para el desarrollo 

del curso. 

e) Elaborar un reporte de cada curso, anotando con

tenido, objetivos e instructores, recabar las 

firmas de los participantes y archivar para con

trol interno. 

f) Elaborar constancias de habilidades para los pa~ 
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ticipantes de cada curso, recabar las firmas co

rrespondientes y anexarlas al expediente de cada 

trabajador. 

g) Participar como instructor interno, impartiendo 

los siguientes cursos: Trabajo en equipo, Rela- ~ 

ciones Humanas y Motivación. 

h) Participar en conjunto con el Jefe inmediato su

perior en el llenado de formas para el registro 

de programas de Capacitación ante U.C.E.C.A. 
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C. Proyecto de Pr&cticas Profesionales 

El proyecto de prácticas profesionales fue elaborado por 

el Ing. Osear Chávez Nava, en aquel entonces Jefe del DepaP 

tamento de Capacitación y Adiestramiento,en colaboración 

con el Lic. Sergio Ongay, actual Coordinador de Capacita

ción y Adiesntramiento de Zintro y Pintro. 

Este proyecto se diseñó para ser realizado en un pla 

zo de 6 meses dentro del Plan Escuela-Empresa. Consistió 

en llevar a cabo el ciclo del Sistema Modular de Capacita

ción y Adiestramiento dentro de los departamentos de Zintro 

y Pintro. 

El Sistema Modular, que en el siguiente capítulo des

cribiré con más detalle, requer~a cumplir con las siguien

tes etapas: 

1) Definir las acti'vidades que se realizan en un determina 

do puesto y sujeto. 

2) Determinar las habilidades necesarias para realizar cada 

actividad. 

3) Establecer criterios de evaluación para cada habilidad 

(Estándares de desempeño) 

4) Para cada habilidad, determinar específicamente los cono 

cimientos o habilidades. 
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5) Determinar objetivos en términos de conducta para cada 

habilidad general y habilidad subordinada. 

6) Determinar contenidos de cada módulo para lograr el ob

jetivo. 

7) Integrar m~dulos instruccionales. 

8) Secuenciar módulos de acuerdo a su complejidad o a la 

consecuencia del aprendizaje. 

9) Realizar la Detección de Necesidades dentro de los De-

partamentos de Zintro y Pintro. 

10) Determinar prioridades de Capacitación y Adiestramiento. 

111_ Programar los cursos y eventos. 

12) Habilitar los cursos. 

13) Ejecutar los cursos. 
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D. Descripción de las Prácticas Profesionales 

El trabajo de prácticas profesionales fue desempeñado 

en los departamentos de Pintro I y II, así como de Zintro 

II y III. Tanto las dos líneas de Pintro como las de Lin 

tro cuentan con la misma estructura organizacional, ya que 

lo Gnico que varía entre ellas es su capacidad productiva. 

Para situar al lector en lo que son estas líneas de 

producción, presentaré en las p&ginas posteriores un diagr~ 

ma de estas lineas, así como sus respectivos organigramas. 

En la página 16 se aprecia lo que es la línea de pro

ducci6n de la Planta Pintro. Esta linea se divi .de en cua

tro secciones a part i r de donde se inicia el proceso hasta 

donde termina en: Sección de Entrada, lratamiento Químico, 

Pihtaddra y Salida. 

En la página 17 se encuentra representado gráficamente 

la estructura organizacional de Pintro en orden de depende~ 

cia descendente. 

Asi~ t smo, es la página 18 podemos apreciar el diagrama 

de flujo del proceso de galvanizado continuo de la planta 

Ztntro. Esta linea está compuesta por 5 secciones : Entrada, 

Hornos, lratamiento Químtco, Paila y Sa~ida. 

En la página 19, se encuentra el organigrama de la lí

nea de Zintro, éste, al igual que el de Pintro está repre

sentado en orden de dependencia descendente. 
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Las practicas profesionales en el Departamento de 

Capacitación y Adiestramiento, constaron en las siguien

tes actividades: 

1) Elaboración de la Deteccion de Necesidades de Capaci

tación y Adiestramiento, efectuadas en el área'de produ~ 

ción dentro de los departamentos de Pintro I y li y de 

Zintro II y III. 

2) Elaboración de memorias para el departamento de Pintro. 

3) Inducciones a nuevo personal sindicalizado. 

l. Des a rro 1 1 o de Acti vi da des 

a) Detección de Necesidades.- ~ste estudio se realizó res 

pendiendo a una preocupación de la tmpresa de elaborar pl~ 

nes y programas de Capacitación y Adiestramiento, en base 

a datos reales y concretos que respondieran a las necesida 

des de la Empresa. 

La metodologia a seg~ir en este estudio fue la siguie~ 

te: se expuso al jefe de departamentos el plan de trabajo, 

en donde se presentaron los objetivos de la detección de 

necesidades y se les invita a colaborar en el proyecto, 

pues gran parte del éxito del mismo dependía de la particl 

p~ct6n del responsable del departamento y de los Jefes de 

turno. 

BIBLIOTEC UNIVE SinAU DE MOa 'TERRE 
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Posteriormente, en base a los análisis de puestos, se 

elaboraron las listas de verificación para cada uno de és

tos. Este instrumento consistió en un cuestionario que co~ 

tenía todas las actividades que debería saber y desempeñar 

toda persona que ocupara determinado puesto. 

Esta lista deberfa de ser aplicada a la persona ocupan 

te del puesto para que idicara aquellas funciones que no 

realiza~a, o bien, que las hacía pero de manera deficiente. 

Asimismo, se elaboró un cuestionario similar para los 

jefes inmediatos superiores, con el objetivo de que éstos 

evaluaran a los operadores, y estos últimos a los ayudantes. 

Una vez aplicados los instrumentos, se procedió a ana-

1tzar los datos obtenidos por los ayudantes, jefes de turno 

y operadores, permitiendo así conocer las necesidades más 

especfftcas para cada puesto. 

Técnicas empleadas en el D.N.A.C.: 

- Aná1isis de Puestos 

- ~ntrevtstas 

- CtJe s t ton a r.i os 

,... Observación 

Para aprectar gr~ftcamente el proceso de detección de 
necestdades de Capacitación y Adtestramiento, en la págtna 

po~terior se encuentra e1 diagrama de flujo de dtcho proce

so. 



INVENTAR 10 DE 

HABILIDADES· 

DIAGRAMA DE FLUJO DEL PROCESO DE 
DETECCION DE NECESIDADES DE 

CAPACIT ACION 

CUESTIONARIO Y ENTREVISTA A 

SUPERVISORES 
CUESTIONARIO Y ENTREVISTA A 

OPERARIOS 

DESCRIPCION DE PUESTOS OBSERVACION 

LISTA DE VERIFICAC 

A OPERARIOS 

CUESTIONARIO Y ENTREVISTA 

A OPERARIOS 

CUESTIONAR 10 Y 
ENTREVISTA 

A SUPERVISOR 

NECESIDADES 1 N DI VI DUALES DE 

CAPACITACION V ADIESTRAMIENTO 

NECESIDAD ES POR PUESTO DE 

CAPACITACION V ADIESTRAMIENTO 
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b) Elaboración de Memorias.- ' La elaboración de memorias se 

llevó a cabo para reforzar el material con que contaba el 

Departamento de Capacitación y Adiestramiento para el desa-

rrollo de los cursos al personal obrero. Estas memorias se 

efectuaron el el departamento de Pintro, tomando como base 

los conocimientos que debe tener el obrero con respecto al 

puesto que desempeña. Dichas memorias contienen el funcio 

namiento y operación de toda la linea de Pintro. Para su 

elaboración, se contó con la ayuda de los operadores, jefes 

de turno y encargados de dapartamento, que fueron quienes 

facilitaron la información necesaria para poder realizar el 

trabajo. 

La metodología empleada para la realización de las me-

morias fue la siguiente: 

Se buscó primeramente información documental sobre el 

funcionamiento de la linea. 

Durante aproximádamente lO días continuos, permanecimos 

en cada sección de la linea para observar el trabajo rea 
. -

lizado por los obreros. Durante la observación, se hi-

cieron anotaciones detalladas del proceso y de la mane-

ra como se efectuaba en cada turno. 

Al tiempo que se observaba, se tuvo un contacto continuo 

con los operadores y ayudantes de cada sección? esto pe~ 

mitió aclarar muchas dudas y completar la informac t ón 
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.r ecalbada. 

Una vez que se obtuvo información relevante sobre cada 

sección, se reconfirmaron los datos con los Jefes de 

Turno, quienes a su vez, dt eron valiosas aportaciones. 

Por Gltimo, se entrevtst6 al Gerente de Planta y al Je

fe del Departamento Pintro, quienes corrigieron y aumen 

taran el : material recopilado. Después de las sugerencias 

y comentarios, se concluyó el trabajo. 

e) Inducciones al personal Sindicalizado.- Las inducciones 

consistiera~ en recibir al nuevo personal obrero sindicali

zado y explicarles lo que es Industrias Monterrey así como 

los productos que éstas fabrican, describirles el puesto 

que desempeñarfan, nablarles sobre normas y reglas de se 

guridad y darles un recorrido por la planta hasta dejarlos 

en su departamento correspondiente. 



CAPITULO II 

ANALISIS DE PRACTICAS PROFESIONALES 

Una vez situados en el contexto en que desempeñé 

mis prácticas profesionales, haré un breve análisis de lo 

que éstas constituyeron. Mi análisis se centra en el Sis 

tema Modular de Capacitación y Adiestramiento adoptado 

por I.M.S.A. Mi hipótesis se sustenta en que dicho sis

tema en su pureza no se adapta a las necesidades especí-

ficas de la empresa, sin embargo, sostener que el siste

ma no se adapta en Industrias Monterrey y que además re

sulta deficiente, sería emitir un juicio que requeriría 

de una evaluación completa, por tanto, mi an~lisis sur-

g e a p a r t i r de 11 e o n o e i m i e n t o y e x p e r i e n e i a q u e t uve d e n -

tro de la Empresa y en base a plantear ciertas alternati

vas que ayuden a mejorar la eficiencia del proceso de ca

pacitación que ahí se da. 

Constantemente se ha dicho que muchos de los grandes 

problemas que actualmente enfrentan las empresas e insti

tuciones en materia de capacitación, se deben a la falta 

de una acción de adiestramiento del personal adecuadamen

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

po no puede limitarse a impartir un cur~o, demostrar una 
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operación, realizar un evento, pasar una película o en

tregar un folleto, sino que se requiere establecer una 

estrategia completa de capacitación y adiestramiento, 

es decir, un sistema que garantice soluciones. Debe 

basarse en una verdadera tecnologfa del adiestramiento, 

la que al integrar todos los elementos que se ponen en 

juego aseguren un empleo adecuado y armónico de los re

cursos con que cuenta la empresa. 

La capacitación implica, dentro de otras cosas, en

tenderla como un proceso permanente, orientado a 1a sa~ 

tisfacción de necesidades y en apoyo a programas y- obje't2_ 

vos mayores de la organización, y no desvirtuarla conside 

r á n do l a s i m p l e m ente e o m o un s i n ó ni m o de 11 e u r so 11 

Un sistema de capacitación y _adiestramiento debe es 

tar integrado por varios subsistemas que deben especi'ficar 

los elementos y las acciones que permitan, por una parte, 

tomar decisiones adecuadas sobre la organización y 1a ad~ 

ministración del adiestramiento, y por otra, realizarlo 

y evaluarlo adecuadamente. 

Por tanto, un sistema de adiestramiento y capactta~ 

ción es un con~1 unto de elementos organtzados e i'nterre\la 

cionados con un propósito o función común que debe tener: 

- Definidos sus objetivos y políticas 

- Determtnadas sus actividades y clasificadas sus tareas 
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en grupos afines tsubsistemas) 

~ Una comunicación lnterna entre los subsistemas que re 

sulten. 

- Los propósitos de las actividades de cada subsistema 

del Sistema de C~pacitación y Adiestramiento. 

Para cumplir de manera eficiente con estas activida 

des que implican sistematizar el adiestramiento y la ca-

pacitación, es indispensable contar con recursos técnicos 

y administrativos que funcionen de acuerdo a los objeti

vos y POliticas de la Empresa y a las necesidades de los 

Trabajadores. 

Es en este punto en donde considero que el sistema 

adoptado por I.M.S , A. na ha funcionado de manera eftcien 

te , debtdo a que no responde a caracteristicas y po1tti 

cas de la organización. Para poder aceptar o rechazar 

esta hipótesis, es necesario conocer lo que es el stste

ma de capacitación de Industrias Monterrey y hacer un a

n~ltsis de éste. 

E1 sistema emp ~ eado por I,M.~.A., es el llamado Sts 

ternq de Instrucción Modular. Este programq parte de una 

serte de unidades instruccionales secuenciadas de acuer-

do a la complejidad del aprendizaje, por ejemplo, tome-
1 

mos el Departamento Eléctrico de Zintro, este 1os compo-

nen en orden de dependencia descendente : Electricistas 
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de Primera, Electricistas de Segunda, Electricistas de 

Tercera y por último Ayudante de Electricista, los cua

les se representarían en un organigrama de la siguiente 

manera: 

ELECTRlCI:::iTA DE la. 

1 

ELEC TRICISTA UE 2a. 

r 
ELECI RICIS l A DI:. 3a. 

1 
AYUDANTE DE ELECTRICISTA 

El programa modular consistiria en definir 1as habi 

lidades y conocimientos requeridos para cada puesto de-~ 

termtnado, es deci r , requiere preguntarse lqu~ es neces~ 

rio conocer y dominar para desempeñar un puesto "X"? si. 

tomamos el ejemplo anterior tendriamos que determinar 

primero qu~ conocimientos y habilidades se deben poseer 

para ser ayudante de electricista. Aqui la respuesta s~ 

rfa en orden prioritario: matem5ticas, fisica, electrici 

dad I, seguridad 1, aparatos de medición I, equipo y he-
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rramtentas I y Refacciones l. en base al Sistema Modu-

1ar, gr8ficamente se representaría de la siguiente mane-

ra: 

Física 
~---~ 

Matemáticas I 

AYUDANTE Dt ELeCTRICISTA 

y Herramientas I 

Medición 1 

Posteriormente se van agregando los módulos necesa

rios para el puesto que le sigue en orden ascendente, en 

este caso, seguirían los módulos para el electricista de 

tercera y asf suscecivamente hasta 1 legar al escalafón 

más alto que serfa el electricista de primera. 

A contin~ación describiré gráficamente, en base al 

Sistema Modular, como _se representaria el Departamento 

Eléctrico de Zintro, 

En el cuadro que se muestra en la página 30, se pue

den apreciar todos los contenidos que se deben dominar P! 

ra cada puesto, de esta manera, cada trabajador podrá ir 

subiendo hasta alcanzar el esca1afón más alto en la medi-

da en que vaya dominando cada uno de los conocimientos. 

Astmtsmo, será más fáci 1 determinar quª puesto puede de

sempeñar cada trabajador conforme vaya capacitándose. 



DEPARTA MENTO tLECTRICO 

PROGRAMA MODULAR 

o 
5 ELECTRICO DE la. 

uto-Mate 
Motores 

Tacómetros Digitales 
l C1rcuitos de Control 

C Electrónica II 
4 eLECTRICISTA DE II 

3 Equipo Especial II 
2 Electrónica I 

1 Equipo II 
Aparatos de Medición III 

tLECTRlCISTA DE 3a. 
6 Seguridad II 

5 quipo Especial 
tquipo y Refacciones ll 

nt . de Planos 
Aparatos de Medición II 

erramientas II 
Electricidad II 

7 AYUDANTE DE ELeCTRICISTA 
6 Refacciones I 
quipo y herramientas I 

Aparatos de Medición 
Seguridad I 

Electricidad I 
Física 

Matemáticas I 
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Esta definición de habilidades y conocimientos por 

puesto requiere de los an51isis de puestos, por lo que 

si se carece de éstos, es necesario partir de su elabo-

ración dentro del Programa de Instrucción Modular. 

ANALISlS Dt 

PUtSTUS 
1 

SlSTtMA 

MODULAR 

Una vez definidos los conocimientos y habilidades 

por puesto, se procede con la siguiente fase del progra

ma que consiste en la detección de necesidades de Capaci 

tación y Adiestramiento dentro de la Empresa, esta etapa 

es comúnmente conocida como D.N.c.A. 
1 

Esta fase parte de la elaboracibn de las llamadas 

11 Listas de Verificación 11
, en las que se incluyen todos 

los aspectos que se deben dominar en cada puesto. tstas 

listas son una especie de cuestionarios que se aplican 

al ocupante de cada puesto con el fin de que el mismo tr~ 

bajador se autoevalOe, indicando aquellos aspectos que 

desconozca o que los considere deftctentes. 
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La Lista de Verificación tiene como base el siste

ma modular elaborado para cada puesto. 

Asímismo, al tiempo que se elaboran las Listas de 

Verificación, debe hacerse otro instrumento de recolec

ción de datos denominado 11 Inventario de Habilidades 11
, en 

donde al igual que el instrumento anterior, se indican 

todas las habilidades y conocimientos necesarios para 

cada puesto; sin embargo, este instrumento sólo se apli

ca a aquel las personas que tienen subordinados a su car

go, con el fin de que evalGen el desempeAo de su trabajo. 

Por ejemplo, en el caso de los ayudantes de una línea, 

que es el puesto más bajo del escalafón, só1o se les apli~ 

ca la Lista de Verificación para que autoevalúen su traba

jo; a los operadores que tienen a su cargo ayudantes, se 

les aplica la Lista de Verificación y un Inventario de H~

bilidades para evaluar a cada uno de sus subordtnados; de 

la misma manera, el jefe de turno evaiGa a todos los ope

radores de su linea y relevos. Todo esto con el ftn de 

obtener información válida y confiable al conocer, no só

lo la opinión del evaluado sino también la de su jefe i'n

mediato superior. 

En esta etapa, es sumamente indispensable la colabo

racibn de los jefes y supervisores de la línea, asf como 

la de los trabajadores, ya q~e de éstos depende pasar a la 
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fase siguiente y elaborar la estrategia de Capacitación. 

ANAL!SIS DE 

PUESTO 

1 

SIS TEMA 

MODULAR 

l 
· c~N~A : c. 

Una vez obtenidos los resultados, se procede a vaciar 

los datos con el fin de analizarlos y determinar las prio-

ridades de Capacitación. Esta etapa se lleva a cabo de la 

siguiente manera: 

- Se elabora una nueva hoja de inventario de habilidades 

por puesto y se indican todas aquel las deficiencias señala

das por el propio obre~o o por su jefe inmediato superior. 

- Posteriormente, se toman aquel los aspectos que hayan 

sido señalados por uno de el los o por ambos en los diferen-

tes turnos. 

En la pág. 35 ~ se muestra un ejemplo de una Lista de Verifi

cación elaborada para el Encargado del Tratamiento Químico 

del Departamento de Ltntro, Asimismo, en la p§gina 36 se 
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muestra un ejemplo de un Inventario de Habilidades en el 

que se vaciaron todos los datos recabado por los obreros 

y por el Jefe de Turno. Con e1 fi·n de llevar un control 

sobre el nombre del trabajador y el sugerente de la defi

ciencia, se indica en una hoja postertor al cuadro (p~gi

nas 37 y 38) el puesto evaluado, el nombre del trabaja-

for, las deficiencias registradas y los nombres de los 

sugerentes. 



~~~STA n·E V E R 1 F 1 CA C 1 n ft 

NCJmPJ:: __________ __.FECHA: ____ _ 

PUESTO: E N e . o E TRATA M r e N T o o u r M r e o DEPTO: z r N T Ro 

1 NSTRUCCI or~ES.- NARQUE CON UNA "x" DENTRO DEL PAR~NTES 1 S LAS 
ACTIVIDADES EN QUE NECESARIAMENTE CONSIDERE 
LE FALTAN CONOCIMIENTOS V/0 HABillDADES PARA 
EL DESEMPEÑO DE su PUESTO. 

1.- Verifica y mantiene las condiciones de operación de los baAos .. ( 

2.- Verifica y controla el nivel de concentración de los baAos ..... ( 

3.- Verifica la recirculación, espreado y escurrimiento en cada uno 

de los baAos de tratamiento químico ........... ~ ....... .. ....... ( , 
4.- Checa cada·hora la concentración de los baAos cuando se utiliza 

pasivado ...................................................... .".( ) 

·5.- Cambia solución nueva ca~a 5000 toneladas de producción ....... ( ) 

6.- Prepara las soluciones para el proceso de bonderizado ....... .. ... ( ) 

7.- Realiza la limpieza de los baAos ............................... ( ) 

8.- Elabora reporte de tratamiento químico y condicibnes de les ba-

ños ................ ....... ................ .... · ......... ....... , .. ( 

9.- Reporta al jefe de turno fallas mecánicos o eléctricas ......... ( 

10.-Utiliza herramienta manual ...................................... ( 
11.-Conoce normas y reglas de seguridad ............................ ( 

12.-Conoce las propiedades y características de las sustancias quí-

micas que maneja y sus rangos de operación ................... .. ( ) 
13.-Conoce operación de rodillos y válvulas ....................... ( ) 

14.-Determina la concentración para cada sustancia. ~ ............... ( ) 

15.- Maneja tab 1 as de agre~ados .................. ~ ......... · ........ ( ) 

16.-Detecta desviaciones en e .. l tratamiento químico y las reporta · al 

jefe de turno ....................... · ........................... ( 

17.-Recibe y ejecuta las órdenes del jefe de turno .... ............. ( 

) 

) , 
18 . -S e re 1 a e i o na e o n . s u s e o m p a A eros ................ . .- ................ ( . ) 
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OPERADOR DE GRUA 

NOMBRE DEFICIENCIAS SUGERENTES 

1.- ALEJANDRO CARRIZA 
LES - CONOCIMIENTO DE NORMAS Y REGLAS DE 

DE SEGURIDAD 
- CONOCIMIENTO DEL MANTENIMIENTO PRE 

OP . 

VENTIVO DE LA GRUA OP; 
- VERIFICACION DE LAS CONDICIONES DE 

OPERACION DE LOS ADITAMENTOS DE LA 
GRUA OP. 

2.- GUSTAVO URRUTIA - VERIFICA LAS CONDICIONES DE OPERA-

3 . - ALFONSO ROSALES 

CION DE LA GRUA 
- CONOCE Y REALIZA EL CORRECTO MANE

JO DE LA LAMINA 
CONOCE EL MANTENIMIENTO PREVENTIVO 
DE LA GRUA 

- CONOCE SISTEMA DE SEÑALES 
- CONOCE LA ROTACION DE LOS ROLLOS 
- CONOCE FORMAS, PESO LIMITE Y ALTU-

RA DE APILAD O POR ESTIBA 
- CHECA LAS CONDICIONES DE OPERACION 

DE LOS ADITAMENTOS DE LA GRUA 
- REPORTA Y DETECTA FALLAS EN LA --

GRUA 
- CARGA Y DESCARGA CAMIONES 
- CONOCE CROQUIS DE LA BODEGA 
- CONOCE NORMAS Y REQUISITOS DE CAL! 

DAD DE LA LAMINA NEGRA, GALVANIZA~ 
DA Y PINTRO 

- CONOCE Y REALIZA EL CORRECTO MANE
JO DE LA LAMINA 

- CONOCE MANTENIMIENTO PREVENTIVO DE 
LA GRUA 

- CONOCE FORMA, ALTURA Y PESO LIMITE 
DE APILADO POR ESTIBA 

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

OP. 

OP. 

J . T . 

J. T. 

J. T. 
J. T. 
J. T. 

J. T. 

J . T. 

J.T. 
J. T. 
J. T. 

J. T. 

J. T. 

J.T. 

J. T. 

J. T. 



NOMBRE 

4.- JUAN MACIAS 

' ' 

5.- GREGORIO VILLANUE 

DEFICIENCIAS 

- VfRIFICA CONDICIONES DE OPERACION DE 
LA · GRUA 

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

JO DE LA LAMINA 
- CONOCE EL MANTENIMIENTO PREVENTIVO -

DE LA GRUA 
- CONOCE LA ROTACION DE LOS ROLLOS 
- CHECA LAS CONDICIONES DE OPERACION 

DE LOS ADITAMENTOS DE LA GRUA 
- DETECTA Y REPORTA FALLAS EN LA GRUA 
- CARGA Y DESCARGA CAMIONES 
- CO NOCE CROQUIS DE LA BODEGA 
- SE COORDINA CON SU AYUDANTE 
- CONOCE NORMAS Y REQUISITOS DE CALI-

DAD DE LA LAMINA GALVANIZADA, NEGRA 
Y PINTRO 

- SE COORDINA CON EL OPERADOR DE EN-
TRADA Y SALIDA 

- CONOCE NORMAS Y REGLAS DE SEGURIDAD 

VA CONOCE Y REALIZA EL CORRECTO MANEJO 
DE LA LAMINA 

- CONOCE MANTENIMIENTO PREVENTIVO DE 
DE LA GRUA 

- CONOCE SISTEMA DE SE~ALES 

- CONOCE FORMA, ALTURA Y PESO LIMITE 
DE APILADO POR ESTIBA 

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

- DETECTA Y REPORTA FALLAS EN LA GRUA 
CONOCE CROQUIS DE LA BODEGA 

- DESALOJA LA LINEA CON PRODUCTO TER
MINADO 

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

SUG ERE NTES 

OP. 

OP. 

J . T. 
J . T. 

J. T. 

J. T. 
J.T. 

J. T. 
J. T. 
J. T. 
J. T. 
J. T. 

J.T. 

J. T. 

J. T. 

J . T. 

J. T. 

J. T. 

J. T. 

J: T. 

J. T. 

J. T. 

J. T. 
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Una vez concluida la etapa de detección de necesida-

des para cada puesto, se procede a la elaboración de una 

lista de prioridades de Capacitaci6n y Adiestramiento. 

' ANALISIS DE PUES TOS 

1 

SISTEMA MODULAR 

Hab i 1 ida des por puesto 
Conocimientos por puesto 
Secuencia del Conocimiento 
Flujo ascendente por Depto. 

l 
D.N.A.C 

1 

PRlURIDADtS 

La selección de las prioridades depende directamente 

de lo que jefes, super~isores y gerentes de 1a línea deter-

minen como importante, por lo que es de suma importancia 

su colaboración en esta etapa, 

Al haber seleccionado las prioridades, se procede a 

la programación de la Capacitación, es decir, se preveen 

los cursos y eventos que sean necesarios realizar para s~ 

tisfacer las necesidades de Capacitación y Adiestramiento 

detectadas en la fase antertor. 
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ANALISIS DE PUES -lOS 

SISTEMA MODULAR 

Habi 1 i dades por puesto 
Conocimientos por puesto 
Secuencia del Conocimiento 
F 1 uj o ascendent-e por Depto. 

D. N. A. C, 

PRIORIDADES 

PROGRAMACION 

Hecha la programación; es necesario habilitar el pro

grama. El propósito de esta fase es contar con todos aqu~ 

llos recursos necesarios para la ejecución de los cursos y 

eventos de adiestramiento o capacitación que hayan sido 

previstos anteriormente. 

Aquí se realizarán y verificarán todas las activida-

des que sean necesarias para llevar a cabo los eventos de 

capacitación y así lograr que los participantes alcancen 
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los objetivos del aprendizaje propuestos. tntre las acti

vtdades que es necesarto considerar podemos citar las si-

gui, entes~ 

- Formar Instructores 

- Preveer Material y Equtpo 

- Elaborar Memorias 

ANAltSIS DE PUESTOS 

1 

SlSTEMA MODULAR 
Habtl t dades por puesto 
Conoctmtentos por puesto 
Sectiencia de1 conocimiento 
Flujo ascendente por Depto. 

D. N, A.C. 

1 

PRfORI'DADES 

1 
PROGRA'MACl:ON . 

1 

tlABILITACION 
Instructores 

Memorias 
Equipo y Materiales 

BIBliOTECA U~UVERSIDAU DE MONli~~IT 
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Por último, se entra en la fase de ejecución para con

cluir con el ciclo; esto tiene como propósito satisfacer 

las necesidades de capacitación y adiestramiento por medio 

de la realización de los cursos y eventos que han sido pre

vistos. En esta etapa es necesario verificar el aprendiza

je de los participantes, ya que ~i ~stos alcanzan los obje

tivos propuestos, estar5n capacitados para iniciar el si- , 

gutente m6dulo y por tanto, para poder ocupar un puesto 

supertor. 

En la página 43 se puede apreciar el ciclo completo 

del Ststema Modular de Capacitación y Adiestramiento; 
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S I S T E M A D E C A P A C I T A C 1 O N 

1 ANALISIS DI:. PUl:. STO 

1 
SISTEMA MODULAR 

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

1 1 
D.N,A.C. 

1 

PRJORIDADE::> 

1 

PROGRAMACION 

1 

H A 1:3 1 L 1 T-A C 1 O N 
Instructores 
Memorias 
!:.quipo y Materiales 

l 
EJECUCIUN 

Teórico individual 
grupal 

Práctico individual 
grupal 
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Como se puede observar, este mode1o o sistema de capa 

citación es mHy comp1eto y aparentemente efectiVo, ya que 

a travªs de este programa es postb1e~ 

- Encontrar las deftctenctas exactas de las acttvtdades 

q '\:1 e s e re a 1 i' z a n y p ro p o r e i. o n a r s o 1 u e i' b n a e 1 1 a s . 

~ ~val~ar 1a actuactbn del personal y encontrar la razón 

de 1as fallas más com~nes en 1as dtstintas acttvtdades que 

se rea1tzan en un departamento y puesto. 

- Dtri'~i' rse especíifi·camente a una acti:'Vi'dad y lograr el 

perfecctonamiento en &reas determtnadas. 

T Ftjar objettvos tanto en tªrmtnos de aprendtzaJe como 

en t~rmtnos conductuales. 

T Ubtcar a 1os parttctpantes en los m6du1os a que corres~ 

penden dependtendo de su categorfa. 

Stn embargo, a~nque este sistema aparentemente sea un 

modelo muy comp1eto r apltcab1e a empresas e tnstituctones 

si:n di·sttnción de tamaño, rama o acti'vi·dad económtca, con-

sidero que algunas de sus fases o etapas son poco adapta

bles a una empresa como Industrias Monterrey. Esta suposi

ción no nace de la mera especulación, sino de la experien--

cta obtenida al tratar de implementar dicho modelo, 

El primer punto que considero tnconveniente para I.M. 

S,A, dentro del ststema modular~ es e1 ti:empo que toma la 

elaboración de ~n m6d~1o ~ara cada puesto, asi como la dt-
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versidad de instrumentos para realizar la detección de ne-

cesidades. Aunque este punto no sea muy relevante, es bue 

no considerarlo cuando se ttene un tiempo limitado para la 

ejecución de los cursos o la fa1ta de recursos humanos que 

ayljden a agi'l-i'za.r e1 proceso. 

E1 sigutente punto a considerar, y que pienso es de 

los más i''mportantes, es 1 a 11 amada fase o etapa de detec ... 

ctón de necesidades. Sª que es ~na etapa mtiy importante 

en todo proceso de capacitación ya que permite identificar 

las deftctenctas medtbles o cuanttfi'cables qtie existen en 

conocimientos y habilidades entre los objetivos de un pue! 

to de trabajo y el desempeno de la persona ~ue lo ocupa. 

Stn embargo, esta actt~tdad debe planearse adecuadamente, 

de acuerdo a los recursos humanos y materiales con que 

cuenta la Empresa. 

La manera como p1antea el sistema modtilar el D,N.A,C., 

que ya -ha sido exp1icado con anteri'orida·d, consta de entre 

vistas a los trabajadores y jefes i'nmedtatos Stipertores, 

con la ftnalidad de que cada persona autoeva1úe el desempe 

no de Sti trabajo y a la vez sea evaluado por quienes tie

nen a su cargo la supervisión de esa actividad. Este pro

ceso implica encuestar a cada una de las personas que están 

trabajando; esto suen? lbgtco cuando el grupo de obreros es 
, . 11 • 

redtictdo, o bien, cuando e1 ttpo de trabajo les permite a-
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bandonar su puesto por unos instantes. 

En el caso de I.M.S.A. existen tan solo en los depar

tamentos de Ltntro y Pintro cinco l?neas de producción; ca 

da linea ttene aproximadamente de lb a 20 obreros, esto da 

ria un total de 100 obreros por t~r~o, ascendiendo la suma 

a 300 personas por los tres t~rnos que trabajan en conti~~ 

nuo, esto es, q~e la producctón no para d~rante las 24 ho~ 

ras del dfa. lA esta canttdad de trabajadores se s~marfan 

el personal de Mantenimiento Eléctrico, Mantenimiento Mee! 
1 

ntco, Prod~cci'on Y' Acabados ·r, Producci'6n y Acabados li, 

Empaques f, Empaques 11 e tngenter~a de Planta) 

Aunado a este problema de la canttdad de personal por 

entrevistar, viene e1 problema de la dtspon tbt ltdad del 

personal. Cada lfnea es vigilada por un jefe de turno que 

dtficilmente pe.rmite al obrero abandonar su puesto por 15 

a 20 minutos que durarfa la entrevista, acentu§ndose este 

problema si hay dtftcultades en la linea. Astmtsmo, es al 

jefe de turno al que le toca evaluar a todos los operado-

res y relevos de la linea; regularmente, el cuestionario 

que se aplica es extenso debtdo a que en ~1 se eyalüan toT 

dos los aspectos de cada puesto, por lo q~e nos enfrenta

mos a la apatía de los jefes de t~rno por contestar el pa-
1 

quete de cuesttonarto$, o bt en, a la verdadera f~lta de 

ttempo para hacerlo. 
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En la experiencia obtenida, se llevó aproximádamente 

4 meses en recolectar parte de la informacibn, ya que fue 

imposible obtenerla en su totaltdad. Hubo un 45 % de Jefes 

de Ttirno que n0 proporcionaron información alguna. 

Para I.M,S , A. est0 no hubiera sido un problema grave 

st después de los ctiatro o cinco mes~s, la tnformact6n re-

cabada hubtera stdo 1a necesarta y Gttl para seg~ir con e1 
' . 

programa de ~apacttact6ni stn embargo, rnd~strias ~onte.-

rrey presenta una rotac1én de persona1 sumamente alta, 

que ocacton6 qtie al ftna1tzar e1 D.N.A.C, mti~ pocas persop 

nas ocupaban el mtsmo puesto que desempenaban al realizar 

se 1a detección de necestdades. Esto no fue alge excepci~ 

nal dentro de la Empresa, sino q~e constantemente hay una 

alta rotact6n del personal dentro de la planta y un alto 

porcentaje de trabajadores eventua~es. Entre las pocas 

personas q~e oc~paban sus mtsmos puestds, se encontraban 

algunos operadores q~e tenran de 10 a 20 años desempeñando 

el mismo cargo, y que por tanto no req~er~an de capactta-

ci6n alguna, stno por el contrario, eran las personas indi 

cadas para tmpartirla, 

Esta etapa pu~s, constituyó una gran pªrdida de tiem~ 

po y de recursos tanto h~manos como materiales, ya que la 

tnformactón obtenida servia de poco o nada para el estable 

cimiento de prioridades de capacttact6n. Por esta razon, 



- 48 .,. 

se tuvo que recurrtr a 1os supervisores y jefes de l,nea 

para que f~eran éstos qui:enes indicaran las prioridades. 
1 

Curi-osamente, éstas no concordaron con las obtentdas en 

la detecct6n de necestdad~s, en este punto cabita pregun

tarse lcu~l de las dos detecciones es la m~s realista? 

rsta sttuact6n, yo me atreveria a explicarla de la 

stgutente -manera~ es 16gtco que los obreros desconozcan 

muchos deta1les , de\ p~esto de trabajo en el que se en~~ 

cuentran, debtdo a que n0 permanecen un ttempo suftciente 

como para que demtnen todas las ~abilidades que dicho pues 

to implica, astmismo, la detección hecha a los obreros fue 

en base a los analtsts de ptiestos que son m8s ambiciosos 

en ouanto a conocimtentos y tareas por realizar que lo que 

rea1mente efectúan en la prácti'ca, ademá's, m-uchas de las 

funciones q~e en los an§ltsis se seAalan como permanentes, 

en la realidad son pertódtcas, 

Otro aspecto q1::1e podrí1 a, exp1 tcar esta . si\tuactqn, es 
1 ' 

la vtstón del trabajador~ la de los supervtsor~s, al pri· ~ 

mero tal vez le interese saber más para poder buscar -un me 

jor p~esto y su~erar~e, en cambto, al segundo le tnteresa 

"prod·ucir 11 • Esto me atrevo a aftrmarlo en base a comenta-

rtos de los mismos supervisores que reflejan este modo de 

pensar como es, en e1 stg-u1.ente caso; "no ·me tnteresa que 

-mts o~eradores deseen conocer el mantenimiento de la grGa 
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área ya que estarfan pendientes de cualquier falla y en 

caso de que hubiera deterioros menores de la maquinaria, 

no querrfan trabajar. Es mejor trabajar con un poco de 

riesgo''. De esta menera se puede explicar la diferen

cia de prioridades de capacitación de unos y otros. An

te los encargados de capacitación, se tomarfan como prio 

ridades las sugeridas por los jefes de turno y supervis~ 

res, ya que son ~stos los que aprueban o desaprueban los 

cursos que se imparten en sus departamentos. 

La etapa siguiente del proceso de capacitación den

tro del Sistema Modular la constituye la programación de 

los cursos y eventos de capacitación. Para Industrias . 

Monterrey esta etapa representa otro serio problema , ya 

que el departamento de Capacitación está sujeto a las 

condiciones del d~partamento de Producción, es decir, 

mientras haya trabajo acumulado en la lTnea, ningan jefe 

de turno permitirá que el trabajador abandone su puesto, 

lo mismo que si hay problemas dentro de éstas. 

De esta manera, para I.M.S.A. el tiempo propicio pa

ra impartir los cursos no es fácil de determinar ya que 

depende por completo del funcionamiento diario de la li

nea. Asimismo, e~to obliga al departamento de Capacita

ción a depender completamente de la Dirección de Produc

ción, a quienes no parece i·nteresarles coo perar con el 
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proceso de cap~citación por no ver en claro ninguna ac-

ci6n concreta, convirtiéndose esto en un círculo vicioso. 

P a s a r í a. m o s a. 1 a fa s e d'e h a b i 1' i t a e i 6 n , en donde e o m o 

mencioné con anterioridad, se definen los recursos tanto 

humanos como m~teriales que sean necesarios para llevar 

a. cabo cada una de las actividades . Entre los recursos 

humanos requi·ridos cabe nencionar a instructores, elabo

radores de cursos, responsables del evento, dibujantes, 

mecanógrafas; entre los recursos materiales, equipos au

diovisuales, rotafolios, equipo y herramientas y memo-

rias entre otras cosas . Este altimo recurso, las memo

rias, constituyeron otro problema para I.M.S.A. ya que 

no se cuenta con ningan material escrito o videograbado 

que contengan todos aquellos aspectos que comprenden los 

módulos de aprendizaje, por lo que es necesaria la elabo 

ración de este material. Se pretende que estas memorias 

no contengan información proviniente de una sola persona, 

con la finalidad de que haya diversidad de criterios, por 

lo que se considera necesario entrevistar a jefes de tur

no, supervisores~ gerentes e incluso a los mismos obreros, 

ya que estos Q1timos poseen la. pr!ctica y los primeros 

las bases cienttfica.s del proceso. Sin embargo, si la 

realización del D , ~ , A,C ~ repre~ent6 ~n serio problema por 

1 a falta de d·isponibi. l id'ad cl'el personal, cabe imaginarse 
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el tiempo que implic6 la elaboración de memorias. En mi 

experiencia, &urante dos meses se trabajó en este aspecto 

y solo se logr6 elaborar parte del material de una linea 

de producción de Pintro, faltando por elaborar las memo

rias de Zintro, departamentos Eléctricos, Mecánicos y de 

Mantenimiento, 

Es pues, este pequeño análisis lo que me lleva a con 

cluir que hay aspectos del Sistema Modular que no se ada~ 

tan a Industrias Monterrey debido a su tipo de producción, 

magnitud y a situaciones especfficas que caracterizan a 

esta empresa. As1mismo, considero que el Sistema Modular 

puede ser al mismo tiempo un arma de doble filo, al crear 

falsas expectativas a los trabajadores de lograr un pues

to superior conforme vaya cursando cada módulo, ya que al 

tomar los cursos en base a este sistema, lógicamente es

perará un mejor puesto o un mayor salario. 

Esto seria muy positivo si el obrero encuentra res

puesta a sus expectativas, pero si éstas no se ven satis

fechas, muy probablemente se toparán con la renuencia del 

personal para participar en este tipo de instrucción, de

bido a la convicci6n de que los cursos no tienen para él 

ninguna utiltdad ni remuneración ecoo6mica. 

Para conclutr con este capftulo, considera relevante 

hacer @nfasis en el hecho de que durante los seis meses 
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que trabajé en Industrias Monterrey, el proyecto inicial 

de llegar hasta la ejecución de los cursos durante este 

período, tanto en los departamentos de lintro como de 

Pintro, no se logró realizar llegando tan sólo a la fa

se de Detección de Necesidades, la cual, como dije con 

anterioridad, no sirvió para la programación de los cur

sos. Asimismo, 1a elaboración de memorias de Pintro tam

poco pudo concluirse debido a lo extenso del material y 

a la indispensable asesoría de la Dirección de Produc- 

ción que impidió agilizar el proceso. 



CAPTULO III 

PROPOSICION DE ALTERNATIVAS 

En base al an!lisis efectuado en el capítulo ante-

rior sobre el Sistema Modular de Capacitación y Adiestra 

miento de I.M.S.A, y con el objeto de colaborar el su 

proceso de capacitación, desarrollaré en el presente ca

pitulo algunas alternativas que podrían aportar cambios 

positivos al sistema de capacitación de dicha Empresa . 

A través de estas alternativas, no pretendo desa-

creditar al Sistema Modular, sino proponer ciertos cam- 

bios específicos en cuanto a la metodología empleada en 

algunas de las etapas del proceso, respetando los puntos 

más relevantes del Sistema que vayan acordes a las nece

sidades y posibilidades de Industrias Monterrey. 

Estas alternativas estarían completamente sujetas a 

critica en cuanto a su contenido y viabilidad, sin embar

go, de acuerdo a la corta experiencia obtenida en dicha 

empresa y a las sugerencias y comentarios de personas co

mo el Gerente de Producción y Suepervisores de Lineas, 

creo que estas alternativas podrtan ser consideradas. 

Presentación de las Alternativas~ 

1) Poner en claro en concepto de capacitación, para uni-
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ficar el criterio de la Empresa en general y de las Dire~ 

cienes de Relaciones Industriales y de Producción en par

ticular, con el fin de tener un prop6sito coman que per

mita planificar la función de Capacitación y Adiestramie~ 

to, definiendo objetivos a mediano y largo plazo asf como 

estrategias para lograrlos. Este plan deberá ser flexi ~ 

ble, de tal manera que satisfaga todos los requerimientos 

y que permita los ajustes necesarios durante su ejecución 

con las situaciones cambiantes que se vayan presentando. 

En esta etapa, será necesario establecer politicas 

y objetivos de la capacitación y el adiestramiento, ya 

que en base a este marco de referencia estaria delimitada 

cualquier decisión. 

2) Determinar caracteristicas y necesidades de adiestra

miento, con el fin de preveer la eficiencia y utilidad de 

los cursos que se impartan. 

Como se vió con anterioridad, los instrumentos de re 

colección de información no resultaron eficientes en esta 

organización, debido a la cantidad de personal, a la fal

ta de disponibi1idad de éste y a la rotación de puestos 

que se registra en forma permanente. Sin embargo, a pe

sar de lo anterior, no es posible ignorar este punto ya 

que se podrta partir de b~ses supuestas y falsas que sólo 



- 54 -

originarían un desperdicio de recursos de toda 1ndo1e, 

convirtiendo a la capacitación en una función innecesa~ 

ria e inatil por RO estar dirigida a satisfacer necesida 

des reales ni de los trabajadores ni de la empresa. 

Por ello, considero como alternativa, que se reali

cen periódicamente juntas con jefes de linea, superviso

res y gerentes, quienes debido al contacto directo que 

tienen con el personal de la linea, identificarian fácil

mente las deficiencias que se registran en el trabajo. 

Esto implicaría depender de nuevo del área de producción, 

sin embargo, considero que habría mayor disposición de e~ 

ta manera que a través de la aplicación de instrumentos. 

3) Una vez determinadas las características y necesidades 

de adiestramiento, seria necesario también establecer 

prioridades. Estas, obviamente, serian señaladas por los 

gerentes, jefes de linea y supervisores en las mismas reu

niones. inél'icadas en el número anterior. 

4) Determinar la forma de Instrucción. Debido a que 

I.M.S . A. no puede disponer de instructores externos, se

ria necesario determinar qué personas podrían fungir co

mo instructores para aquellos aspectos considerados como 

débiles o deficientes, ~stos podrtan ser diferentes per

sonas de acuerdo a.1 á.rea en, que ~e d'esempeñen. y a los co-
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nacimientos que dominen, es decir, seleccionar a una perr 

sona de Zintro, Pintro, Mantenimiento, El~ctricos y Mecá

nicos que tengan sufuciente dominio del trabajo y expe-

riencia, con el fin de que se encargue de dar capacita-

ción y adiestramiento a aquellas personas que hayan sido 

cambiados de sus puestos, o bien, que sean nuevos en el 

puesto. Esto implicarta crear nuevos puestos para los 

instructores ya que dejarían su trabajo anterior y tenr 

drían como única función el adiestramiento y la capacita

ción al personal sindicalizado. 

Esta alternativa de crear nuevos puestos para las 

personas de más experiencia ) la considero viable ya que 

durante el tiempo que estuve en I.M.S.A. cambiaron a dos 

de las personas de más experiencia de la línea de Zintro 

a puestos administrativos, con el fin de que éstos tuvie

ran un mejor sueldo, horario y prestaciones y al mismo 

tiempo para evitar que en las líneas hubiera gente dema-

siado grande. Esto fue explicado por el Supervisor de 

Zintro. Así que si se crearon puestos para el Almac~n 

o para Seguridad, también podrían ser creados para Capa

citación. 

la formación pedagógica para que estas personas fun r 

gieran c~mo instructores la darta el departamento de Ca

pacitación, ya que ellos cuentan con un paquete de cur~ 
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sos para "Formar Instructores", o bien, podrfan asistir 

a los cursos que ofrece la Secretarfa. del Trabajo sobre 

este aspecto, 

5) Una. vez creado el puesto de instructor, serfa más fá

cil determinar los objetivos generales y especfficos de 

cada curso asf como el contenido de los mismos, tenien

do asesorfa directa. del Departamento de Capacitación en 

cuestión pedagógica y didáctica. 

6) Elegidos los instructores, se procederfa a seleccionar 

la metodologfa a seguir para impartir los cursos. Ya ha

bfa indicado con anterioridad la dificultad que tienen 

los obreros de abandonar sus puestos de trabajo, debido 

a que el proceso de producción es contfnuo y no puede ser 

descuidado. Por tanto, propondrfa tres alternativas de 

solución para impartir los cursos: 

a) Pagar horas extras a los obreros para que asistan 

a los cursos por lo menes ~ una vez al mes. Sin embargo, 

considero poco viable esta alternativa, ya que en mi opi

nión, ni la empresa está dispuesta a pagarlos ni los tra

bajadores a aceptarlo, 

b) Que determinado dta se elijaQ a todas a9uellas per

sonas que desempeHen el mismo puesto en los diferentes 

turnos y l í n e a. s , Y' que mi entra s éstos tomen e 1 e u r so , l os 
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puestos sean cubiertos por los relevos. 

Considero que esta podr1a ser una buen alternati

va, pero podría verse afectada si algún otro trabajador 

no se presentara al trabajo, ya que quedarfa una o m~s 

puestos sin cubrir . 

e) Que la capacitación sed@ en el lugar donde se reali

za el trabajo. Si hubiera un instructor de planta por 

linea facilitaría grandemente las cosas, y la capacita

ción podría ser constante sin interrumpir el trabajo de 

los obreros que se estuvieran capacitando. Esto además 

permitiría perfeccionar a aquellos trabajadores con exp~ 

riencia y mantenerlos debidamente informados de los últi 

mos adelantos científicos y técnicos. 

Asimismo, se podría evitar la posible renuencia de 

los que serían instructores ~ara tomar un puesto adminis

trativo, ya que seguirían en contacto directo con la Plan 

ta. 

7) La etapa de ejecución podría ser videograbada con el 

fin de ir acumulando material did~ctico que permita la 

elaboración de las memorias y no invertir meses para su 

realización. 

Las vidiograbaciones serian trabajo del Departamen

to de Capacitación , Estas podrían ser muy útiles tanto 
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para el instructor como para los trabajadores, ya que al 

primero le permitiría una retroalimentación a trav~s de 

la autoevaluación así como de la evaluación proporciona

da por gerentes, supervisores, jefes de turnos y coordi

nador de capacitaci6n,y a los segundos les serviría como 

material did!ctico de apoyo que tendrían a su disposición. 

8) Evaluar la función de Capacitación y Adiestramiento. 

Esta etapa consistiría en identificar los conocimientos 

y habilidades que fueran adquiridas o mejoradas como re

sultado de la Capacitación. Esta evaluación deberá ser 

hecha en base a los objetivos de aprendizaje propuestos 

con el fin de determinar si el adiestrami~nto fue efecti

vo y eficiente para la solución de problemas concretos de 

la Empresa. 

Esta autoevaluación consistiría en el seguimiento de 

los trabajadores, observando el desempeAo después del cur 

so y comparándolo con su desem~eAo anterior. En esta fa

se estarían directamente involucrados instructores, jefes 

de turno, supervisores y el departamento de capacitación. 

Una vez terminado el ciclo, se reiniciaría con la 

identificación de las necesidades de Capacitación y Adies

tramiento, 

9 ) C a b e m e n e i. o n a.r q u e e o (l s 1 Q'e p~ q u e d e n t r o de e s t a e m -
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presa se ha olvidado del aspecto humano del trabajador, 

por lo que creo necesario buscar mecanismos para impar~ 

tir no solo cursos de habilidades y conocimientos rela

cionados con el trabajo, sino que es importante elabo

rar e implementar cursos dirigidos al mejoramiento y en

riquecimiento personal del trabajador. Estos cursos po

drian ser impartidos en aquellos momentos en que el tra

bajo le permitiera, ya sea por la escasez de trabajo o 

por el paro de una de las líneas. 

1:0) En conclusión, el modelo de Capacitación, de una for-

ma más detallada quedaría de la siguiente manera: 

A) PLANEACION.- Es la fase que le daría razón y conteni-

do técnico a la capacitación, es determinar "qué ha

cer " . Esta etapa implicaría los siguientes elementos: 

a) Determinación de las necesidades de Capacitación. 
Esta sería la parte modular de la planeación. 

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

e) Elaboración de Planes y Programas 

B) ORGANIZACION ,- Si 1a primera fase del proceso responde 

al "qué hacer", la organización instrumenta ~ con qué 

hacerlo", Est~ etapa se compondrta de los siguientes 

aspectos: 
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a) Integración de Recursos Humanos 

b) Integración de materiales 

e) Entrenemiento a Instructores 

C) EJECUCION,- Esta seria la puesta en marcha del plan 

previamente establecido. Esta fase implicarfa: 

a) Materiales de Apoyo.~ Memorias, guias de ins

trucción, material didáctico, material visual, 

material fílmico. 

b) Contratación de Servicios.- Aunque regularmente 

el plan se realice con recursos propios de la Em 

presa, en ocasiones se requieren servicios exte~ 

nos. 

e) Coordinación de Servicios . - Abarcarían los prepa

rativos previos con el instructor. 

D) EVALUACION.- Sería la corrobación o comprobación de 

los objetivos alcanzados. Esta evaluación se daría 

en los siguientes aspectos : 

a) Del Sistema de Capacitación.- La efectividad de 
la capacitación en todo su proceso deberá cues
tionarse en cada una de las fases que la integran. 

b) Del proceso instruccioRa.l , .... Se evalúa el proceso 

de enseRanza-aprendizaje. 

e) Seguimiento 

d) Resultados .. '<:' Determi.nar el benefi.cio de la· capaci

tactón dad.a. , 
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Esta ha sido pues, de manera muy general, la altena

tiva propuesta para el Sistema de Capacitaci6n y Adiestr~ 

miento de Industrias Monterrey, Considero que estas al

ternativas son viables entre muchas otras que podrían ha 

ber surgido de seguir trabajando para dicha empresa. 

Quisiera hacer énfasis en que producir eficiencia y 

eficacia en la capacitaci6n, es tener que concebirla antes 

co mo una funci6n técnica que requiere -de planeaci6n y dise 

ño acorde a las necesidades específicas de cada empresa. 

La capacitaci6n efectiva requiere del involucramiento, par

ticipaci6n y compromiso de todos los miembros de la empre

sa y, en especial, de los jefes de línea en quienes recae 

la responsabilidad directa, por lo tanto, se puede concluir 

que la capacitaci6n es de empleo delicado y debe darse en 

forma dosificada. Solo así la empresa obte~drá beneficios 

superiores a la inversi6n que esto significa, de lo contra 

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



CAPITULO IV 

EVALUACION 

A trav@s de este capftulo presentaré una evaluación 

de mi propio proceso curricular dentro de la Licenciatura 

en Ciencias de la Educacidn, ast como de mis pr~cticas 

profesionales. 

Esta evaluaci6n se fundamenta en un breve análisis 

del curriculum de la licenciatura a partir de mi experien

cia como estudiante y como egresada. A este capítulo se

ría demasiado ambicioso llamarlo "Evaluación del Curricu

lo de la Licenciatura en Educación", ya que para ello se 

requeriría de un trabajo exclusivo en el que se tomaran 

todos los aspectos que se incluyen dentro de un currículo. 

Por esta razón, las críticas o sugerencias que doy, 

se basan exclusivamente en mi experiencia como estudiante 

y en la experiencia de trabajo que como licenciada en Edu

cación hoy estoy teniendo. Estas críticas en ningQn momen

to son con el deseo de atacar, sino por el contrario, con 

el fin de colaborar en la superación y perfeccionamiento 

d·e su labor educativa~ teniendo como marco de referencia 

a q u e 1 1 o s a s pe e t o s q u e e o n.s i d'€ ro fu ero n de b i. 1 es y h o y 1 o s 

siento necesarios. 
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1) Considero que el currículo está dando bases genera

les sobre el proceso educativo, pero estoy convencida de 

que debe dársele mayor ~nfasis a las áreas que considero 

que son parte fundamental del Licenciado en Educación. 

Estas áreas las contituyen la Economia de la Educa

ción, Planeación Educativa, Administración Educativa y 

Diseño Curricular. 

Siento que estas áreas estuvieron d@biles en mi for

mación ya que fueron eminentemente teóricas. Sé que toda 

asignatura debe ser fundamentada teóricamente, pero consi

dero puede dársele mayor énfasis al aspecto práctico, pa

ra ello,sugeriria la creación de Seminarios de planeación 

y de Diseño Curricular, en los que se integraran casos que 

fueran e o n ere tos en base a l a teoría a p re n di da en el as e . 

Estos seminarios consistirían en enfatizar en el a

lumno el análisis y la investigación siendo 1 el maestro 

el coordinador del proceso de enseñanza-aprendizaje y no 

el expositor. Para ello, yo le denominaría a la materias 

teóricas "materi.as sustantivas" y a los seminarios "mate

rias integradoras", ya que aquí el alumno integraría en 

base a casos reales toda la teoría aprendida en las mate

rias sustantivas ~ 

Asimismo, consider~ importante enfatizar en la mate

ria &e BiseRo Curricular. Esta área fue completamente de 
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ftciente en mi experiencia como estudiante y pienso que 

debería d~rsele mayor importancia, ya que considero que 

es una de las materias büsicas de la carrera. 

2) En lo que respecta a la investigación, que es uno de 

los puntos fuertes de la carreta, considero haber tenido 

muy buena formación, reforzada en el momento de "hacer 

investtgación". Hoy siento que es una de las áreas en 

las que estoy más preparada, sin embargo, creo que est~ 

fallando ~na parte importante de todo proceso de inves

tigación que es la fase de Procesamiento de Datos. En 

este aspecto, tengo un conocimiento demasiado vago, por 

no decir nulo; con ello no me refiero a la parte esta-

d1stica aprendida en clase, sino al manejo de paquetes 

estadtsticos que se aplican para procesar información 

en computadora como son el S,P.s ; s. y el S.A.S. 

Creo que hoy en día el uso de las computadoras es 

necesario en todas las áreas de especialización, por 

1o que sf considero de s~ma importancia incluir esta 

materia dentro del currículo de la licenciatura. 

3) Considero que todas las materias que conforman la 

unidad de reflexión fueron sumamente valiosas, Estas 

asi. gn~tur(l,s fueron r i' cas en contenido ~ - col~J;>or?,ron en. --gran , 
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medida a mi forma.ci6n personal y profesional. 

4) Las materias de la Unidad de Análisis, las conside

ro excelentes y muy valiosas. Creo que los conocimien

tos obtenidos difícilmente los olvidaré, ya que fueron 

la pauta para seguir analizando otros aspectos de la rea 

lidad educativa mexicana . 

5) En lo que respecta a las áreas de acentuación o de 

vinculación a la realidad profesional, que segan entien 

do, es lo más característico de este currículo, debe ha

cérsele mayor énfasis y tener más planeación. 

Considero que en estas áreas es cuando el alumno de 

be ser lo más participativo posible y obtener el mayor 

provecho. Sugeriría ponerle mayor atención en lo que se 

refiere al área de Capacitación y Adiestramiento, inclu

yendo temas como Derecho Laboral, Desarrollo Organizacio

nal y Administración de Personal, que de alguna manera 

están intimamente relacionadas con la función de capaci

tación. Es decir, hay que tener una visión general de lo 

que es una empresa u organización para poder entender una 

de las actividades que ahf se realizan, como es en este 

caso la capacitación y el adiestramiento. 

6) En lo que se reftere a Servtcio Social, para mí fue u

na gran experiencia, ya que logró en mf una sencibilira ~ 
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ctón total con la realidad marginada de M~xico, Espero 

que esta untdad siga reforz5ndose como hasta ahora se ha 

logrado, i'mpi·diendo caer en el simple 11servir para cum-

pli'r11 

7) l1 aspecto de la Eval~acibn Educativa fue muy tmportanp 

te y logr~ obtener ·una e-xperiencia muy positiva y un gran 

provecho. Constdero q~e a esta asignatura se le debe se

guir dando el ~nfasis y la importancia que merece. 

Bl La expertencta de pr5cticas profesionales fue sumamen

te rtca, ya que de ellas obtuve una gran experiencia de 

aprendizaje y obt~ve mi primer contacto con la realidad 

profes ~onal. En ellas no s6lo aprendi aspectos teórico

pr5ct t cos stno que me brindaron una formación indispensa

b~e po, .r a adqui·ri·r un trabajo posterior. 

Adqutrf segur t dad personal, aspecto que fue muy valio 

so en e~ desempeño de mi trabajo actual. 

9) ~n ~Q que respecta a 1a calidad de la enseñanza y cali

dad de 1os ·maestros, estoy completamente satisfecha, aun

q~e cons~dero que cad~ d ~ a pueden ir perfeccion5ndose pa

ra que cad a gene.rac t 6n sea mejor que la anterior. 

10) El ambtente acad~mico, la formación personal y la for

mac t ón pr of esional fue excelente , St ento que nos forma

ron 6on un alto sentido de responsabilidad y desarrollaron 
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en ·111 i·' 'Y a l ores e o m o l a 1 e a 1 t a d , supe r a e i ó n , ere a ti vi' dad , 

adaptabt1tdad e integridad. 

11) En c0nc1~stón, la f0rmación obtenida en 1a Universidad 

de M 0 n te r re y- f t1 e m1:1 y- 'Y a 1 i' o s a y s a t i' s fa e t o r t a , 1 o e u a l 

si'empre agradecer~. Los aspectos seAalados con anteriori

dad son con e~ fi'n de colaborar en el perfeccionamiento 

de su labor docente, tanto de los miembros de la Licencia

t~ra como 1os de la Universidad en general, a la cual admi

ro con profundo respeto y cariño. Creo que hasta ahora 

he sabtdo llevar bien su nombre trabajando para el Tecno-

1ógico de Monterrey, Unidad Cbihuahua/ en el Departamento 

de Evaltiactón y Desarrollo Acad~mico y colaborando para 

la Li'cenctatua en Educación que ahf se imparte, Creo es

tar hactendo un buen papel hasta el momento. Espero que 

1as sugerencias dadas puedan ser consideradas, ya que fue

ron hechas con el afán de superación a trav~s de la retroa

limentación como esttidiaDte y como egresada de la Universi

dad de Monterrey. 

900 42 1 
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