LA RESOLUCION DE PROBLEMAS INSTITUCIONALES: UN MODELO SINERGETICO

PAUL E. ADAMS"

INTRODUCCION

Es bien conocido que la falta de expertos en educaciéon administrativa en México, ha dado como resultado
que el liderazgo raras veces sea algo méas complicado que un nombramiento de tipo politico que conlleva
instrucciones de “mantener la paz”. Desafortunadamente, los que viven de la politica, generan mas politica
en lugar de teorias de administracién, y la paz es simplemente la calma antes de la proxima confrontacién.

Las direcciones generales, por medio de sus departamentos de operaciones, tratan de arreglar situaciones
criticas y pocas veces tienen las oportunidades para prevenir en lugar de conciliar. La intencién del sistema
aqui elaborado es “medicina preventiva’: es la aplicacién de un modelo para la resoluciéon de problemas
institucionales en cualquier momento del proceso administrativo. La primera parte describird el modelo y
su base tedrica, mientras que la segunda proporcionard los resultados de una aplicaciéon del modelo en un
Instituto Tecnolégico Regional.

LA TEORIA SINERGETICA

La palabra sinergia en espanol tiene, entre otras, connotaciones fisicas y teolégicas. La piedra principal es
més que una substancia que estd en interaccién en un momento dado. La reaccién deseada no se logra
sin la presencia de todos los reactivos necesarios. En su significado teoldgico, la combinaciéon consta de
los seres humanos junto con el Espiritu Santo, para lograr un efecto benéfico. En educacién la palabra
lleva un significado sicoldgico-social y antropoldgico, mas que trascendental. En la teoria Gestalt una cosa
fisica junto con su significado contextual permite una interpretacion individual que, debido a la experiencia
personal variable (M. L. Bigge y M. P. Hunt, 1977, Cap. 12), es siempre relativa y unica. Es obvio, pues, que
cualquier opinién individual es valida en la resolucién de problemas y, por otro lado, ninguna persona tiene
el monopolio de la verdad a pesar de su antigiiedad o su puesto alto. En términos politicos significaria que
el proceso tiene que ser democratico en lugar de paternalista o mandatario.

La antropologia insiste en la importancia de todos los datos y en su interaccién holistica para un diagnéstico
social. Para los fines de diagnosis, un instituto educativo es una pequena sociedad cuyos miembros constituyen
el total de las interacciones posibles dentro del mismo. En este contexto sinergia quiere decir que todos
los miembros del instituto forman, producen, sienten, sufren, manipulan y quejan con una contribucién
interactiva a todos los problemas que existen en un instituto dado (Adams, 1978).

No se pretende con tanto relativismo que ningun estandar sea factible. Al contrario, existen estandares en
cualquier instituto, pero su utilidad es siempre relativa, no absoluta.

En consecuencia, la diagnosis de problemas también significara que los estandares pueden ser cambiados sin
que resulten inefectivos. Un obstdculo muy grave es que pocos directivos tienen el derecho o el poder de
cambiar los estdndares ya fijos. Los estandares suelen adoptar un aspecto sagrado y la lucha consiste en la
aplicacién de “la regla X” mas bien que el cambio de la regla para algo mas flexible segun las circunstancias
cambiantes.
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gacién y Docencia en Educacién Técnica, SEP, Querétaro, Qro.



En resumen, segtin el modelo sinergético los problemas institucionales no tienen nada que hacer con ciertos
individuos, porque las personas deben ser mas bien agentes interactivos que visualizan problemas, en lugar
de ser quienes los originan. Claro, alguien es “culpable”, pero una vez que el proceso estd en plena marcha,
un cambio de directores, por ejemplo, no resuelve nada, excepto quitar una persona enterada sobre el proceso
y reemplazarlo con otra que forzosamente no conoce nada relevante sobre el mismo.

Un educador, W. J. Gordon (1961), trata de impulsar mds creatividad por medio de un proceso que él
llamé “Synectics”. Basicamente consistié en un trabajo grupal por medio del cual la clase metaféricamente
entendié los sentimientos de una creatura ajena. Una regla del procedimiento exigié que cualquier dato que
tenia una relacién légica no podia ser rechazado. Para el proposito de creatividad, el juicio adelantado es
la mano muerta porque se obstaculiza el flujo libre de ideas. No solamente esta obra tiene la misma raiz
que la sinergia, sino que también las mismas reglas se aplican. Las ideas o sentimientos de otros no pueden
ser rechazados y todos tienen el mismo derecho de expresar sus propios pensamientos libremente. Ademds,
ninguna contribucién es juzgada hasta el final del proceso, porque no solamente una contribucién tiene igual
peso, sino también la consultacion tiene que ser entre personas iguales, aunque sélo para el proceso. Para
asegurar que la aceptaciéon de las ideas de otros sea realmente abierta, es conveniente introducir el proceso
por medio de una prueba simulada usando alabanzas en lugar de quejas. Sin embargo, es oportuno considerar
un diagrama de flujo antes de entrar en los detalles.

La columna niimero uno a la izquierda (ver p. 95), enumera las condiciones necesarias antes de iniciar el
procedimiento. Sin la cooperaciéon voluntaria de las personas presentes y la disposiciéon para proporcionar
informacién, el proceso fracasara. La primera pregunta es: ;jquiénes son los invitados? Si la influencia mi-
cropolitica dictard quiénes seran los participantes, luego el diagnoéstico seria tal vez parcial o, peor atn, un
engano. Por otro lado, si todos son invitados es posible que terminemos con cientos de personas, produciendo
un proceso imposible de controlar.

Posiblemente la solucion es invitar a todos los directivos o sus representantes legales, sean amigos o enemi-
gos, quienes conforman una muestra Transversal de todo el instituto. Obviamente, la omisiéon de personas
importantes perjudica el diagndstico; en consecuencia, la presencia del director principal es obligatoria, pero
no es de suponer que su opinién lleva mas peso que la del jefe de servicios sanitarios. La segunda pregunta es:
jexiste un lugar privado donde las consultas continuardn sin interrupcién? El aislamiento es muy importante
y ayudard a tener otra regla que insiste en la presencia de todos los participantes durante cada sesién y hasta
que ésta termine. Establecer los parametros del estudio implica cudles son las quejas que vamos a incluir,
cudles excluiremos y por qué razones. Demasiadas restricciones perjudicaran la investigacion, igualmente que
la exclusion de ciertas personas. Con todas estas preguntas aclaradas estamos listos para empezar el proceso.
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Todas las personas escriben sus quejas en hojas separadas, sin poner ninguna identificacién (més tarde el
dirigente reescribird las quejas con su propia mano o a maquina, mezclando las afirmaciones en seguida). Es
muy importante que los problemas sean escritos tan especifica y conductualmente como sea posible, y tal vez
seria necesario dedicar un poco de tiempo en la practica de escribir quejas bien definidas antes de empezar.

En una segunda hoja cada persona escribird sus alabanzas del instituto con la intencién de comenzar el trabajo
grupal por medio de alabanzas en lugar de quejas. Se divide el taller en grupos de cerca de diez individuos
al azar, cada grupo considerard todas las alabanzas con el propdsito de resumir todas las afirmaciones en
reportes que se presentaran a todo el personal al fin de la sesién. En las alabanzas no es necesario omitir
nombres personales ni individuos seleccionados como laudables. Cada grupo colaborard con una parte de las
alabanzas hasta que todas sean consideradas.

La proxima sesion empezard de la misma manera, con los problemas y manteniendo los mismos grupos. Su
primera tarea seria identificar la divisiéon organizacional que normalmente tiene la responsabilidad principal
para la situacién indicada en la queja. Por ejemplo: la direccién, los departamentos, los maestros, los alumnos,
o una combinacién. Obviamente cada hoja y cada queja recibird una identificacién para reconocerla més
tarde. No se permite rechazar ninguna en esta parte inicial del procedimiento. Luego, los grupos reportaran
sus conclusiones.

Segun el instituto es posible que en aquel punto seria conveniente nombrar una comisién especial que tendra la
responsabilidad de actualizar las soluciones una vez producidas en dreas especificas. El punto correspondera al
diagrama cuando dice “definir cada afirmacién segin los directivos que tienen que analizarlas”. Si la cantidad
de quejas es grande, se permitird que repeticiones o afirmaciones queden eliminadas, pero sélo con el consenso
de todo el taller.

La fase préxima consistird en una votacién individual (calculada por cada grupo) segin dos escalas: 1-5
para importancia y 1-5 para urgencia. En tal manera, que cada afirmacion recibird una calificacién de no
menos de 2 y no méas de 10 puntos. El voto individual hard un promedio grupal que luego es sumado con los
promedios de los otros grupos. Las afirmaciones que recibirdn los votos maés altos estan consideradas en la
etapa final inicamente.

Para conformar las sugerencias de cambio basadas en el nimero reducido de quejas, el nombramiento de los
grupos es cambiado y las instrucciones incluyen una demanda de cambios, fechas de implementacion, fechas
de evaluacién y condiciones claras, si circunstancias especiales tienen que ser consideradas. El reporte final
consiste en las conclusiones de los grupos separados y se entregard a la direccién para accién adicional. El
reporte concluye la sesion final del taller pero no el proceso.

La columna a la derecha del diagrama explicara el procedimiento para la evaluacién de los cambios aceptados
o actualizados por la direccién. Los directivos encargados de implementar los cambios no pueden comenzar
con todas las sugerencias al mismo tiempo. Ademads, algunas conclusiones quedan fuera del control del insti-
tuto o a veces estdn en contra de la ley. Todas estas condiciones estan aclaradas en una serie de evaluaciones
que deben ser distribuidas a todos los participantes del taller; la falta de explicacién de cada procedimiento,
el no indicar razones y omisiones claramente, pueden acarrear frustraciones que afectarian al mismo pro-
ceso. Lo ideal es la resolucién de un buen porcentaje de los problemas exigentes que quedan dentro de las
posibilidades locales, pero no hay que esperar que la meta se logre en un par de semanas. Es conveniente
ilustrar el proceso por medio de un caso real y la oportunidad se presenté en agosto de 1978, en el Instituto
Tecnolégico Regional Num. 20.



LA APLICACION DEL MODELO SINERGETICO Y LOS RESULTADOS
HASTA LA FECHA

Durante las vacaciones estudiantiles, se reunieron alrededor de treinta personas en la biblioteca del instituto.
Las sesiones fueron programadas para seis horas diarias toda la semana, dejando las tardes libres para tareas
habituales. Los participantes en cada sesién permanecieron hasta el final de la misma. Pausas para café fueron
planeadas dentro de la biblioteca, ademéas de un servicio de refrescos a cargo del instituto. Todas las personas
invitadas fueron directivos del Tecnoldgico y el director y subdirector estaban presentes en todas las sesiones.
Para los tres grupos de trabajo formados (que recibieron nombres: mariposas, hormigas y cucarachas) fueron
establecidas las siguientes reglas:

I. El anonimato seria protegido durante el proceso.
II. Todas las afirmaciones tienen que ser consideradas por cada participante sin juicio previo.
III. Las opiniones individuales siempre serian igualmente respetadas durante las discusiones.

IV. Cualquier problema institucional podria ser seleccionado por cada participante excepto el derecho de
nombrar individuos personalmente.

V. Solamente las quejas escritas podrian ser consideradas durante el proceso.

Los participantes tenian que escribir 10 problemas y 5 alabanzas cada uno, que producian 300 problemas
y 150 encomios para la consultacién. Los elogios no tenian restricciones y los mismos fueron distribuidos
inmediatamente para la discusién, con instrucciones de agruparlos y formar conclusiones para hacer una
presentacién a los demés.

Mientras, el dirigente copid la inicial cantidad de 282 problemas y los redujo a 240 con la eliminacién de
repeticiones obvias, afirmaciones no legibles, etc. Los tres grupos recibieron 50 elogios a la vez, con una
rotacién cada media hora. Fue notable que las sospechas y temores del principio desaparecieran rapidamente
durante la discusién de alabanzas.

Casi todas las alabanzas surgieron en forma grupal y fueron nombrados quince departamentos. Por ejemplo: el
departamento de Servicios Académicos fue mencionado por la buena organizacién que permite la superacién
del personal y alumnado; la eficiencia de los servicios que presta en sus secciones (editorial), la coordinacién
de los trabajos de los departamentos, la asesoria a profesores en la solucién de los problemas; la organizacién
y comunicacién con otras instituciones, y la cooperacién en los trabajos con los demas departamentos.

El grupo cucarachas “considera positivo destacar los buenos resultados obtenidos por algunos departamentos
y cree que esta practica debe ser permanente como forma de incitar al trabajo efectivo”.

Al final del primer dia el Tecnolégico estaba dispuesto a considerar la otra cara de la moneda.

Los problemas mezclados fueron distribuidos en hojas separadas cada una con diez afirmaciones, cincuenta a
la vez para cada grupo con la misma rotacion que el dia anterior. Las instrucciones incluyeron la importancia
de la misma objetividad que antes con las alabanzas, y la tarea consistia en la colocacion de cada afirmacién
segun la responsabilidad que correspondia a la direccién, los departamentos o los maestros.

Como indicacién de los resultados podemos considerar una hoja completa:

1. A los Recursos Humanos les hace falta visién de participacion con los miembros del Tecnolégico.
2. Maestros que han sido rechazados por los alumnos.
3. Falta de incentivos por parte de directivos hacia el personal.

4. Dificultad para encontrar el procedimiento de cambio en algunos valores del grupo de trabajo.



5. No todos los maestros (de la misma cdtedra) realizan su trabajo de la misma forma; es decir, mientras
que unos ven el programa en forma superficial, otros lo ven muy a fondo.

6. No se logran los objetivos del departamento (Depto. nombrado).

7. Determinaciones dadas por los directivos solamente a ciertas personas que afectan a la organizacion, o
sea que no existe una democracia en la administracion.

8. El apoyo del jefe inmediato no es suficiente (Depto. nombrado) .
9. Predominan los favoritismos hacia algunas personas dentro de la administracion.

10. Falta de entusiasmo de algunos companeros para formar equipo de trabajo.

La votacién resulté asi:

DIRECCION DEPARTAMENTO MAESTROS
M H C M H C M H C
1. X X 1. X 1. X
2. 2. X 2. X X X
3. X X X 3. 3.
4. X X 4. X 4.
d. X o. X X D. X
6. X 6. X X X 6.
7. X X X 7. 7.
8. 8. X X X 8.
9. X X X 9. X 9.
10. X X 10. X 10. X

Claro que los votos no son exclusivos, cada grupo podia haber culpado a cualquiera de las divisiones. En
el caso de un Tecnolégico donde la direccién siempre tiene mas poder administrativo que los departamen-
tos, es inevitable que la direccién tenga que aprobar cualquier cambio aunque los departamentos sean los
responsables inmediatos.

La tnica etapa que quedaba antes de la implementacién era la de obtener un plan de operacién segin la
importancia y urgencia de cada problema. Otra vez los grupos mariposas, hormigas y cucarachas consideraron
los 240 problemas (150 el segundo dia y 90 el tercero) para jerarquizarlos. Aqui la opinién individual es
sumamente importante porque cada participante puede votar por las afirmaciones que él considera méds
vitales para el éxito de su propio trabajo o para el éxito del instituto en general. Sin embargo, los juicios
grupales fueron reportados como promedios sumados. Para nuestra muestra los votos fueron asi:

C M H TOTAL
1. 6.39 6.72 6.9 20.01
2. 7.4 8.45 7.7 23.55
3. 7.10 9.18 8.4 24.68
4. 6.30 7.72 8.4 22.42
9. 6.8 8.54 7.8 23.14
6. 4.88 7.18 7.8 19.86
7. 5.6 7.18 8.5 21.28
8. 6.1 6.54 8.2 20.84
9. 6.5 7.72 8.3 22.52
10. 6.0 8.45 8.0 22.45




PROMEDIO DE UNA ESCALA 1-5 PARA IMPORTANCIA Y

1-5 PARA URGENCIA

El que capto la votacion més alta fue el nimero 3: “falta de incentivos por parte de directivos hacia el

personal”, que es un problema para todo el sistema mas bien que algo particular.

Pero regresaremos después a los resultados totales. Ahora queda una pequena duda sobre las votaciones
variables de los grupos. La suma vertical de los grupos es: cucarachas 63.07, mariposas 77.68, y hormigas
80.00, es decir, una diferencia de casi 20 puntos entre los grupos. Sin embargo, aparte de la observacién de
que los votos para las cucarachas son bajos consistentemente, existe un método para verificar la consistencia.
Al final del segundo dia tuvimos 150 afirmaciones, y al final del dia 3, otras 90. La suma de votos para la

primera (150) fue la siguiente:

La segunda (90), asi:

M H C
% 57 101 127
20 35.44 44.56
DIRECCION
M H C
% 93 43 51
36.19 43.97 19.84
DEPARTAMENTOS
M H C
% 9 33 7
18.37 67.35 14.28
MAESTROS
M H C
% 35 63 54
23.02 41.45 35.53
DIRECCION
M H C
% 48 57 67
27.91 33.14 32.61
DEPARTAMENTOS
M H C
% 5 15 26
10.87 32.61 56.52

MAESTROS




Porcentaje en general:

lero. 150 48.22 % 43.49 % 8.29%
2ndo. 90 41.08 % 46.49 % 12.43%

DIRECCION DEPARTAMENTOS MAESTROS

Evidentemente las diferencias en las afirmaciones pueden ser la causa principal para la variacién. Pero sin un
estudio estadistico, es todavia posible averiguar que las mariposas eran las mas consistentes, mientras que
hormigas y cucarachas cambiaron su énfasis en direcciones mutuamente opuestas.

Es posible que la discusién de los resultados del segundo dia influyé un poco en los resultados del tercero.
Para evitar esta duda, los resultados del segundo dia debian haber sido guardados hasta que todas las
afirmaciones hubieran recibido votos.

LOS PROBLEMAS SOBRESALIENTES

Con la informacién completa hay que seleccionar las afirmaciones con calificaciones més altas. Para este
trabajo los tres grupos fueron reagrupados con un intercambio de miembros al azar. Tomando el Num. 24
como el primer punto del corte, tenemos 18 problemas sobresalientes méas arriba de los 24 puntos.

La lista es la siguiente:

24 puntos = 18 17 puntos = 10

23 puntos = 45 16 puntos = 8
22 puntos = 39 15 puntos = 6
21 puntos = 36 14 puntos = 4
20 puntos = 30 13 puntos = 2
19 puntos = 20 12 puntos =1

18 puntos = 19

10 puntos = 2



Las quejas se agrupan en 3 categorias:

incentivos, administracién y alumnado.

GRUPO 1

FALTA DE INCENTIVOS

RESPONSABILIDAD

Direccién

Deptos.

Maestros

No existen incentivos a
personas que lo merecen

1

Falta de incentivos por
parte de directivos
hacia el personal

Actualmente el pardmetro
de efectividad de las
personas se basa
solamente en tiempo de
estancia en la escuela y
no de la efectividad en

el trabajo

Falta de incentivos a
personal cuando lo
ameritan

Inadecuada seleccién de
jefes

La necesidad de aprove-
char

al maximo los recursos
humanos

No se nos proporcionan
estimulos cuando se esta
dando maés de si

Se solapan -por parte de
los directivos- algunos
maestros ineptos
académicamente

3

SUBTOTAL

22

10

GRUPO 2

ALUMNADO

Direccién

Deptos.

Maestros

Presién por parte del
alumnado al que se le
consiente todo

10.

Demasiada injerencia de
los alumnos en la toma
de decisiones

SUBTOTAL




ADMINISTRACION
Direccién Deptos. Maestros

GRUPO 3

11. Nos falta mas comunica-
cién entre departamentos,
por lo cual no existe
intercambio de ideas o
experiencias o es casi
nula 1 2 -

12. Falta de manual de ope-
racion para el departa-
mento 2 3 -

13. Los programas por ob-
jetivos no estan bien

realizados — 3 _
14. Desconocimiento del sis-
tema de organizacion 2 2

15. Falta de comunicacion
entre el personal
administrativo para
conseguir los objetivos
institucionales, con
el consiguiente des-

perdicio de recursos 2 2 -
16. No existe supervisién a
los departamentos 3 - -

17. Varios maestros no
tienen la preparacién
académica adecuada 1 3 1

18. No se cuenta con un ad-
ministrador que coordine
todas las actividades ad-

ministrativas 3 — -
SUBTOTAL 14 15 3
TOTAL 41 26 6

CONCLUSIONES

Hay que notar que los problemas de un Instituto Tecnolégico Regional (ITR) no necesariamente reflejan la
situacion del sistema en su totalidad. Sin embargo, las pautas sugeridas de un caso tal vez lleven sugerencias
utiles para otros institutos similares. Por ejemplo, la presion por parte de los alumnos es un problema general
y refleja la situacion actual en el pais. Es muy improbable que una direccién pueda limitar el acceso de los
estudiantes a la toma de decisiones cuando una huelga estudiantil puede significar el adiés al director.

Pero la falta de incentivos es algo que refleja la politica actual del sistema més bien que una situacién
local. Un maestro no tiene acceso a un escalaféon de sueldos aumentados excepto en la cantidad de horas que
ensena. Los administradores muchas veces tienen la mitad de sus horas concedidas a su cargo administrativo,
pero ocupan muchas horas mas para cumplir con su deber. Seria muy conveniente introducir un sistema de
méritos que permitiera un aumento de salario cuando un maestro o administrador “estd dando més de si”
constantemente. Tantos aumentos una vez concedidos, deben ser juzgados por comités académicos y nunca
por la direcciéon sola. Me permito citar una conclusién presentada por el grupo Num. 1: “Sin duda el disenar y
aplicar un programa de incentivos que cumpla con su objetivo, para todos los trabajadores, es casi imposible
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de obtener, por lo que se sugiere, para la elaboracién e implantacién del mismo, que se forme una comisién
en la que intervenga personal del instituto auxiliado técnicamente por personas altamente capacitadas en el
campo de motivacion.”

“En la implantacién del programa indispensable para el instituto deberdn tomarse en cuenta las caracteristi-
cas a calificar (capacidad, dedicacién, puntualidad, antigiiedad, etc.) y el tipo de incentivos (Intrinsecosu:
becas, aumentos, cursos, etc. Extrinsecos: poder, estatus, etc.) obtenidos mediante encuestas que identifiquen
las caracteristicas especificas del personal del instituto.

”Los problemas administrativos son divididos igualmente entre la direccion y los jefes de los departamentos.
Los problemas que se traten aqui son de origen particular y surgen de la mezcla de historia y personalidades
peculiares al instituto. Citando las sugerencias de los grupos otra vez: “Se pide a la direccién se elabore un
organigrama de acuerdo con las necesidades del ITR, con su manual de operacién” (Grupo III).

“Que la proxima semana se efectiien las primeras reuniones para el analisis del manual de organizacién de
un ITR, para su implementacién paulatina siendo necesario definir: a) drea de responsabilidad y autoridad
por niveles; b) los objetivos y actividades especificas de cada departamento; ¢) programas de trabajo acordes
a los recursos materiales y humanos en cada drea (Grupo II). Se recomienda que el modelo de integracién y
manual de organizacién de un I'TR, se tome como base para establecer el manual de organizacién de nuestro
instituto, ya que el sistema de ITRs, se define como un organismo con politicas centrales y administracién
descentralizada” (Grupo III). Finalmente, para la comunicacién “Se sugiere que existan reuniones periddicas
o cuando se ameriten, de jefes de departamento, teniendo a la subdirecciéon como coordinadora para tratar
asuntos relacionados por dreas o bien para intercambiar ideas, opiniones, etc., y de esa manera fomentar la
comunicacion en forma horizontal, vertical y general.”

“Asimismo, se considera conveniente la integracién por areas, evitando la colocacién de canceles, puesto
que entorpece la comunicacién. Dichas reuniones serfan a nivel: 1. Asuntos académicos; 2. Planeacién y
programacién; 3. De servicios; 4. De personal” (Grupo I).

La supervisién a los departamentos y la preparacién adecuada de los maestros se efectuara por medio de
cursos de capacitacion “con la finalidad de revisar y actualizar todos los programas académicos”. “Una vez
realizado el anélisis de la estructura de la organizacion, asi como también la integracién completa de cada uno
de los departamentos, elaborar en forma inmediata un sistema que permita evaluar, supervisar y controlar el
logro de las tareas administrativas y docentes en todos los niveles de la institucién para establecer pardmetros
y aplicar acciones correctivas.”

EVALUACION

Queda pendiente la ultima etapa del proceso que es la evaluacion de los cambios implementados. Todas las
sugerencias, de las cuales hemos citado muy pocas, llevan fechas y condiciones para su implementacion. El
proceso sinergético se cumple solamente cuando cualquier cambio efectuado se evalia y se examina para la
resolucién del problema original. Comunicaciones sumarias deben ser producidas de vez en cuando infor-
mando a los participantes del progreso obtenido hasta la fecha. La complejidad de esta tarea tal vez requiere
también de una evaluacién hecha por expertos fuera del instituto, que usardn como base las sugerencias
producidas por los grupos para resolver sus propios problemas.

Sin embargo, una evaluacién al final del taller fue administrada e incluimos los comentarios libres porque
nos parecen muy instructivos:

a) Me agradaria que estos talleres se ejecutaran con mds frecuencia.
b) Que se solucionen cuando menos el 60 por ciento de los problemas, si se puede més es mejor.

¢) Fue de gran experiencia para mf este taller.
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El taller a mi juicio se llevé en forma adecuada y espero que éste ayude a la buena marcha del instituto
y del sistema de ITRs.

Para la toma de los juicios se dispuso de poco tiempo.

Seria conveniente utilizar mas tiempo en la etapa final del proceso.

Deben medirse resultados de este taller al finalizar el periodo que se inicia el préximo lunes 21 de agosto.
Falta tiempo en este taller y métodos didédcticos en el procedimiento de ensenanza.

Gracias.

Desde su fundacién el ITR Num. 20, se ha caracterizado porque en él no se aprovechan los conocimientos
de personas que prestan sus servicios dentro del sistema de los Tecnoldgicos, por lo que deseamos since-
ramente que este taller sea el inicio de muchos mas, a fin de que nuestra instituciéon cumpla fielmente con
la tarea para la cual fue creada en beneficio de la juventud estudiosa.

iBravo!

Que se informe con anterioridad al instituto de qué va a tratar el seminario, para poder programar
la asistencia de los participantes. Este seminario sirvié para mostrar los problemas que aquejan a este
instituto, y se vio, debido a la mecdnica, que la resolucién de problemas es més provechosa y efectiva
cuando se realiza en forma grupal.

Como medio, para comprender y aplicar correctamente la administracién en mi area de trabajo, asi como
para superarme, agradezco la oportunidad de asistir a este curso, sugiero se informe oportunamente lugar
y fecha de la realizacién de los cursos, talleres o seminarios.

Al término del curso estoy convencido de que los problemas de cualquier tipo que se presentan en un
momento dado en la institucién, se pueden resolver en forma eficaz actuando en grupo y sin ambicién.

En lo personal me parece que la experiencia del conductor del taller es muy amplia y tiene un criterio
muy amplio para tratar a las personas.

Que se incluya siempre el mayor niimero posible de jefes o a su totalidad.

Muchos de los problemas que analizamos son originados por el mismo sistema y su solucién queda en la
teoria.
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