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INTRODUCCION

La capacitacién en México, desde hace varios afios se mantenia en un gran
rezago, al igual que la economia nacional, ya que ias empresas se dedicaban a
satistacer ol mercado intemo, io que haciainecesario ¢l entrenamiento de personal
taboral, pues la produccién aunque considerable no era en exceso, y los esten-
dares de caldad, eran solaments intemos y no competian con of exterior,
adiclonsiments, se dificultt en gran medida ol conocimiento y manejo de
tecnologia, més alin, imitd a los trabajadores a adaptarse a cambios en ios
Procesos productivos, y a operar equipos sofisticados de produccién, imitando
asf 1amodernizacion integral de la planta industrial.

imperaba on ésta forma, un sentido de relegacion hacla los aspectos de
capacitacién y adiestramiento, debido a que, se consideraba Inoporiuno iniciar
programas al no contar con recursos financieros. O en Uitima instancia se tenfa la
concepcion de que suinstrumentacion podria generar gastos inttlies sobre todo
onmomentos de transicién, comoios reflejados desde los comienzos de ladécada
pasada.

Lo antes expuesto, nos permite ver ol marco ideoiégico que tenfan y siguen
tenlendo los empresarios sobre la capacitacion, apartir de la década del noventa,
ia apertura de los mercacios mundisies, ol desarolio de nuevas tecnologia, ia
modemizacién de las industrias. impiica una nueva mentalidad, donde al mejorar
{a calidad de ia fuerza de trabajo, debera ser sostenida mediants la capacitacién
y ol adlestramiento. De lo contrario en los organismos empresariales y el aspecto
esconémico y social del pae, tendré un crecimiento imitado.

Estas referoncias nos hacen ver como exists ia recesiiad de actualizar los
métodos, técnicas e instrumerntos utitzados e la capacitaciony el adlestramiento,
de ahl que surja lainquistud de trabajo social, por participar en la industria, en of



4mbito de la investigacion, prusba de olio, o3 la siguients investigacién realizada
on una industria de metal basico lamada ALUMEX, SA. DE C\V. donde se
investigan (as causas que imitan la asistencia y participacion del personal sin-
dicalizado 8 108 cursos de capachtacion. ' -

Eneste estudio ef trabajador social valoré y analiz6 aspectos como : lugary
espacio, horario, proceso ensefianza aprendizaje, deteccion de necesidades de
capacitacion, programacion, conduccion y evaluacion de la capachtacion.

Esto nos permitir& ver la importancie, que tiene la investigacion soclal en et
marco de capacitacion, ya que, ayudard a minimizar 1os problemas en la industria
dasde sus causas, y realizar programas que respondan a las necesidades de jos
trabajadiores sindicalizados y que eviten gastos infructuosos originando a in-
diferencia de los empresarios hacla l0s mismos,

Respecto a la metodologia empleada en esta investigacion se inicld con el
planteamiento del problema, sus antecedentes, hipétesis, y técnicas de
recoleccin de datos, tabulacién, agrupacin de éstos y sugerernicias para la para
fa programacién, ejecucion y evaluacion de la capacitacion.



CAPITULO 1

1.1 REFERENCIAS HIBTORICAS DE ALUMEX, 8.A. DEC.V.

ALUMEYX, S.A. DE C.V. e una empresa dedicada a la fabricacién de lamina
y perfiles de aluminio, ubicacia on la carretera México Veracruz # 1062, enla zona
industrial del estado de Puebla.

Alumex division lémina, se constifuye como empresa el 3 de agosto de 1965
como resultado del Intorés de dos compafifas, estas fueron IMPULSORA DE
EMPRESAS ELECTRICAS, SA. DE C.V, Y AMAX INC. LTD de Estados Unidos

Q).
Casidos afios levo edificar, instalar, probar el equipo y capacitar al personal,

Uno delos directivos fundadores de Alumex, divisién lamine, fue el Sr. Miguel
W. Escobar, quien estuvo encargado de la instalacién del equipo y del
mwmtodolp«md‘enelmdﬁeee, y alinicio de operaciones en 1967,
es nombrado gerents de planta, puesto que desempsfia hasta 1968.

Al iniciarse estas operaciones la maquinaria con que se hizo fue; un homo
de fundicién, un molino laminador, homos de recocido, una niveladora. y un
equipo de acabado que consta de cortadora de hojas, corrugadora y linea de
pintura.

La lsmina elaborada en esa época fue considerada como la de mayor
planicidad del mercado y la linea de pintura ofrecié un acabado exclusivo en el
pais (2. '

En 1970, la empresa tlene oportunidad de crecimiento y de poder ofrecer
més fuentes de trabajo, adquiriendo una unidad de vaciado, homos nuevos de



recocido y un laminador de mayor capacidad. Paralelo al desarrolio de Alumex la
compafia KAWNEER DE MEXICO, que formaba parte del grupo AMAX, INC. LTD.
decide instaler una planta de Extrusién y anodizado en puebla, que iniclan
actividades en Saptiembre de 1967.

Uno de los directivos que participé desde el inicio de esta planta fue el Sr.
Patrick Richerdson, quien es gerents de la misma, hasta 1963, También es
importante menclonar y reconocer la lsbor del ing. Gulllerno Alzpuro, que
participé desde lainstalacion del equipo y ocup6 el puesto de gerente de planta,
hasta el afio de 1960,

Lamaquinariay squipo conios que inician las labores productivas de divisién
Extrusion fueron : prensa de extrusion de 2000 tonelacdas de fuerza, pulidora,
departamento de matrices y planta de anodizado.

El 10 de Septiembre de 1860, ambas plantas Alumex y Kawneer deciden
unirse, para formar una sola compafia, prevaleciendo el nombre de ALUMEX, (3).

En 1970 Alumex, adquiers una nueva unidad de vaciado, con mayor
capacidad y con adelantos tecnoldgicos de esa época, Y un nuevo molino
laminador que sustituye al anterior; y nuevos hornos de recocido, pudiendo de
esta manera ofrecer mejor y mayor produccién.

En 1861, Alumex se integra al grupo ALUMINUM OF CANADA, (4). En 1963
se integra con las plantas de Tulpetiac y Neltsa, ambas en {a ciudad de México
puatmmmEmmvwcmmhkmwndom
nueva planta de anodizado, con mayor capacidad, para sustitulr la anterior y
satisfacer los requerimientos de! mercado.

En 1885 ol grupo Almexa y Alumea de Veracruz, formaron el GRUPO
~ ALUMINIO que se integré a la compaiéa Kder en la industria mundial del aluminio



i (ALCOA) ALUMINUM COMPANY OF AMERICA. En ese mismo a0 se instala
una prensa de extrusion més, impulsando con esto la actualizacién del con-
ocimiento técnico de las personas que ah{ laboran, por medio de un intercambio
de personal. debido a que en los programas de calidad, la industria ALCOA
involucra diferentes aspectos tales como : seguridad (5), circuios de calidad,
técnicas estadisticas.

En1967, enAlumex se instalaunaplanta de tratamiernto de eguas residuales,
contribuysndo ala disminucién de la contaminacién por desechos industriales en
los rfos de la entidad.

En 1988, se modemizé la fabricacin de dados (matrices) para extrusién
adquiriendo un sistema de maquinado por descarga eléctrica, con corte de
alambre controlado por computadora. Ademés, el equipo de vaclado que produce
lémina, colocando un equipo de desgasificacion, que fue of primero de su tipo a
nivel mundial en ALCOA (6),



1.2 ESTRUCTURA ORGANICA DE ALUMEX (0
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1.3 PROCESO PRODUCTIVO DE ALUMEX
A) Prooeso de laminacidén en ALUMEX

Este proceso inicla desde que se reciben las materias primas, desde
Veracruz como es of lingote, junto con chatara de materisl, sleantes como el
Aluminio, magnesio, entre otros, adomés se empiea sales fundentes para uso en
ol homo de fusién, Estos dos itimos componentes tienen o fin de iIncrementsr ia
recuperacion del aluminio. la mezcia se somete simultdneaments a un tratanvento
de Bmpleza, desgasificacién y homogeneizado de ia composicion quimica ( esto
{limo se leva a cabo por medio de inyeccién de cloro ), Es te proceso se flama
colada (8). ’

Elmetal iquido pasa através de fittros y canales hasta flegar a la boquilia de
vaciado. Aqul ei metal se solidifica al entrar en Contacto con los roclios del céater,
los cuales tienen en su interior un siatema de refrigeracion y externamente son
rocladoo con insolantes de hidréxido de magnesia o grafito, para evitar quela
léminayaformadase pegue al rodiio, el la 1&mina se embobina y se obtiene rolios
de aluminio, en donde of peso varia de 3000 kiics & 5500 kilos, depenciiendo del
ancho, asf ocurre ol proceso de colada continua.

S{ la imina se requiere para embutido (como es ef caso de clientes que
febrican tapas, tapones, olles, etc.), pasa al horno de tratamiento térmico donde
s homogenizada a temperaturas que varian entre 510 gracios centigrados a 500
grados centigrados. Logrando de esta manera una mayor unformidad de sy

composicién quimica, quedando lista de esta manera para pasar a un proceso de
laminacién.

En caso de que la lémina que se requiera para fabricar papel sluminio,
carrocerias, Hografia, distribuciény usos varios. el rollo pasa al molino laminador
endonde se reduce ol espesor de la ldmina por medio de dos rodilios, 109 cunies



apiican una presion al material, y dependiendo del tsmple que se requiere, se lo
dauntratamiento térmico de recockdo total o parcial en los homos que se emplean
- para recocido. Este material regresa al molino laminador pudiendo reduckr el
espesor & 0.007 de puigada, y de pasa a la niveladora, donde se corta la lamina
& ancho deseado, lavando ol material con una solucion alcalina (agua con 30sa)
pararetirar resiiuos de acelte, y pasar auna serie derodilos que por tensién logra
que ef material se nivele, esto es que quede completamente plano, u otro defecto
como rebabas, manchas, rasgufios, tableteo, etc, al momento del embobinado.

) Aqul el material puede ser destinado a otro departamento productivo como
son las cortadoras de rolos, 0 pasar a otro departamento, como empaques 0
embarques. Sielacabado deseado es por medio de pintura, el rollo es trasladado
a esa érea, donde se somete a un tratamiento previo, para eliminar grasas, y
particulas de grafito. Ademas se somete a un proceso de fostatizado y
cromatizado, paralograr que la pintura se adhiera fécimente alaldmina, Segando
as{ a los rodillos aplicadores de pintura, continuando por un homo de secado,
variando la temperatura, de acuerdo al tipo de pintura. Y finaimente a un bafio de
aguaque enfriala lémina, para poder smbobinaria (10) y enviaria a los almacenes.

B) Proceso de extrusién

Este proceso comienza, cuando s ingote se infroduce en un homo para dar
un tratamiento térmico de homogeneizado al aluminio. El cual se realiza a 585
grados centigrados.

El siguierite paso es cortar el lingote, a diferentes longitudes, para obtener,
un nimero de piezas exactas y evitar perdida de material. Esta medida del corte
ndwammmnmtmmdecmmm.mwmeévmm
por le operador de la cortadora.



"El precalentado del billet, en el proceso es en callente y necesitamos
precalontar el bilet a una temperatura de 480 grados centigrados, como minimo
para asegurar esto se realizan auditorfas periédicas al material.(12).

Posteriormente se continiia con la extrusion que consiste en pasar el lingote
de asluminio a través de una matriz que contiene impresa ia figura dei perfil a
fabricar, durante ia extrusién ef aluminio, se debe controlar mediante varios
par&metros, tales como velocidad de extrusién, temperatura del lingote,
tomperatura del precalentamiento del dado, temperatura de la boca de la prensa
de perfi y ademés una inspeccién sobre ef material que se esta extruyendo.

Esta inspeccién es mediante auditorfas por parte de calidad y por
produccién cada 5 a 8bilets extruldo, lainspeccion dimensional superficia se fleva
acabo durante la extrusion de cuaiquier perfi diferente, esta inspeccion se realiza
acadab a 9billet extruidos, ademés se verifica que no presente rayas la superficie
del material, se cuentaenlas prensas conel dibujo de cada perfily on ef que vienen
anotadas las dimensiones y las tolerancias solicitadas por el cllente, asf como la
supetficie del perfit que hay que prestar mayor cukdado. Cuando aigun cliente
solicita certiicado de Calidad, los muestreos que reaiiza son tumados al depar-
tamento de Calidad para que lo elabore, asicomo una hoja de control dimensional.

Siguiendo con este proceso, el perfil al ser extruido, se inicia el enfriamiento
del perfil en donde e verifica cada tipo de tempie para obtener las propledades
mecénicas (ejemplo. dureza, resistencia) que va aplicarsele al aluminio(t 3).

El estirado de los perfiles, se apiica a todos ios perfiles excepto auno y se
verifica visuaimente, cuando un perfil se estira tiende a opacarse y i se continua
estirando se presenta un defecto lamado “plel de naranja’. Por otro lado el perfit
uwm-hwmmwwumwmmonummw
ol Inspector de produccién y como i siefra es semiautomética nos corta ef perfil



a ln longitud solicitada, en caso de que sea rollo, la longitud no es medida o los
datos anteriores vienen contempiados en una orden de produccién,

Por otro lado e estibado se resiiza de tal manera que haya separacion entre
los perfiles, para que exista un buen fiujo de calor durante el tratamiento térmico
de envejecimiento, este se inspecclona visuaiments y s colocan muestras testigo
que Nos servicAn para verificer propledades mecénicas del material.

€l envejecimiento es un tratamiento térmico de mucha importancia debido a
que eon este acdkulere las propledades mecénicas antes menclonadas es-
tablecidas por nomma, para cada aieacion dferonte. Se lleva a cabo a la

temperatura de 185 grados centigrados y solo varia el tietmpo para adquicic
diterentes caracterfsticas mecénicas.

Las propledades mecénicas adquiridas son verficadas de acuerdo a la
aleaciony temple, Aqui se realiza la auditoria del producto terminado y se auditen
algunos perfiles ya que la por diversificacién que tenemos serfa imposibie inspec-
clonar ol 100% (14)

El anodizado del material es un proceso en que aiknos perfies son
sametidos para der una apariencla de color al aluminio, en esta &rea se matiza el
material, 8¢ le datono del color, enjuagay se da su capa anddica, sellado, tiempo
de Inmersién en cada numero de tina y acciones corectivas en cada falla de
operacién,

Por otro lado como la temperatura os variable importante, se inicia un control
estadistico y por otro lado el laboratorio reporta las concentraciones de la tina,
pararealizar cusiquier ajuste necesario,
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of laboratorio y en caso de que aigo este Mmal ee para ol proceso y se toma accion
correctivainmediata.

Elempaque y embarque dei material se realiza contra pedido, laidentificacién
continua colocando etiquetas con (os datos del cllente,

No. de perfi, Cantidad de plezas, No. de pedido, Largo, Cantidad en
idlogramos, ademas paraevitar envio de perfil diferents, se checa contra el dibulo.

Poriiitimo hablaremos de lafabricacion de dados, esto se realiza de acuerdo
con lafigura def perfil y las dimensiones solicitadas por e cllente, pero primero se
realiza lafigura del perfll, se envia de regreso al cllente para que io autorice y una
vez autorizada se fabrique.

Una vez fabricado ef dado y herramental para la prensa de extrusidn se
someten a un tratamiento térmico de temple y revenido, los cuales se controlan
con gréficas, variando también ef tlempo para cada espesor diferente y ol tipo de
herramenttal, manteniendo la temperatura fija para temple en 1020 grados
centigrados y para revenido en 580 grados centigrados.

Finsimente cuando ol material presenta una calidad baja, este es desviado
para diferentes droas,

A) Cuando pusde ser arreglado por un retrabajo ef material s enviado al
patio de chatarra.

B) Cuando se puede saivar por un retrabajo se envia al departamento que
eliminard ol defecto (185).



CAPITULO 2

2.1 Semblanza Histérica de s CapacRacion.

Lahistoriay los descubrimientos arqueoiégicos nos dicen que ya desde 3500
aflos antes de Cristo, los descubrimientos han jugado en ol aprendizaje un rol
determinante , A esto se adieren las primeras experiencias enforma de educacion
que se dio alos “aprendices".

Enla chvilizacién primitiva, las habliidades y conocimientos de los oficlos sélo
podian ser transmitidos en forma directa, més tarde exieten gremios, en donde
1os grupos se unen por metas e intereses comunes y, asl hasta el sigio XIX cuando
surge una era de legislacion soclal a través del nacimiento de la era industrial. A
esth épocase une la historla dol desarrolio,

Se puede decir que la capacitacién de tipo manual se Inicia en Estados
Unidos de Norteamérica, hacia ¢l afto de 1825 cuando las escuelas industrinies
estaban bajo ia direccién del Estado.

Una de las primeras escuelas industriales fue establecida en Nueva York en
elafio de 1872, y poco a poco fueron surgiendo en las grande potenclas intereses
encausados a la utiizacion de la capacitacion hasta legar al periodo de laprimera
Guerra Mundial (1081 1-1818). Cuando se nombro en Estados Unidos un director
de comité para educacién y entrenamiento que propicié ol mejoramiento de los
métodos de capacitacion dada {a urgente necesidad de preparar gente diversas
actividades originadas por la guerra. Por o que la primera guerra mundial fue
motivo para que se iniclara la capacitacion, ya que es donde comienza a uthzarse
ol método de los cuatro pasos "Mostrer,Decir,Hacer,Comprobar’, Con este
método se tratan de resolver importantes problemas de capacitacion; En 1820
cuando se reconoce dicho método como unaforma de satisfacer las necesidades
urgentes, con esto surge también la educacién por correspondencia.
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Las grandes potencias no conformes con o reparto del mundo desen-
cadenan la Segunda Guerra Mundial (1938-1945) con esta crisis de E.U, surge
més fuerte la necesidad de utiizar a la capacitacién, tomando en cuenta la
importancia de las personas que impartian ésta. Como con secuencia pronto
empezaron a sumarse cambios en la reforma administrativa de la industria, pues
ora latente {a necesidad de entrenar o capacitar al individuo sobre la marcha, por
lo que se desarrolia et programa de entrenamiento en el trabajo conocido como
JT. Estos programas estaban dirigidos a capacitar a supervisores de primeralinea
cuya habilidad y capacidad entrenadora era importante para la expansién de la
indusiria de ia guerra.

En 1824 con los estudios de Hartowe se devoivié al slemento humano un
lugar determinants ya que anterionmerns este aspecto habla sido menospreciado
esto abrié una nueva era de investigacién psicoldgica en la industria. Ahora
podemos observar que lo que al principio paresia sencilo, se hizo mas com-
plejo,pues los problemas especfiicos a los que los psic6logos se tuvieron que
enfrentar abarcan una gama de aspectos muy variados como son: El reciutamien-
toy ia seleccién de personal,desarrolio organizacional, capacitacion, programas
de calificacion de méritos, sistema de evaluacion personal, en donde cada uno de
ollos requerfa un estudio Minucloso y detallado.

2.1.1 Antecedentss de la Capackecion en México.

Hasta hace més de una década en México las empresas del sector puiblico
dieron importancia a la capacitacion, sin embargo las empresas de la lniciatva
pmadadmmayorapoyoonrocmoonmmymmndospualacmmmm.
contando con personal especializado, y con presupuesto, asf como material y
equipo para ia inetruccién.

11



Nos enconiramos con empresas privadas que estén més diepuestas a
Introducir métodos de actuaiiiad aunque esto no implica que estén exentos de
problemas de orden metodolégico como puede ocurrir con la definicién poco clara
de los objetivos de la empresa a corto, mediano y lergo plazo, los contenidos de
los programas, los objetivos de aprendizaje ciie oh 0casionss Nno son acordes con
las necesidades de la empresa o del puesto y no garantizan aprendizeje de los
capacitados,

Por ofraparte es importante consklerar las dificuitades en la preparacion de
los inatructores y coordinadores que se requieren para la ensefianza pues és un
olemento de suma importancia que en ocasiones se pasa por alto (16).

Auncue se ha revisado, en forma superficial los problemas que se viven en
cuanto a la capacitacién y desarrolio de [a iniclativa privada se puede considerar
que hamojorado y preocupado en este aspecto, ya que anteriormente se hablan
venido utiizando métodos obeoletos y en ocasiones inadecuados, sin ambargo
lainquistud dei goblernofedieral que havenido marcando los ineamientos a seguir
para que se estructuren planes y programas de capacitacién y se han hecho
reformas & la ley Federal de Trabajo al adicionarse una fraccion del apartado "A"
on ol articulo 123 Constitucional asf como la Secretarfa de Trabajo y Previsién
Social (17). Ha dado importancia en que se foments of desarrolio dentro de un
contexto laboral, implicando varios aspectos como son: Legal, Socia, y
econdmico,

Aspecto Legal.

La ley reglamentaria determinard la fuerza de trabajo como cargo al patrén
estacitado en e decreto, aparecido en el Diario Oficial del 8 de enero de 1878 que
modifica la fraccién X del articulo 123 Conetitucional como sigue:
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“Las empresas cuakjuiera que sea su actividad, estén obligadas a propor-
clonar a sus frabajadores, capacitacion o adiestramiento para el trabajo. La ley
reglamentaria determinaré los sistemas y métodos y procedimientos conforme a
los cuales los patrones deberén cumplir con dicha obligacién. La ley reglamentaria
a la que o pArralo se reflere es (a ley federal del trabajo lo que en adelante sera
mencionada como [a ley.

Posteriormente el siguiente paso fue el de emitir las reglamentaciones al
mismo, las cuales fueron publicadas e 28 de abril de 1978 en el Diario Oficial,
Estas destacan que se considerard como de imerés soclal promover, vigiar, la
capacitaciény adiestramiento de los trabajadores” evidentemente con la intencién
de enfatizar la importancia que esto reviste para las autoridades en la materia.

Las obligaciones que impone a los patrones en este rengion son los
siguientes:

-Proporcionar capacitacién y adkestramiento a sus trabajadores,

-Participar en la integracién y funcionamiento de las comisiones que deben
formaree en cada centro de trabajo.

- informar a la Secretarfa de Trabajo y Previsién Soclal para constituir las
comisiones mixtas de capacitacion y adiestramiento(18)

Aspecto Soclal.

El principal aspecto social de la Capacitaci6n es mejorar el nivel de vida det
individuo en su ambiente circundante, asi como es evidents en la actualidad que
la capacitacién contribuya al crecimiento en la capacidad de supervivencia de la
organizacion. .

ammummammwmm
sirven a la organizacion para gesantizar, en la medida Gue esta herramienta nos
ammucmm«uomcuunoalacddaddoquo.
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Esto anexado al factor directivo nos podré llevar a una organizacién que
sobrevhia a sus necesidades y alas exigencias del medio circundante(19).

Porotraparte también es necesario considerar que es ineludibie el desarroio
del individuo dentro de las estructuras con ef propésito de mejorar no solo el nivel
laboral, sino personal y familier.

Aspecto Eoondmico.

En el concepto de capacitacién no solo se tiene significados de eficlencias
para las organizaciones sino que sus beneficios pueder reflejarse en ganancias
econdémicas, asl es como una mejor capacitacion propiciarfa mejor eficlencia lo
cual estarfa patente en las utiidades.

El amblents econémico tiene poder de vida sobre cualcuier organizacién,
asf como se ha visto que la capacitacién tiene clerta funcién en la economia, es
decir que maximiza las utiidades de laorganizacién tenlendo claro que la eficiencia
produce aumentos en la produccion.

El desarrolio de los recursos humanos 68 de suma importancia para la
organizacién, no soio en cuanto a utiidades se reflers sino en la participacion de
la solucién de los problemas de mantenimiento seguridad e higiene etc. que
pueden propiciar mayor produccién,

Las soluciones econdémico-técnicas pueden refiejarse como incrementos en
la eficiencia organizacional, ya que convierten a las organizaciones en sistemas
eficientes y por ende contribuyen a su crecimiento y supervivencia (20).

Altérmino de este recortido histérico se expone la definicion de capacitacién
yaque éstaregird para todo este trabajo de investigacién;
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Es un proceso ensefianza -aprendizaje orlentado a dotar a una persona de
conocimientos, desarroliarie habiidades y adecuarie actitudes, para que pueda
alcanzar los objetivos de un puesto diferente al suyo(2t).

22 ElAprendizaje y su importancia en ¢l Area Labonal

Para iniciar este apartado 5o eXpondra en primer término la definicién de
Aprendizaje:

Esunproceso gradual por medio del cual através de los sentidos percibimos
las impresiones y, comparado con o que ya sabemos, originamos un cambio de
conductas, conocimientos y habilidades que, mediante la prictica continua, logra
ol dominio de una actividad determinada(22),

Por lo consigulents que cuando se habla de aprendizaje siempre se hace
referencia a la adquisicion de clertas habilidades, destrezas o aptitudes que el
organismo no posefa ofiginaiments.

Para fines de estudio se analizard el proceso de aprendizaje en funcién del
aduito,

El aprendizaje del adulto depende de sus motivaciones y necesidades que
so relacionan con la edad adulta. Sus intereses tienden a reflejar preocupaciones
profesionales, necesidades personales, scclales y actitudes cotidianas.

Enlos Uitimos afos se han realizado numerosas investigaciones en tomo al
aprendizaje de adultos; mediante los cuales se han comprobado que en el adulto
persiste sy capacidad para aprender, desechando laidea de que solo el niflo y el
joven podian hacerto, creencia que leva a las personas de cierta edad a perder
la conflanza on sl mismas para aprender.
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En estastapa los cambios fisiologicos, las motivaciones, ias actitudes, y ios

intereses que son factores que contribuyen sobre ¢! aprendizaje, debido a que
estas caracteristicas personales se encuentran relacionadas unas con otras.

Podemos observar que el organismo sufre continuos cambios a medida que
avanza la edad. Estos cambios blolégicos abarcan la decinacién sensorial, ia
pérdica de fuerza muscular, la disminucién de reflejos, asf como una declinacién
general de la energla total, Estos cambios ocurren graduaimente, pero la mayorfa
delos adultosno se percatan hasta que laexperienclalos sefiala abiertamente(23).

Los cambios pueden inducik al aduito a subestimar su capacidad para
realizar tareas, subestimacién que puede manifestarse con la modificacién de
actitudes, asf mismo promover reacciones que levan hasta la evasién de reac-
ciones de aprendizaje. Si bien es cierto que los cambios fisloidgicos imponen
clertas Bmitaclones, se puede afirmar que el adulto puede aprender casl todo lo
que quiera, como lo hubiera hecho en la juventud, st reconoce su capacidad y
pone en juego sus recursos,

Sus pasadas experiencias de aprendizaje infiuyen notablemente en (a
adquisicion de las nuevas experiencias, cuanta mayor experiencia haya tenido un
individuo para aprender nuevas cosas, mayor sera la fackdad con que podrd
encarar ofras,

Los adultos que tienen ocupaciones que exigen una actividad intelectual,
tiencien a conservar durante més tiempo su habiiidad o aptitud para aprender.

El desso de aprender y o interés por las cosas que van a ser aprendidas
parecer ejercer mayor influencia sobre la capackdad de aprendizaje que cusiquier
ofro factor, pero también se altera con la edad(24).
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Las actitudes y los intereses ejercen profunia influencia sobre el aduito en
sus NUSVOS aprenciizajes.

Ademts de los lactores identificados como caracterfsticas personales, hay
una serie de factores denominados caracterfsticas sociales que infiuyen como ol
papel de la experioncia, los compromisos,ia percepcion del iempo y la conclencia
del aprendizaje on of adulto (25).

Enlamedidaque el individuo se desarrolla, acumulauna experiencia, reserva
die experiencias Que 301 UM NecUrso Para aprender.

Los diferertes periodos por 1os que afraviesa ol individuc a través de su vivir,
lo lenan de experiencias decislvamente importantes para su formacién, estas
axperiancias van a producir en ol aduito cambios que se chearvan on su desarrolio
integral. Otro aspecto importante es el compromiso, ya que es otraforma Ut de
ver los cambios a los que se enfrenta una persona al paser a la edad achilts; ol
cambio puede ser visto como un proceso en donde las responsabiidades crecen
y se acumulan por tal motivo, puede inferir para no tener voluntad para aprender,
esto implica que cuando of adulto disminuye sus cCompromisos va a ser més apto
paraaprendes.

Elfactor percepcion es importante tomario on cuenta ya que puede legw a
obstacullzar ol aprendizaje en el aduito, ejempio de esto es la percepcion del
tempo por que provoca un profundo y penetrants impacto en su actitud el paso
de los afios, esto se maniiiesta en o limite de opciones de trabajo, en la recuccién
de la famiia como de ia vida.

Todas estas caracteristicas tienden a encajar en las pautas dei ciclo vital de
log individuos ejerciendo una gran influsncia sobre la participacion en ol adulto.
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El aprendizaje debe considerarse por una parts, Como aigo valioso para
resoiver problemas y, por otra como medic para obtener mayor felicidad y
ito(26).

Es necesario que of adulto tome conclencia de que al aprender se obiiga a
aigo sencilaments de cosas que No sabia, asi es probable que mejore muchas
de sus actitudes y modifique su manera de pensar.

Portodo lo anteriormente explicado la educacién en el adulto debe completa
o Integrai para que el desarrolie al m&dmo sus posibildades, y haga del mismo
un elemento soclal y econémicamente Gtil.

Como respuesta a este planteamiento la educacién permanente debe tener
un nuevo enfoque y que ge traduzca en un conjunto de principios que implican
camblos dentro de la educacién tradiclonal. En esta nueva perspectivano debe
confundirse la educacion permanente como una forma educativa que proponga,
una simpie adicién de materias y contenidos a los programas ya existentes en el
sistema oducativo, tampoco debe ser concebida como una simple escolaridad
prolongada, o como e proporcionar a los aduitos nuevas oportunidades de
aprendizaje después de la educacién basica(26).

En la capacitacién Industrial cuando se establece un programa de
capacitacién  se hace con el fin de que la experiencia adquikida durants la
situacién de capacitacién un cambio de comportamiento, sin smbargo ef apren-
dizeje esta determinado en gran parte por la enseflanza, © s8a que ambos
Pprocesos, como la enseflanza y ol aprendizaje determinarén el aprovechamiento
de los cursos de capacitacién.

A partir de lo anteriormente mencionado, se desprende ia necesidad de
retomar la educacién y los métodos en que se da, a continuacion se presentan
los esquemas de los métodos:
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Es lisvado por o masstro
Permite Ia discusién y explicacién, sl
o) maeetro la estimula.

Los projramas son estéticosy
carontes de estimulos

Rara ve: infiuye en el cambio de
uctitudes y hébitos
METODO
Esta cargado de pasivided,
TRADICIONAL O

BANCARIO domiraciény domestioncion.
La educecién es un acto de

deposiar y transmitir, vaiores ¢
Intercess pero del masstro

maestr; o3 slempre of que sabe y los
educsndos {os que no saben.

Los hombres son vistos en adaptacién
al medic en lugar de transtormario.

No generc cambios significativos

Supeva la contradlccion
educador-educando
Permite la c!scusion y ol cuestionamiento
de los temas a tratar

Programae son més dinamicos y
r Masetro funge como coordinedor del
ACTVO o i
Geners !a ortica conetructiva y la
autosvaluecion
La educacién ee un hecho soclsl donde
oxis’e una retroalimentacién

Produce camblos de fondo (27)
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Todos los aspectos y caracterfsticas, personales y sociales mencionados
permitsn comprender la importancia que tene ol aprendizajo, asl como ia
ensefianza y por ende la educacién donde se Vierten dichos procesos, ya que
omitifos implicaria no ver el proceso integramente.

2.3 La Aplicacion de los progmmaes de capecRacién en Alumex.

Para poder programer la capacitacién en Alumex iniclaimente se buscan las
necesidades de capacitacin estas necesidades son detectadas mediante
entrevistas que realiza la coordinadora de capacitacién con gerentes, coor-
dinadores y jefes de drea, posteriormente al personal sindicalizado y & no
sindicalizado, se les aplican cuestionarios o se les realizan también entrevistas
para conocer las necesidades de capacitacién,

La capacitacién en Alumex es programada por la gerencia de Recursos
Humanos, como puede observarse en la estructura orgénica (Pag 4 ), que a su
vez delega la tarea de organizacién direcclén y control a la coordinadora de
capacitacién quien distribuye ésta capacitacion en ias siete &reas en que se divide
dicha empresa que son: Mantenimiento y Proyectos, Produccidn Extrusion,
Produccion Lémina, Recursos Humanos, Compras y Almacén, Contralorfa,
Aseguramiento de Calidad.

Ya obtenidala informacién de Ins necesidades de capacitacién por drea, se
programan los cursos por todo ¢l afio asf como & tipo de cursos como son:
Técnicos, Administrativos, Humanos, Calidad y Seguridad. Por titimo se asignan
los responsebles de dichos cursos,

En Alumex anuaimente se proporcionan 120 cursos de los diferentss tipos
antes mencionados deblendo cubrir por objetivo 80 horas persona sindicalizada
y no sindicalizada(2e),



La promocion de los cursos de capacitacion se fteva a cabo en primera
instanclapor medio de un acuerdo del coordinador de capacttacién con el jefe del
departamento, posteriormente se gira un oficio donde se Invita a los trabajadores
de determinada édrea o &eas en donde se especfica el nombre dei curso, el
objetivo, fecha y numero de horas, después pasa a los tableros esta informacién
para que los trabsjadores se enteren de los cursos .

Ya en el curso al instructor se le proporciona una lsta de asistencia para
tener un controf de los trabajadores que acudieron al curso.

Los cursos de capacitacién se lievan a cabo dentro de la empresa general-
mente, la capacitacién esta dirigida al personal sindicalizado y no sindicalizado a
excepcién de algunos cursos que se darénfueradelaempresay que van dirigidos
a gerentss, coordinadores, lefes de érea y supervisores, estos CUrsos son
encaminados a eficlentar las funciones de los mismos

Respecto a los instructores de los cursos, un numero considerable de eflos
son empleados de conflanza de lamisma esto se debe al conocimiento que tienen
del proceso productivo, por lo que faciita vincular, of aspecto teérico-préctico.

En el caso de instructores externos, éstos son contratados Inde-

pendientemente o por medio de organismos empresariales,

Para la capacitacién interna de la planta, existe una drea asignada y
disefladaparalos cursos del personal, donde la ventitacién, inmobiliario y material
didéctico son los adecuados,

Enla evaluacion de la capacitacion se evalia el curso, asl como el desasrofio
mostrado por el instructor, no existiendo una valoracién coato-beneficio,



2.4 Prooeso Eneefianza Aprendizajey su Resultado s Nivel Personal
Sindicalizado como de Productividad.

El concepto de ensefianza aprendzaje nos dice que " Es un desarrolio
gradual en ¢f individuo que va dotandolo de conocimientos medante una serle
de indicadores , muestras e instrucciones para mejorar su entorno social.

Al analizer la importancia que tienen este proceso desde la perspectiva del
trabajo soclal y su incldencia en los métodos de la sducacién { Pagina 18 )nos
muestran ef desarrolio de dicho proceso en los cursos de capacitacién y su
impacto en ef personal sindicalizado por lo que el trubajo social debe ser ei
promotorque contribuyaamejorarias actitudesy aptitudes iaborales delindivickio,

De los 120 cursos anuales que se proporcionan enAlumex, ol costo estimado
de los mismos se obtendré de los sigulentes rubros:

1) Inversiones Tecnol6gicas . N$ 600,000 57.638 %
2) Inversiones en Equipo N$ 30,000 8.845 %

3) inversiones on Desarrollo de MateriaPrima  N$ 5,000 1.440 %

4) Inversiones en Reparacién de Equipo N$ 100000 28818 %
6) Inversiones en Capacitacién N$ 12000 3458 %
Total. N$1,041,000 96680 %

Porlo tanto ei costo anual estimado en capacitacién es de 12,000 de los que
se proporcionan 120 cursos anuales a los que asisten constantemente 309% de

personal sindicalizado que representa Unicaments 85 trabajadores de un total de
261,



De todo lo anterior se deduce que existe un desconocimiento del impacto
real que tienen los cursos , no solo en el aprovechamliento del personal sin-
dicalizado, sino tamblién en el beneficio a nivel productividad, por lo que ALUMEX
considera nece3ario la participacién de un Licenclado en Trabajo Social, y que a
través de una Investigacion identifique las causas que originan la inasistencia del
personal sindicalizado a los cursos de capacitacién, asf como fa falta de

participacion.




CAPITULO 3

3.1 Diseflo de la Investigaciény ia participacién de trabajo soolal .

La participacién del Trabajo Soclal se sustento en el perfil profesionai del
trabajador social en el édrea empresarial editado por la UN.AM. , donde se
mencionan doce funciones particulares que a continuacién presentamos:

1) investigacién
2) Administracion

3) Reclutamiento y Seleccion

4) Capacitacion y Adiestramiento ‘
5) Seguridad e Higiene

8) Relaciones Pubkcas

7) Educacién
a)'Promm-Dlvonu

9) Coordinacion

10) Asesorfa

11) Dvuigacién

12) Sistematizacién



De las cuales se tomo la funcién de investigacién como el eje fundamental
de nuestro estudio, auwdiidndose de las funciones de capacitacién y adiestramien-
1o, asl como de educacion.

Esta investigacion por lo tanto fue notivada por la escasa participacién de
trabajo social en esta drea, y para licvar a cabo tal investigacion se desarrolio de

la sigulente manera:

Se recoiri6 la empresa con el motivo de conoceria y darse cuenta de los

serviclos que tiene (Comedor, bafios, campo deportivo, salas de capacitacion),
As{ como las &reas de produccién.

Después de la observacién general de ia empresa, se realizaron entrevistas
y diiogos con personas clave ( jefes de érea, coordinadores empleados ad-
ministrativos y personal sindicallzado ).

As{ como diflogos informales con las menclonadas personas.

Posteriormente se efaboré un cuestionario y se reallzé6 una prueba plioto
apiicdndose al 10% de los trabajadores ( 28 trabajadores ) y &l ser aprobada la
prueba plloto, se prosiguié aplicando a los rabajadores que restaban por depar-
tamento de forma individual y anénima, de acuerdo con estos antecedentes se
dedujo la problemética existertte en tomo a la capacitacion que fue tomada como
motivo de tesis. Los resultados obtenidos de esta investigacién se tomarén en
base a una serle de indicadores que permitieron e planteamiento de hipdtesis y
céiula definitiva, aplicandose al 89% de los trabajadores, que en suma con la
" prueba ploto abarca 99% de la poblacién de trabsjadores sindicalizados de
Alumex (281 trabajadores sindicaltzados ).

Por lo tanto las técnicas utiizadas en esta investigacion fueron:



La observacion directa, ia entrevista, conversacion libre y los instrumentos
ocupados fueron, las fichas de trabajo, diario de campo, y cuestionario (28).-

3.2 Hipétesis, Variables ¢ Indicadores.

Para determinar con precision las variables e indicadores se utiz6 los

esquomas de otra investigacion(30). Los cuales nos permitieron captar las inter-
conexiones a nivel causa-efecto de los aspectos a investigar procedimiento que

permitié disefiar las hipGtesis del estudio, las que 86 presentan a continuacién.
HIPOTESIS 1

La escasa participacion en la eleccién de loe cursos de capacitacién por
parte del personal sindicalizado y la fata de comunicacién genera una

desmotivacién para asistir o participar a dichos cursos.
DEFINICION DE CONCEPTOS

Escesa Participaoion: Dicese de la poca intervencion de las personas
generadapor causas pelcoiégicas (motivaciones e intsreses) econdmicas (bajos
sueidos, perdida del poder adquisitivo).

Falta de Comunicecién: insuficients transmision de ldeas, proyectos que
sirve de complementacion peicolégicay soclal,

Desmotivacion: Pérdida del impuiso para actuss hacia un comportamiento.
VARIABLES

Laescasaparticipacion de los trabajadores en la programacion y la falta de
comunicacién genera desmotivacion.



INDICADORES
Opinién de los trabajadores en relacicn a su participacién.

Horarios establecidos para la capacitacion.

Tipos de estimulos.

Motivos de utiidad de los cursos.

Tipos de piticas.

Tipos de cursos que se deben reforzar.

Opinién de los trabajadores al entrar a los cursos.

Lainasistencla de los trabajadores sindicalizados de Alumex a jos cursos de

capacitacién, se produce en base a los horarios establecidos asl como de
motivacién que se otorga. .

DEFINICION DE CONCEFTOS

Trabajadores Sindicalzados: Agrupacion de trabajadores asslariados
para defender sus intereses, '

Horarlo: Cuadro de horas en que deben reskizarse clerias actividades.

Motivacién: Es lo que impulsa a uha persona a actuar de cierta manera, o

al menos a desarollar clerta propension hacla un comportamiento especflico(
inciuye las necesidades deseos y tensiones e incomodidades).



" VARIBLES 4
Lainasistencia de los trabajadores a los cursos se produce por ol horario y
ia motivacion.

INDICADORES
Estado CMI de los trabajadores

Tipos de Cursos.

Motivos Que hacen interesantes, agradables 0 motivadores los cursos
Problemas que afectan la capachtacion.

Opinién de o que no agrada al asistr a los cursos.

HIPOTESIS 3

La faita de evaluacidn para ascensos en funcion de los cursos reclbidos o
del sprendizaje obstaculiza que se presenten cambios de conducta para asietiry
participar en los mismos.

DEFINICION DE CONCEPTOS
Evaluacién: Cakcuiar 0 determinar of vaior,
Ascenso: Aumento de catsgoria

Camblos de Conducta: Modificacion del patrén de accién externa del
individuo.

VARIABLES

Lafaitade evaluacion para ascensos, obstaculiza que se presenten cambios
de conducta. '



INDICADORES
Nivel de escolaridad.

Opinién respecto a los estimulos en los cursos
Motivos de los problemas que afectan la capacitacion,

Opinién de los trabajadores sobre la participacién de los cursos,
Tipo de estimulos.
Motivos que incrementan la produccién,

HIPOTESIS 4

La inexistencia de un sistema de medicién en cuanto al impacto que tienen
108 cursos de capacitacién, genera una indiferencia de los directivos hacia los
mismos.

DEFINICION DE CONCEPTOS

Sistema de Medicién: Conjunto ordenado de aspectos que contribuysn al
fin de med.

impacto: Repercusion directa de un hecho o sector determinado.

Indiferencia: Estado de &nimo en que no se siente inclinacién nirepugnancia
POr UNA cOsa O persona.

VARIABLES

La inexistencia de un sistema de medicién, genera una indiferencia de los
directivos.

INDICADORES



Problemas que afectan la capacitacion.

Evaluacion de los cursos de capacitacién.

Motivo de utiidad de los cursos.

Opinidn de que si los cursos satisfacen las necesidades de trabajo.
Opinién de la participacion en los cursos,

Tipo de sancién al no alos cursos.



CEDULADE ENTREVISTA PARA TRABAJADORES SINDICALIZADOS
DE LAEMPRESAALUMEXSA DECV.

1.- EDAD
2- ESTADO CWVL

. ESCOLARDAD

4.- ESUD TOMADC EN CUENTAPARALAELECCION DE LOS CURSQS DE CAPACITACION
ENLAEMPRESA?

8 NO

41 ¢ PORQUE?

8- (EXISTE ALGUN TIRO DE ESTIMULO AL ACLIDIR A LOS CURBOS DE CAPACITACION?
- NO

&1¢ CUAL?

6.-LCONSIDERA ADECUADO EL HORARIO EN QUE SE DAN DICHOS CURSOS DE
CAPACTACION?

&1 (PORQUE?

7.-LCOMO SE SEENTE AL ENTRAR ALGUN CURSO?

8- DELOS CURSOS QUE SE PROPORCIONAN, SUBRAYE EN ORDEN DE IMPORTANCIA LOS
QUE SE TENENQUE REFOR2AR.

ANTECNCOS  B)ADMNISTRATIVOS  C) HUMANOS
0} CALIDAD E) SEGURIDAD



&- ¢ LE GUSTARA RECIBIR PLATICAS DE TIPO SOCIAL ?
o____No____
21 SUBRAYE LAS PLATICAS QUE A 5L JUICIO SON LAS MAS IMPORTANTES.
A) MATRMONIO
8) DIVORGIO
C) INTEGRACION FAMUAR
£) EDUCACION SEXUAL

10.-¢ DE QUE MANERA PARTICIPA USTED AL ACUDIR ALGUN CURSO ?

11.-¢ ALACUDR ALOS CURSOS QUE ES LO QUEMENCS LE AGRADA?

12 - ¢ LOB INSTRUCTORES LE HACEN INTERESANTE, AGRADABLE Y MOTIVADOR EL
CURSO? . .

13-4 SIENTE QUE LOS CONOCIMENTOS OTORGADOS POR LOS CURSOS LE SON UTILES?

14.- ¢ EXISTE ALGUNA SBANCION POR NO 1A A LOS CURSOS?

18- QUE PROBLEMAS SON PARA USTED LOS MAS IMPORTANTES QUE A LA
CABACITACION ? INDIQUE CON UNAX

A) NLIFERENCIA DE LOS DIRECTIVOS PARA TOMARLOS EN CUENTA.

B)LOS CAPACITADORES E INSTRUCTORES.

C)LOS HORARIOS.

D) EXAMENDE EVALUACION DE LOS RESULTADOS,
Q%WPWWENWDEMWREWO

F) TEMORANDICAR LAS NECESIDADES REALES DE CAPACITACION.



181 EXPLIQUE BREVEMENTE POR QUE

" 164 LOBSCARSOS RECHBIDOS SATISFACEN LAS NECESIDADES REALES DE SUTRABAIO ?

17.-4 LOS CURSOB QUEE SE PROGRAMAN, PENSA QUE INCREMENTAN LOS NIVELES DE
PRODUCCIONDESZADOS ?




[~ EDAD CASOS PORCENTAE |
MENOSDEZ0 44 1605%
AR 1. 7o
A o 2028%
HAD 18 ex%
80A% 12 %
TOTAL 28 en%

TABLA 1 . Edad de los trabajadores

Por iniclo se observa que ef porcentaje més slevado en cuanto edad de ks
frabejadores, es de 54.44% de ta poblacién trabajadora de Alumex de io que se
deduce que més del 50% de ia poblacién es joven y que ol 8.6% rebasa los 40

aflos. Eeto refleja Ia posibikiad de desarrolo que pusde generarse con ks
ecursos humanos.

ESTADOCWVIL  CASOS PORCENTAIE

SOLTERD ® MY
CABADO 163 0%
VIUDO ] 1.77%
UNION UBRE “ 1665 %
TOTAL aa Me7%

TABLA 2. Estado cVi de 108 informantes

En esta tabia se observa Gue el 18% de los trabajadores son casados, y que
ol 1585% 96 encuentre en unidn iibre, esto sugiere decr que ia idea de com-
promiso bésico aumenta ( hijoc, esposa, padres, compafieros ¢ insttuciones)
pusden estimuler o Smitar of aprendizae (31)



NVELDEESCOLARDAD CASOS  PORCENTAIE

PRIMARIA % 12807%
SECLINDARIA 164 0848 %
BACHILLERATO -] 1880%
PROFESIONAL [} 213%
TOTAL 281 90.98 %

TABLA 3. Nivei de escolaridad

El nivel de escolaridad de los trabajadores en un 65.48% curso ka educacion
media bésica, & 18.50% curso bachilerato o ecuivalents,un 13.87% curso la

primaria, y por Gitimo 2.13% curso parte de educacién superior.

Lo anterior muestra que los niveles de escolaridad son buonos, aspecto que
syuda ol rabajador para que pueda desarrollar mejor sus habllidades
mecénicos,fluencla verbal, habliidad manual y digital.

Aclarando que su nivel do escolaridad, puede legar a determinar su

TABLA 4. Participacion del trabajador en seleccion de cursos

Loordn‘adommmﬂ.&%ophmqndpuﬂcbmoﬁlauﬂocclényd
22419 de los trabajadores consideran lo contrario.



La siguients tabla menciona aque el 54.43% de la poblacién trabsjadora se
siente tomada en cuenta a diferencia del cuadro anteriof.

Ofro aspecto imeresante enesta tabia, es ol hecho de que Ningun rabajador
mencionara aiguna entrevista para CONOCer sus Necesidades de capactacion.

TIPODEPARTIGPACION CABOS PORCENTAE

Por s me avian por ssorito » 13m%
Por que ncs hace faita seber min 37 1a18%
Porque soy parte de laempresa 78 1%
Respusetes efimgtivas 163 S44s%
Porque eigunceno sen L 14g4%
importantes y nos o dan

No se me han dado 108 que 0 11.%%
neocesio

Por que en 108 cumos Que cebemos 54 10901%
participar no particlpsmos

Retpuestas nagatves 128 “Se%
TOTAL as Wes %

TABLA 4.1, Participacién

NP0 DE FEGALESTAS CASO8 PCRIENTAE

Almativee 108 |any
Negetives 1"e A1.20%
P SRR a1 samey C e

" TABLA 5. Estimulacion de los trabsjadores a los cursos
Los datos aqui presentados sefislan que ol 58.71% de los trabajadores
sindicalizados tienen algin estimulo positivo sl acudir 8108 cureos de capacitacion,



En el caso contrario, tenemos cuie 41.20% NO 96 encuenta estimulado &
acudir a 108 CUreos. '

[REBPUSSTA CABOS PORCENTAE
For @ PAgD O% 158 Giros = ht-o L
Por sprender 4 1%
Por cbener mence rechasos K n’w%
Porque siguncenc sonlcsque 42 14.94%
hecesito
No se me han dado los que " 11.9%

k:qnmmmaﬂam o4 mn%

debemoe
It m ° Ceaies

TABLA 6.1 . Tipo de Eetimulo
En esta tabla 8¢ obeerva que ol 54.4% se siente motivado al acudir a los
Ccureos de capacitaciin y un 45.53% no esta motivado.

' Estadesmotivaciin se refisjaen ol aprendizaje, ya que un indivicduo motivado
sprenderd con més eficacia ol se da motivacion hacia un objetivo (32).




mmmmmmmmmmnaum
respusetas afirmativas ¥ o [0 GuS 50 refiere & respusstas negativas 30.60%.

TPODEMESPUESTA CASOS  PORCENTANE

G por que no enfra en 0 1007%

horerios de produccién.

Es una hor adecundn « - 204%

slempre y cuando uno

noeste on ol lercer Mo

Blahcmmestengia . @ 238%

por cuis aoaba nusetro

frebejo

M» agrada esa hora 7 20%

Aspusetes posifves L3 *"T%

{Porquemuncadesida @0 T 1Y

Por ¢l carmancio © 0 1H0e%

Pord saooheyqe, X 10E% .

Forelhoraioque tenemos 84 na %

y ol trabsjemcs en ol tercer

UNo

Pocuenossienderdode 10 e40%
- lajornada de rabejo )

Respuseta negatives 190 . 0%

TOTAL [ ] [ ]

TABLA @1 . Motvos de ia opinidn

Los motvos de opinién de esta tabla musstan que ol 48.97% db lia
* respUsetas posiivas consideran adecusda ol horaro de capacitmoitn, y ol 83.00%
- delos vabajadores no setin de acuerdo con ol horario ya que Como obseIvImos
© on las respusshas eeto cbetruye en la disponbiiiad del' trebajador para
aprovechar el cureo y por ende en ol proceso eneelianza aprendizale.



T TPODERESPLESTA  CADOS PORCENTAIE|
Muy importante en concosr mée 20 711%

¢ Con Genas cle eprendier y entendler. 108 3843%
Con clesecs dle aprencier algo nuevo, 72 aBEa%
Carsado por salic de trabejer. o8 2240%
Nervicso 18 833%
TOTAL ;M M7 %

TABLA 7. Opinién de los trabajadores

Esta tabla denota que la mayoria de las personas que entra a los cursos.
tiene disponibilidad de aprender, sin embargo ol 23.48%y el 5.33% no se ohservan
.con lamisma disponibiidad quizée, . . . . . . .

Esto corrobora las respuestas expuestias en la tabla &1, por ende incide en
- la motivacion para acudiy & los cursos de capacitacion.

TIPODECURSO8 ~ CABOS  PORCENTAE |
Téonicos [ ] 188%
Administratvos [} 000%
Humanos 10 3085%
Callciad 170 0048 %
Seguridad 2] 17.43%
ce i TOTAL ® . Ne%

TABLA 8 Tipoe de cursos que se deben reforzar



En esta tabla, mucho més del 50%, opind que requisre cureos on relacién a
la calldad, seguido de un 18.5% de 108 cursos técnicos, continuando con 17.43%
de seguridady terminando 3.55% de cursos humancs, ya que sn administrativos
no hubo opiniones.

Esto demuestra lo observado en la tabla 4.1 en la que se refiere a la
participaciin de los rabsjadores on la programacién de los cursos.

_Otracuestiéninteresants es ol poco puntaje que se tiene en cLIsos respecto
arelaciones humana,esto genera inquietud ya que al no tomarse en cuenta estos
cursos, pusden incidir en lafalta de comunicacién que existe entre personal que

Negativa k< 11.74%
TOTAL am 2099%

Tabia 9. Platicas sociales y familares

EN lo que respecta a esta opinién el 88.25% de los trabajaciores opind que
les agradarta recibir piaticas con contenido saclal, y ia minorfa no to considero
importante.

mmhtw”mmmmwcmw
sociales que finaimente incicden en su existencia,



TIPO DE RESPUESTA CABOS  PORCENTAJE
Educacitn Sexusl 1: 8%
Integracién Famiker L) 1888%
Metrimonio 27 280%
Divorcle “ 14.50%
TOTAL 21 - We%

Tabla 8.1 Tipo de platicas

Mo'ammamommwwmmmdemw
Iimportancia es la de educacién sexusl, ya que eata abarca el B8.63% quiz4 esto
se deba a una serie de tablies que tiene la sociedad al respecto, como a la faita

dadduﬂmnaclaiumdpmmmobacwm

Posteriormente se observa que un 18.88% le interesa la integracién familiar,
,mammmdmmlo.ypord&nodmmsdmdo
divorcio,

Si estas piéticas se legaran a realizer la capacitacion serfa més integral.

nPO CASQB  PORCENTAJE

Poniencio en Practica fo que aprenco 78 Q.78 %
Comentando y Sugiriendo | 2528%
No feitando L] 1814%

U ot ORI S-S T I
Poniencio Atenolén ] 998%
Aprendiendo todolo deloe oursoe 17 804%
TOTAL an 90.98 %

Tabila 10. Participacién en los cursos
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Los datos expresacos on esta tabia manfiestan que ol 27.75%, ol 26.20% Y
ol 8.04% son trabajadores que aprenden y participan de ios cursos sin embargo
ol resto manifiesta una actitud més pasiva, y poco reflexiva, esto puede deberss
al horarlo, como estimulos intemos de laplanta.  *

TIPOS DE RESPUESTAS CASOS PORCENTAK

Por que me clan (ae 0csm que yaconozoo 89 n.687%

Por el horario 78 BM%

Faita cle lempo para der {0s cursos L 170 %

La eveluacién de ios cursos = 11.39%

La faita cle claridac en (cs cursce 3 11.74%

Todo me agraca 4 1.42%

TOTAL ¢ " om ‘ca 0% .

Tabla 11 . Que no agrada de los cureos

El 31.87% de los trabajadores consideran que conocen bien su trabajo por
la practica, y el 26.79% consideran que afecta el horario, ¢l 17.8% menciona que
ol tempo No es suficients, en la siguiente opinién se introduce un elemento
importante que os la evaluacionya que mediante efla se conoce ol aprovechamien-
to de los cureos, aspecto que se retomara posteriomments, snseguida of 11.74%
coneldera quefalta clariciad enlas exposicionas do los temas y o1 1.42% i opina
conaidera que todo esth corracto.

De ia siguiente tabla 48.04% de loa asistentes considera que los cursos son
interesantes, agradables y motivadores, y el resto de ias personas que son o
51.95% opina o contrario, sin embargo esto no deja de ser significativo ya que
osto infilye en motivacién para asietir o participar en los cursos.



TIPO DE RESPUESTAS CABOS Wmﬁr
Por gie me sxplican at aAa%
Por cue ubioan emores k< ] 1248%
Por quie tienen e conodmiento de lo ' 3 1.08%
quese treta

Den tlempo & entendier ol cumo 18 %%
Pesuitaclo perciel 138 ao%
Por que no entiendo, io que dicen. % 1387%
Nos dertlo que ya sabemos R TN St T P
Por que dan confianza para pregunier 49 1743%
mP-ﬂd . — 148 51.98%
TOTA. 201 90,90 %

Tabla 12 Motivos que hacen interesantss o8 crsos

Eniatabla 13 se nos muestra un aspecto muy reievants, como es la utiidad
de los cursos, ya que si no cubren aiguna necesidad de capacitacion se plerde el
interés, y por io tanto so cbetacultza of aprendizaje, sin embargo 65.83% de los
trabajadores consideran que tienen utiidad, y ol 34.1 8% 0pino que no fe son ttlles.

Enrelacién alas respuestas observadas en esta tablay relacionandolas con
las de la tabla 11 se observa una falta de congruencia en aigunas opiniones sin
embargo, so dejan entrs ver sus resles opiniones,



[TIPG DE RESPUESTAS . CASOS PORCENTAIE
Por el orden y ol busn cessmpefio 18 600%
Por que va a favor de ia empresa como del trabsjador 29 102%
Se pueden tomar decisiones por uno mismo 48 18R%
Por que trabejo con més seguridad ] 1201%
Por que se haoen mejor las oceas [ aHwe%
Fespuestas Positives 108 [ L 1]
Por que no se ve ol avance LY 1872%
Por que no aprendo [ 17.43%
TOTAL a8 9890 %

TIPO DE RESPUESTAS CASO8 PORCENTAJE
Ninguna 7  a:w%
En una emonsetacién o se soumudan fres es un casfige 224 nnN%
TOTAL aa 0000%

Tabia 14. Tipo de Sancién al no acudir a los cursos

Enestatabia se observa que 61 20.28% no tiene conocimiento de la existencia
de algin castigo, y el 78.71% menciona que si se acumulan tres amonestaciones
@dete un castigo,

Esto también puede ser un indicador interesante en cuanto a la
comunicacién qus existe en la empresa, como de laimportancia que los directivos
Ie propeicionan a la asistencla del personal sindicalizado



La siguiente tabla muestra que ol porcentaje mayor es de 36.50% y o3
designado & la evaluacion de los cursos recibidos asf def aprendizaje para los
a8CONeos.

Cabe seflalar que este aspecto no ha sido tomado con seriedad, lo que
genera una desmotivacién para participar y asistir a los cursos de capacitacién.

Esto impiica un sentimiento de frustracién de los trabajadores, ya que nunca
se observa un producto palpable de la inversién de su tiempo en la
capachtacién.Esto también genera la imitacion en of aprendizaje (33),

o .;n;:mohdoludm 12 421%
Los capacitadores o instrucctores. 3 1.08%
El horario en den 108 cursos. a B82%
Examen de evaluacién del ourso [ ] 2064%
Faita de sveiuacién para sscenecs en funcidndelos 111 BV80%
oursou recibiios o del sprendizaje.
Temor aindcarias necssidades de capaoitacidn 18 560 %
TOTAL 01 2908 %

Tabia 15. Problemas que afectan la capacitacién

En latabla 15,1 se cbserva wblamlorno.mmmtoimoloopmy
tajes méis slovados son de 24.91%y lo constituyen (a falta de pasticipacion de los
trabajadores a la seleccion de los cursos como a la faita de evaluacion de los
cureos.



Observamos que asl miemo el 21,70% menciono ¢ horario posteriorments
61 20.84% considera los ascensos y ol 7.82% por todos los motivos coneiderados
on la tabla anterior.

Lomés interesante de osta tabla es ol hecho que los trabsjadores consiceran
la existoncia de factores que afectan los CUrsOs Y que aunque on aiguNas
respuestas se menciona lo contrario, aqui se observa que todos los trabajadores
establecen los factores determinantes.

TPO DE RESPUESTAS

Por ol horerio

Por que no hay asosnsce

Por que no noa toman en cuenta,

Por la faita de evaluadén
Pcrtndoloqnummdemdoond«udr;mor
TOTAL

8833895
B
?
R

Tabla18.1 Motivos de la opinién

Dentrodelatabia 16 observamos nuevamentes que las respuestas afirmativas

#n68.73% consideran que los cursos sl atiencien las necesidades de capacitacién,

y las respuestas negativas insisten en que no se cubren sus necesidades de
: .

Este grupo aundue no s grande no deja de ser signiicativo y colncide con
lo expuesto on las tabias 165,12, 8, 8y 1.



[TiPODE REGPUEETAS CABOS  PORCENTAIE
Maroan ics pasos de cisesrrolio en ¢l tribejo & 14850 %
Por que se splicean. ) 1821%
Selen mejores resuitacbs ] 882%
Por que frubsjo ain estar preguntando - FALR
Respusetas Afirmativas No otaiments 198 0arn%
Por que no participamos a4 1450%
Por que no me dan los que necssita 114 04 %
Rosgusetes Negathves © 2019%
TOTAL am 8%

Tabia 16, Los Cursos satisfacen las necesidades dei trabajo.

- [NPODEREPLESTAS CABCS PORCENTARE
Por que se haoe trebejo oon odlided .14 2020%
Par que 8e siguen ios cursce. [ ] 200¢%
Paor que se logra fa mota. or 029%
Par hay productivided % BPI%
Pcr que hay mence rechazos. » 1245%
TOTAL am 7|

Tabla 17. Motivos que incrementan la produccién

Por dlimo en estatabia cbeervamos que el porcentaje més allo es de 28.33%
umummmummmamyu
sucesivaments en 1odos loe porcentajes.
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En esta tabla surge aigo muy importante y es ¢l efecto que reaiments tienen
fos cureoe en la produccién, sin nunca se ha hecho un estudio que permita ver su
repercusién, por o tanto estas respusstas 50N Meras sslimaciones.

4.3 Procedimiento de Tabulaolén.

Coneistio en hacer el recuento awdiiandose Unicamente de papel, lépiz y
mmmumaamnmmhmm
diente mediante ol sistema de paioteo agrupando en series.

34 interprtacién de Tebles o Seriss Estadisticns.

En este aspectd se enconiré que la teorfa registrada, asl como de
" “laacarachirietcasy e viiadce snelnim do

¢ indicadores, se relacionan a travée de la interpretacion de cuadiros y con-
clusiones de la investigacion. '



CONCLUSIONES

~ Al término de esta tesls se resumen las causas que mitan u obstruyen la
asistenciay participacién del personal sindicalizado a 103 cursos de capacitacion.
Dentro de este estudio se dedujo que las causas més determinantes se generan
de acuerdo con aspectos directivos, administrativos y psicolégicos.

De esta hipStesis general que acabamos de sefialar, para lograria despelar,
nos awdiamos de cuatro subhipStesis de las cuales a continuacion presentamos
sus resultados:

Enia primera subhip6tesis general que planteamos se sefiala que "La escasa
participacion en la eleccion de los cursos por parte del personal sindicalizado y la
. Jata do_comunicacldn de la coordinacin de capacitacion genera una_

de;noﬁvaclén para asistir y participar en los clirsos" podemos conciuir que
45.5% afirma que no 3 tomado on cuenta, a pesar de que no se rebasa of 50%
es un indicador constante en aigunos de los cuadros, ya que aunque no se
menciona textuaiments,se interpreta por medio de sus comentarios, observese
on los cuadros 4.1, 51,11,12,13,16.4,18

Respecto a la Taita de comunicacion” de la coordinacion de capacitacion
con of personal sindicalizado sé conciuyé que las respuestas obtenidas en el
aspecto de pariicipacién, ningin trabajador menciond, una enfrevista para
conocer las necesidades de capacitacion ya que esta informacién que nos ias
proporciond ja coordinacidn de capacitacién. Otro aspecto interesants que se
detect6, fue el conocer que las personas que reaimente deciden que tipos de
cureos hacen falta son los gerentes, coordinadores y supervisores esto obvia-
mente incide para acudir y participar en los cursos,

En la segunda subhip6tesis indica que "La inasistencia de los trabajadores
sindicalizados de Alumex a los cursos de capacitacién, se produce en base alos

......



horarios establecidos, asf como de la motivacién que se otorga "
“fundamentédndose en los resultados de la investigacion, podemos comentar que
ofra de las causas de la inasistencia se debe a los horarios ya que el 53% de los
trabajadores estén en desacuerdo respecto alhorario en que se proporcionan los
cursos de capacitacion, ya que ol desgaste fisico que tiene el trabejador durante
su jornada de trabajo, asf como e doblar tumo genera que sus capacidades
receptoras no estén a un 100% y por io tanto tampoco se aproveche al m&dmo
el curso, estos aspectos se pueden observar en las tablas 6.1, 8.1, 7, 11,

En cuanto a la motivacién de los trabajadores se observé que son por
variadas causas como: lafalta de participacién de los trabajadores en la eleccién
delos cursos, por el interés dei pago del curso,lafalta de evaluacion de los cursos
para ascensos, lafaita de interés de los capécitadores, para dar a conocer sus
conocimientos. . e e e

La tercera subhipStesis menclonard " la faita de evaluacién para ascensos
enfuncién de los cursos recibidos o del aprendizeje obstaculiza que se presenten
cambios de conducta para asistir o participar en los mismos." Enrelacion a la faita
de evaluacién, se comprobd que of 30.50% de los trabajadores consideré la
carencla de evaluacién, como la causa mae importante de los problemas que
sloctan (a capacitacién en Alumex obsérvese tabia 18. Ya que en funcién de la
capacitacion se supone que se dan los ascensos y que finaimente es el propésito
de la capacitacién como lo menciona la cafinicion. Por lo anterforments dicho y
como se menciona en la tabla 15 esto genera un sentimiento de frustracion en los
Ms.yaqnmaocaﬂmasoobwvamprommopambbdela
Inversién de su tlempo en (a capacitacién y esto aunado con los factores ya
mencionados obstaculiza que s presentsn cambios de conducta deseados,

La cuarta subhipGtesis menciona que * La inexistencia de un sistema de
mddénmwunoﬁhmmoqnmb-mdocwmwnoobfola



produccién, generauna inciferencia de los directivos hacla los mismos” Como se
comprob6 en la investigacion en Alumex no exists un sistema de medicion para
conocer la repercusién que tienen los cursos de Capacitacién en la produccién,
ya que aunque se mantienen los niveles de produccion buenos, de la celdad no
8¢ opina lo mismo, por lo tanto esto genera la inquietud por conocer el efecto de
capacitacion, esto también indica el por que dentro de fas sanciones establecidas
porilaempresael 78.71 % menciono que exists una amonestacion y si se acumulan
tres s un castigo y el 20.28% menciond que no exista ninguin tipo de sanclén este
también es un indicador interesante respecto al interés que tienen los directivos
para que supersonal se capacite. Otro aspecto de suma importancia es ei hecho
de que esta investigacion fue pedida por ios directivos esp indica, que los
directt/os plensan tomar como factor importants a la capacitacién para mejorar
su produccién. o
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SUGERENCIAS

1. Que la direcci6n de la empresa adquiera conclencia de que no debe capacitarse,
sl no hay un fin especfico, capacitar por 8l mismo no promueve la com-
petitividad;debe ser una capactiacioh bien planeada y dirigida, que desarrole las
habiidades y destrezas del trabajador enfocéndolo a la resolucion de los
problemas especficos que enfrenta.

2, Que 3o establezca una o varias metodologias orlentadas a la medicién y control
del aprenciizeje para crear cursos més elicaces y efectivos.

3 Que ios capacitadores o instructores que son intemos apliquen las técnices o
métodos, qnmnwmdodecmosdecqmmm_gloccmnmu

* ° o les ha otorgado, yaq:odebldoaestsupecb no se apiican correctaments
las técnicas 0 métodos para la ensefianza y por endes no estimula el aprendizaje.

4. La Coordinacién de CapacHacién, verdaderamente tome en cuenta las
necesidades de capacitacion sentidas por los trabajadores y vincularias con las
personas que tienen mandos medios y alintegrarse ambas necesidades se podré
priorisar los cursos de  mayor necesidad y vialidad dentro de la empresa.

5. Que ol horario establecido para loe cursos de capacitacién no sea después de la
hora de trabajo, sino que se realice los sdbados y por la mafianes, y en caso de
que no se pudiera los sébados, por lo menos entre semana pero con la condiciéon
de que se organicen los departamentos para que se de la capacitacién por ia
mafiana yaque redunderd en el mejor aprovechamiento de los cursos.

8.Quessestablezcauna supervision periédicapor parte de la direccidn paraconocer
of aprovechamiento de 108 cursos de capacitacion, asfcomo el desempenio de los
capacitadores como el de la comunicacin de la coordinacién con departamentos
y personsi sindic altzado.



7. Que la dreccién conjuntamente con la coordinacién realice un estudio por medio

- del cusl se evelde ol costo-heneficio que estd generando la capacitacion por lo

tanto se despejaria la incégnita respecto a impacto que tienen los cursos en la
productividad de Alumex

8. Realizar més Investigaciones de (ndole soclal que coadyuben a la empresa a
mejorar los niveles de vida de sus trabajadores esto repercutiré obviamente no
solamente en la papacltaclén sino también en (a calldad del trabajo.

9. Que los ascensos de los trabajadores se basen en ef nimero de cursos recibidos
as{ como del aprendizaje.

10. Que exista trabajo soclal especializado en la empresa, para que a través del
conocimiento de [a problemética soclal y su incidencia en la produccién genere
Uwesﬂgdmsqndanpuonmyemuwvozndmdononelbbmsw

ve o ®¢
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dolurﬂaclotmsoclalosqmuostdﬂoconanhemoaa.

11. Que Trabajo Soclal participe elaborando o asesorando los programas de
capacitacién de la empresa.

12 Qué los estimulos establecidos por a empresa, ya sean positivos o negativos
se otorguen con conocimiento de causa, con base en una reflexion trabajador-in-
structor- jefe inmediato.
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2 |bid
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4 Ibid
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8. lbid

7. Aumex S Ade C.V Folleto de Bisnvenida Pusbia 1980. Pusbia 8/Pag
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22 Vi Mogehes Wilane. Thayer Paul. Capaciteoiin y Adlestramiento y Formacidn Profesional.
Editoral Limusa. México 1986.74,78 77,
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