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Introduccién

La formacion supone un cambio empresarial, pues los empresarios revelan una
dedicacion clara y creciente a la constitucién del capital humano a través de una

formacion en el puesto de trabajo o en los centros de formacion (Davenport, 2000).

Para que las empresas recuperen la inversion en formacion, deben poner en
practica otras politicas de recursos humanos como sistemas de compensacion,
disefio de puestos y estrategias de desarrollo de carreras, que fomenten el empleo
para toda la vida y maximicen el resultado de la inversion, creando oportunidades
para que el trabajador haga uso de lo aprendido, con practicas formales e informales
que puedan facilitar la transferencia del conocimiento a los compafieros y al puesto
de trabajo (Bonache y Cabrera, 2002).

La formacién es considerada un area de la gestién de recursos humanos para la
creacion de capital humano capaz de mantener, custodiar, generar, compartir y usar
el conocimiento que le permita a la organizacion lograr una ventaja competitiva
sostenible, ya que por medio de la formacidon continua se puede impedir la
obsolescencia del conocimiento de los individuos en la organizacion (Ballesteros,
2008).

La problematica que se toma para este estudio se centra en el departamento de
recursos humanos de una empresa metalmecanica. Durante la seleccion de
candidatos para ocupar una vacante en los diferentes puestos dentro de la
organizacion, el reclutador encuentra que no existe en el mercado personal
calificado que pueda cubrir con los requerimientos y conocimientos especificos que

los puestos necesitan para ser ocupados.

Una alternativa para enfrentar esta situacion es el programa de vocational training
con duracion de dos afios. Los primeros seis meses, se evalla si tienen las
capacidades y actitudes necesarias para seguir en el programa; después de un afo
se contratan para ocupar una posicion dentro de la empresa. La formacién continda

durante un afio mas en areas especificas de la empresa.
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Hasta ahora, no se ha realizado una evaluacion de este proceso de formacién para
determinar si los conocimientos adquiridos son utilizados para el trabajo diario y

favorecen la transferencia de conocimiento.

El presente estudio se basa en la metodologia propuesta por Ballesteros (2008),
para analizar como se da el proceso de formacién dentro de la empresa y determinar
si realmente los conocimientos adquiridos durante la formacion han sido
aprovechados en el entorno laboral cotidiano (transferencia de conocimiento) y son

vistos como una inversién a futuro, o bien, es un recurso perdido.

El objetivo de este trabajo es determinar la relacion entre formacion continua y
transferencia de conocimiento en personal de ingenieria y servicio técnico de una
empresa metalmecanica ubicada en el Estado de México, con la finalidad de
proponer mejoras al programa de entrenamiento vocacional, como parte del

proceso de formacion del personal de ingenieria y servicio técnico.

La estructura del documento se divide en cinco apartados. El primer capitulo aborda
la formacion y el proceso de la transferencia de conocimiento; el aprendizaje y el
conocimiento en la formacion y la relacion entre formacion y transferencia de

conocimiento.

En el segundo capitulo se describe la industria de envase y embalaje en México,
comenzando con conceptos. Se presentan estadisticos de la Asociacion Mexicana
de Envases y Embalajes y el comportamiento econdmico de las principales
industrias consumidores de envases y embalajes, asi como las tendencias y retos
gue enfrenta la industria. Para cerrar este capitulo, se describe la iniciativa alemana

de formacion dual en México y el modelo mexicano de formacion dual.

El tercer capitulo aborda el planteamiento del problema y método de trabajo. Se
describe el problema, justificacion, objetivos, preguntas, hipotesis y variables de
investigacion. En el método se define el tipo de investigacion, la poblacion y
muestra, la recoleccion de datos primarios, con el instrumento de medicion y
procedimiento. Se realiza la calidad métrica del instrumento por medio del andlisis
factorial exploratorio y el nivel de confiabilidad.
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Los resultados de la investigacion se muestran en el capitulo cuatro con la
caracterizacion de la muestra, la descripcion del programa vocational training. Se
realiza el diagnoéstico de la formacion mostrando los resultados de cada dimension

y la correlacién entre las variables.

Las propuestas se realizan en base a los resultados y se encuentran en el capitulo
cinco. Se propone fortalecer el programa de formacion con la planificacion de

carreras, preparacion de formadores, e innovaciones en aprendizaje.

Quiero agradecer a la Universidad Auténoma del Estado de México, por ser la casa
del conocimiento que alberga miles de jévenes que, como yo, han tenido la
oportunidad de obtener mas que un grado académico: la oportunidad de una mejor
calidad de vida. Al Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia por apoyarme mes
con mes, para culminar este proyecto. A la empresa que brindo todas las facilidades

para realizar este TTG. A todos ellos, muchas gracias.
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CAPITULO 1 FORMACION Y TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTO

La economia actual requiere de empresas dinamicas con altos estandares de
calidad que puedan adaptarse al entorno. La formacién debe responder a estos
retos con una cultura flexible y abierta que permita la adaptacion a las exigencias
de los nuevos modelos organizacionales, en el contexto de sociedad de la

informacion y del conocimiento (De la Calle y Ortiz, 2004).

La primera experiencia de formacion que tiene el empleado se da, con frecuencia,
durante su induccioén, al conocer los aspectos generales de la organizacién, para
llevarlo después al lugar de trabajo, donde desarrollard las habilidades que
demanda el puesto (Milkovich y Boudreau,1994).

1.1 El proceso de formacion

En la actualidad, las compafias consideran a la formacion como parte de su
inversion estratégica, al igual que las instalaciones fisicas y el equipo; la ubican
como un componente vital en la construccion de la competitividad (Milkovich y
Boudreau,1994).

La formacion juega un papel fundamental en la supervivencia y crecimiento de la
empresa, pues aporta conocimientos, habilidades y actitudes necesarios a los
trabajadores con el fin de adaptarlos a los cambios (Leal, Roman y Alfaro, 2001), lo
gue da la connotacién de formacion continua, es decir, aquella que se recibe a lo

largo del periodo de actividad laboral del trabajador (Bonache y Cabrera, 2002).

No debe confundirse la formacion con el desarrollo, la primera procura mejorar las

habilidades del trabajador o corregir deficiencias que se tienen en el presente,
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mientras que el desarrollo intenta ofrecer habilidades que la empresa necesitara.
Sin embargo, la formacion llega a tener una connotacion negativa por parte del
empleado al ser percibida como un déficit, lo cual puede ocasionar vergiienza en el
participante, por lo que la empresa tiene que hacer énfasis en el potencial de mejora
gue se obtendra después del curso de formacién (Gomez-Mejia, Balkin y Cardy,
2001).

La formacion es el proceso sistematico en el que se modifica el comportamiento, los
conocimientos y la motivacién de los empleados con el fin de mejorar la relacién

entre las caracteristicas y los requisitos de los mismos (Milkovich y Boudreau,1994).

De acuerdo con Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2003, p.119), el proceso de la
formacion es un conjunto de actividades cuyo propésito es mejorar el rendimiento
presente de los empleados, aumentando su capacidad a través de la modificacion

y potenciacion de sus conocimientos, habilidades y actitudes.

“Es un proceso reactivo por el que se forma a los empleados en habilidades
especificas para corregir deficiencias en el desarrollo de su trabajo actual (De la
Calle y Ortiz, 2004, p.139)".

1.2 Tipos de formacién

El tipo de formacion estd determinado por las necesidades y objetivos de la
organizacion. La figura 1.1 incluye las definiciones de los tipos de formacion segun
Milkovich y Boudreau (1994) y Gomez-Mejia, Balkin y Cardy (2001), a partir de lo

cual se genera una agrupacion (figura 1.2).

La formacion por necesidad de habilidades o déficits, asi como la formacion en
alfabetizacién, puede englobarse en las habilidades basicas que mencionan
Milkovich y Boudreau (1994). De igual manera es posible contener la formacion de
servicios al consumidor, formacion en creatividad y formacion en diversidad dentro

de las habilidades no directivas.
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Figura 1.1 Tipos de formacién

Tipos de

formacion

Definicion

De habilidades

Se centra en determinadas necesidades o déficits, los cuales se identifican

tras una valoracién en profundidad.

De reciclaje Se centra en dar a los empleados las habilidades que necesitan para cubrir
los nuevos requisitos de sus trabajos.

En distintas Consiste en realizar tareas distintas adicionales a las del puesto de trabajo.

funciones

En equipos Ademas de las habilidades técnicas se incluye los procesos de grupo como

son comunicacion, manejo de conflictos, interdependencia y flexibilidad.

En creatividad

Parte del supuesto de que se puede aprender a ser creativo, para descubrir

el potencial innovador de los colaboradores.

En alfabetizacion

Consiste en el dominio basico de habilidades como escribir y leer, asi como

la aritmética y su aplicacion para la resolucion de problemas.

En diversidad

Ensefian a los colaboradores las diferencias culturales y de género

especificas y como hay que reaccionar ante ellas en el mundo laboral.

En resoluciéon de

Puede centrarse en la prevencion, como es la gestion del estrés, resolucion

crisis de conflictos y creacion de equipos, o puede ser dirigida a la gestién de crisis
posterior al acontecimiento.

Servicios al Tiene el fin de dotar a los empleados de las habilidades necesarias para

consumidor satisfacer y superar las expectativas de los consumidores.

De orientacion

Incluye el aprendizaje y el abandono de ciertos valores, actitudes y
comportamientos; el reclutado aprende de la organizacion los medios para
lograr las metas deseadas, asi como las responsabilidades basicas de
puesto de trabajo, los comportamientos de trabajo efectivos y las reglas

laborales.

De habilidades no

directivas

Son aquellas que no reflejan la supervision o direccién, como por ejemplo
habilidades de computador, comprension de procedimientos, relacion con el

cliente, entre otras.

Desarrollo de la

Pueden ser menos observables; sin embargo, se asume gran

direccion responsabilidad para desarrollarlas, por ejemplo: el andlisis de problemas y
la planificacion.

Habilidades Consiste en mejorar habilidades basicas como son la lectura y las

béasicas matematicas.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Milkovich y Boudreau (1994); Gomez-Mejia, Balkin y Cardy
(2001)
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La formacion en resolucion de crisis y formacion en equipos son parte del desarrollo
de direccion y, por ultimo, la formacion de reciclaje y formacion en distintas

funciones pueden considerarse como tipos de formacion de orientacion.

Figura 1.2 Agrupacion de tipos de formacion a lo largo de la vida del trabajador

‘ Formacion continua I

Formacion en habilidades Formacién de habilidades no Formacion en desarrollo de Formacion de orientacion
basicas directivas direccién
Necesidades o déficits Servicios al consumidor Formacién en resolucion de Formacién de reciclaje
Formacién en alfabetizacion Formacion en creatividad crisis Formacién en distintas funciones
Formacion en diversidad Formacion en equipos

Fuente: Elaboracién propia

1.3 Etapas del proceso de formacion

Los directivos y las organizaciones de éxito reconocen que las personas son un
recurso clave para mantener una ventaja competitiva, de tal manera que la
formacion de sus empleados es vista como una inversiébn y no como un gasto
(Milkovich y Boudreau,1994).

El proceso de formacion es un ejercicio interactivo cuya meta es desarrollar
aptitudes y competencias entre el personal. Para lograr el ejercicio interactivo del
proceso de formacion es necesario seguir tres etapas (figura 1.3): valoracion o
analisis de las necesidades, desarrollo y aplicacion de la formacién y evaluacion
(Eguiguren, 1999).

En la primera etapa, los directivos determinan los problemas o necesidades que
debe resolver la formacion; en la etapa de desarrollo y aplicacion, se disefia el tipo
de formacion mas adecuado y se aplica a la fuerza laboral; en la etapa de
evaluacion, los directivos valoran la eficacia del programa de formacién (Gomez-
Mejia, Balkin y Cardy, 2001).
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Figura 1.3 Etapas del proceso de formacion

Etapa de desarrollo y aplicacién
* Eleccion del método de formacion
» * Eleccion de los formadores
* Analisis de los participantes
* Ejecucion del programa

Etapa de valoracion
* Analisis de necesidades
* Definicion de objetivos
* Definicion de contenidos

Etapa de evaluacion
* Resultadosde aprendizaje N
* Resultados de transferencia

Fuente: Ballesteros, 2008, p.11

1.3.1 Etapa de valoracion

Consiste en determinar si es necesaria o no la formacion y puede hacerse por medio
del analisis a tres niveles: organizacion, tarea y personal (figura 1.4). En el primer
nivel se examinan la cultura y estructura organizacional, la misién y el clima laboral,
asi como los objetivos a corto y largo plazo, con la finalidad de identificar fallas que

puedan ser cubiertas por medio de la formacion.

A nivel tarea deben quedar claros los conocimientos, obligaciones, requisitos de

trabajo, capacidades y habilidades que el puesto demanda.

A nivel personal se evalta el rendimiento del trabajador con los estandares que pide
la organizacion; esto puede ser por medio de las descripciones de puesto en
comparacion con las evaluaciones de desempefio anuales. Se recomienda
complementar con la valoracion por parte de los compafieros de trabajo, es decir
las observaciones sobre el desempefio del trabajador (Gomez-Mejia, Balkin y
Cardy, 2001).
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El rendimiento del trabajador puede verse afectado por deficiencias de
conocimiento, deficiencias de ejecucion o deficiencia de practicas, las cuales
clasifican como necesidades formativas. “La unica fuente de problemas que puede
tratarse mediante la formacién es aquella deficiencia que tenga su origen en cosas

gue pueden estar bajo el control del trabajador (Leal, Roméan y Alfaro, 2001, p.312)”.

Figura 1.4 Andlisis de necesidades

Andlisis de necesidades

Nivel organizacion

Nivel de las tareas

| Cultura organizacional

Nivel personal

| | Obligaciones

Rendimiento del trabajador }—

| Mision

| | Requisitos del trabajo

Estandares de la organizacion |

| Clima laboral | | Conocimientos | | Valoraciones por compafieros |

| Objetivos a corto y largo plazo | | Capacidades |

| Estructura Organizacional | | Habilidades | | Deficiencia de conocimiento }—

| Deficienciade ejecucion |—

| Deficiencia de practica |—

Se puede ver afectado por

Fuente: Elaboracién propia a partir de Gémez-Mejia, Balkin y Cardy (2001); Leal, Roman y Alfaro
(2001)

Para Byars y Rue (1997, p.227) el andlisis de las necesidades es un “[...] analisis
sistematico de las actividades especificas de formacion que necesita una

organizacion para el logro de sus objetivos”. Existen cinco métodos para reunir esta

informacion:

a) Entrevistas: la recoleccion de informacion debe ser realizada por personal
experto, ajeno a la empresa o por personal interno del area de recursos humanos.
Los especialistas formulan preguntas especificas de lo que quieren conocer.

Algunas preguntas son: ¢, qué problemas tiene el empleado en su puesto?, ¢qué
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b)

d)

habilidades y conocimientos adicionales necesita para desempefiar mejor su
puesto?, ¢qué formacion estima que necesita? Para responder a estas
preguntas, el entrevistado debe tener la certeza de que sus respuestas no lo
perjudicaran de ningiin modo. De igual forma, y en los casos que aplique, se
recomienda realizar encuestas a los clientes, ya que ellos arrojaran informacién
que los empleados pueden desconocer pero que sera Util para enriquecer el
programa de formacion.

Encuestas y cuestionarios: se prepara una lista de habilidades necesarias para
desempeiar correctamente puestos concretos y se pide a los empleados
indiquen aquellas en las que, a su juicio, necesitan formacion.

Observacion: se realiza por expertos del departamento de recursos humanos
formados en el campo de andlisis de puestos.

Grupos focales: se forman con empleados de varios departamentos y niveles de
la organizacion, y se encomienda a un especialista del departamento de recursos
humanos o a un externo, la direccion de las sesiones. Las cuestiones tratadas
pueden ser: ¢qué habilidades o conocimientos necesitaran los empleados para
que nuestra organizacion siga siendo competitiva en los préximos cinco afios?,
¢, qué problemas tiene nuestra organizacién que puedan resolverse mediante la
formacion?

Examen de documentos: se consultan los recursos de la organizacién sobre
evaluacion de desempefio, tasas de absentismo, rotacion del empleo y tasas de
accidentes para determinar si hay problemas y si éstos pueden abordarse

mediante la formacion.

Para identificar las brechas entre los comportamientos deseados y los existentes, o

en los resultados de la organizacion, es necesario realizar una evaluacion del

desempefio, la cual conforme a los resultados servirda como base para determinar

los objetivos de la formacién (Milkovich y Boudreau,1994).

Los objetivos de formacion son guias de lo que el individuo sera capaz de realizar

en el trabajo, las conductas que se pretenden adoptar, los niveles de rendimiento

gue los formados deben conseguir y los medios de los cuales dispondra para
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lograrlo. Los objetivos deben ser realistas, ya que guiaran el contenido del programa

y determinaran los criterios por los que debe evaluarse su eficacia (Gomez-Mejia,
Balkin y Cardy, 2001).

Los objetivos de formacion tienen cinco propdsitos de caracter reactivo (Aragon et
al, 2006):

a.

Mejorar el desempefio: aquellos individuos que no alcanzan niveles aceptables
en el desarrollo de su actividad pueden mejorar su rendimiento con programas
de formacion que minimicen los problemas técnicos de desarrollo de las tareas
en el puesto. En el caso de empleados promocionados a un nuevo puesto en el
gue se requieren ciertas habilidades y capacidades de las que carecen, pueden
ser cubiertas con programas de formacion adecuados.

Actualizacion de habilidades de los empleados y directivos: los avances
tecnoldgicos afectan, directa o indirectamente, la capacidad competitiva de la
empresa. Actualizar los conocimientos y habilidades de las personas permitira
incorporar las nuevas tecnologias.

Evitar la obsolescencia directiva: algunos cambios técnicos legales y sociales
pueden afectar el desempenfio del directivo. La adaptacion del personal requiere
formacion en habilidades directivas.

Solucion de problemas organizativos: la formacion puede contribuir a resolver
diversos problemas organizativos, tales como: altos niveles de absentismo y
rotacion, demoras en la planificacion, disputas entre directivos y sindicatos,
cursos relativos a recursos humanos, mercadotecnia, produccion y sistemas de
informacion, entre otros.

Orientacibn de nuevos empleados: el objetivo es incorporar a nuevos
empleados en la organizacion, preparandolos adecuadamente sobre diversos

aspectos de la misma a través de programas de socializacion.

El logro o fracaso de los objetivos servira como medida para evaluar el éxito del

programa de formacion (Leal, Roman y Alfaro, 2001). Existen empresas que

invierten en formacion, sin llegar a saber si se esta produciendo algun resultado. A

pesar de contar con necesidades reales, muchos programas no logran resultados
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duraderos debido a la falta de objetivos de formacion y a una evaluacion ejecutada

de manera insatisfactoria (Milkovich y Boudreau,1994).

La estructuracion de contenidos debe ser en base al analisis de necesidades y los
objetivos definidos, de ellos se desprenden los conocimientos, habilidades y
actitudes que el participante necesita fortalecer. Si para el participante los
contenidos son relevantes y considera que le ayudaran a mejorar su desempefio,
aumentara su interés, compromiso y, por tanto, su nivel de aprendizaje. Si los
objetivos no fueron planteados o no se realiz6 un andlisis de necesidades, el
programa de formacién no otorgara ningun beneficio medible para la organizacion
ya que la estructuracion de contenido no estara encaminada a trabajar sobre una

necesidad real (Leal, Roman, y Alfaro; 2001).

Los contenidos pueden ir de lo mas concreto, como un curso de soldadura, a lo mas
abstracto, como un curso de liderazgo efectivo, dependiendo del resultado del
andlisis de necesidades y de los objetivos que se pretendan con el programa de
formacion. El programa siempre debe ser pertinente, es decir, no ensefiar cosas
inatiles. El programa debe ser relevante, es decir, no ensefar cosas sin importancia
(Puchol, 2005).

1.3.2 Etapa de desarrollo y aplicacion

La etapa anterior se centra en la identificacién de las necesidades en términos de
formacion de la organizacién y lo requerido para cubrir las necesidades de una
manera sistematica en términos de conocimientos y habilidades. Esta segunda
etapa se distingue por generar los pasos necesarios para proporcionar los
conocimientos y habilidades a los individuos. Es aqui donde se elige el método de
formacion, se define quienes seran los formadores, se realiza un andlisis de los

participantes y, por ultimo, se ejecuta el programa (Mad Comunicacion, 2002).

La eleccion del método o técnica mas adecuado depende de mudltiples factores,
como el aprendizaje que se desea alcanzar, la efectividad respecto al costo, el

contenido del programa, las instalaciones con que se cuenta, las preferencias y la
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capacidad, tanto de las personas que recibiran la formacion como de los formadores
(De la Calle y Ortiz, 2004).

El Institute of Personnel and Development (2000), recomienda que antes de elegir
un método formativo hay que hacerse las siguientes preguntas: ¢ qué desempefio
se le exigira al participante?, ¢, cuél es el estandar de desempefio minimo requerido?
y ¢qué objetivos se deben alcanzar? La finalidad es determinar qué tipo de
aprendizaje es el deseado (figura 1.5): aprendizaje receptivo, para realizar una tarea

reproductiva; aprendizaje practico para llevar a cabo una tarea productiva.

Figura 1.5 Método formativo de acuerdo con la tarea y tipo de aprendizaje

Finalidad Sistema Método de formacion Aprendizaje
Tarea reproductiva, Imitacion y escucha Conferencias Aprendizaje
centrada en el Clases receptivo
formador Textos programados

Orientacion
Tarea productiva Ensayo y error Proyectos Aprendizaje practico
centrada en el Razonamiento Ejercicios en grupo
participante Juego de rol

Orientacion

Fuente: Adaptacion a partir del Institute of Personnel and Development, 2000

La persona aplica habilidades relacionadas con la tarea en diferentes situaciones,
enfatizando la planificacién y la toma de decisiones (tarea productiva). El contenido

de las acciones formativas puede requerir la inclusién de conceptos y principios.

La persona aplica habilidades relacionadas con la tarea para seguir procedimientos
preestablecidos que impliquen poca planificacibn o toma de decisiones (tarea
reproductiva). SoOlo es necesario aprender el procedimiento y las habilidades

relacionadas con el mismo.

Si dentro de los objetivos la finalidad es realizar una tarea reproductiva, los sistemas
a utilizar seran la imitacién y escucha; en este caso el aprendizaje esta centrado en

el formador y recibe el nombre de aprendizaje receptivo, los métodos utilizados
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comunmente para este tipo de aprendizaje son conferencias, clases, textos

programados y coaching.

Sila finalidad es una tarea productiva, los sistemas a utilizar seran el ensayo y error,
asi como el razonamiento. En este caso, el aprendizaje se centra en el participante
y recibe el nombre de aprendizaje practico, los métodos utilizados son: proyectos,

ejercicios en grupo, juego de rol y coaching.

Los métodos de formacion también pueden diferir de acuerdo con el lugar donde se
desarrollan (figura 1.6): en el lugar de trabajo fuera del puesto, en el puesto de
trabajo y fuera del lugar de trabajo (Milkovich y Boudreau, 1994; Alles 2015; Dolan,
Valle, Jackson y Schuler, 2003).

Figura 1.6 Métodos de formacion de acuerdo con el lugar donde se desarrollan

En el lugar de trabajo fuera del En el puesto Fuera del lugar de trabajo
puesto
e Instruccién programada e Video interactivo/ ensefianza Cursos
e Cintas de video por ordenador Conferencias

Rotacién de puestos
Preparacion / tutoria

Técnicas audiovisuales

Instruccién programada

Instruccion asistida por

computadora

Los juegos de empresa

e Elmodelado del
comportamiento

e  Educacion de escuela

vocacional

Fuente: Elaboracion propia a partir de Mllkovich y Boudreau (1994); Alles (2015); Dolan, Valle,
Jackson y Schuler (2003)

e Ensefianza directa Estudios de casos

e  Aprendiz Simulacién

e  Practicas Representacion de papeles
L]

L]

El origen de los formadores depende del programa formativo y las habilidades que
se pretendan ensefiar, asi como los recursos de que disponga la empresa. Se
puede tratar de uno o varios instructores internos (supervisores inmediatos,
compafieros de trabajo, personal de recursos humanos, especialistas en otras areas
de la empresa) o externos (asesores, asociaciones comerciales, federaciones de

empresarios, docentes de universidades y empresas especializadas en formacion)
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guienes son contratados para cubrir una necesidad formativa (De la Calle y Ortiz de
Urbina, 2004).

Para el analisis de los participantes, la decision de a quien formar y a cuantos, esta
determinada por las necesidades de formacioén identificadas (De la Calle y Ortiz de
Urbina, 2004). Es prioritario conocer las capacidades y otros factores técnicos y
humanos de los destinatarios, ademas de detectar si podran asimilar los nuevos
conocimientos que se pretenda inculcarles. Para ello, se tendran en cuenta edad,
experiencia, formacion previa o bésica, disponibilidad de tiempo y, muy
especialmente, la actitud de cada uno de los participantes en la formacion. De
realizarse por grupos, es conveniente empezar por los mas preparados

intelectualmente para poder adaptarse al cambio que se pretende (Porret, 2014).

La ejecucion del programa consiste en llevar a cabo las acciones previstas
anteriormente. En esta etapa se realiza un registro de las acciones, recogiendo
informacion detallada de cada una de ellas, tales como el nombre de la accion,
programa al que pertenece, nimero de cursos impartidos por accion, objetivos,
contenidos, lugar de imparticién, fecha, participantes, valoracién por parte del
formador y valoracion por parte de los asistentes. Asimismo, deben registrarse los
gastos producidos en cada accién, de modo que puedan compararse con las
previsiones, analizando las posibles desviaciones y estudiando vy justificando las

causas (Mad Comunicacion, 2002).

1.3.3 Etapa de evaluacion

La evaluacion de los programas formativos es una actividad util y necesaria, aunque
no siempre se realiza. Sin ella es imposible saber si los objetivos que se plantearon

se cumplieron al final del programa (Milkovich y Boudreau, 1994).

La evaluacion supone determinar qué datos y criterios son pertinentes para que ésta
sea valida. Entre las opciones que existen para recabar datos estan los cambios en
la productividad, la realizacion de entrevistas y de pruebas objetivas, los resultados

de la evaluacion del rendimiento, las encuestas de actitudes, los ahorros en gastos
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e incremento en ganancias, por mencionar algunos (Dolan, Valle, Jackson y Shuler,
2003).

Se han propuesto diferentes métodos a lo largo de los afios, sin embargo, la mayoria
de los especialistas en formacién estan de acuerdo en incluir al menos cuatro
componentes: respuesta a la formacién, aprendizaje, comportamiento y resultados
(Dolan, Valle, Jackson y Shuler, 2003):

Respuesta a la formacién: ¢qué piensan los participantes del programa de
formacion? Es el componente mas habitual, pero puede ser el que lleve a la mayor

confusidén, al no existir pruebas de que se han producido cambios.

Aprendizaje: ¢en qué medida han aprendido los empleados lo que se les ha
ensefiado?, ¢han adquirido los conocimientos y habilidades que se habian fijado

como objetivo del programa?, ¢, pueden mostrar los comportamientos adecuados?

Comportamiento: ¢, qué cambios de comportamiento se han producido en el trabajo
como consecuencia de haber realizado el programa de formacion?, ¢los empleados

gue han recibido la formacion pueden ahora hacer cosas que antes no podian?

Resultados: ¢hasta qué punto se han producido resultados tangibles en cuanto a
productividad? Es decir, hay mejoras en asistencia, calidad, costos, ahorro en

gastos y tiempo de respuesta.

De acuerdo con Ballesteros (2008), para que la etapa de evaluacion sea exitosa se
deben obtener resultados de aprendizaje y resultados de transferencia de

formacion.

1.4 Aprendizaje y conocimiento en la formacion

Como afirman Byars y Rue (1997) en la formacion esta implicito el proceso de
aprendizaje como la adquisicién de habilidades, conceptos, reglas y actitudes para
mejorar la actuacion. “Lo mas importante del aprendizaje es el desarrollo del sentido

comun, la intuicion, la experiencia y el juicio (Blazquez, p.102, 2009)”.
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Aprender es un cambio perdurable de la conducta, es la capacidad de conducir de
manera dada como resultado de la practica o de otras formas de experiencia, se da
cuando el empleado se vuelve capaz de hacer algo diferente de lo que realizaba
antes, para lo que se requiere el desarrollo de nuevas acciones o la modificacién de

las presentes (Shuell, 1986).

Las reuniones destinadas a retroalimentacion de los comparieros, los programas de
orientacion, diversas estructuras de formacion en el puesto y en las aulas provistas
de libros y material de apoyo, constituyen puntos que abarcan desde el aprendizaje
informal en un extremo, a la formacién en el otro, y la mejor alternativa para ligarlos

esta en la practica (Davenport, 2000).

El aprendizaje tiene dos significados: adquirir conocimientos y obtener habilidades.
“El conocimiento es saber por qué y la habilidad el como, de tal manera que ambos
se complementan y son utilizados para incrementar la eficiencia, el control y los
resultados (Septién, 2010, p.293)".

“El conocimiento es un producto de la reflexibn humana y de la experiencia que
incrementa la capacidad para tomar decisiones y ejecutar acciones para lograr
propositos establecidos (Benavides y Quintana, 2003, p.29)”".

El conocimiento es un activo con potencial para la construccién de una ventaja

competitiva sostenible (Nonaka, 1991).

El conocimiento nuevo empieza siempre con las personas y es conocido como
conocimiento tacito, ya que estad profundamente arraigado en la accion y en el
compromiso de una persona en un contexto especifico. Consiste en destrezas

técnicas informales y dificiles de definir; es el know-how: saber como hacer algo.

Asi mismo, el conocimiento tacito tiene una importante dimension cognitiva que

consiste en modelos mentales, creencias y perspectivas profundamente arraigados.

Cuando este conocimiento logra ser reproducido de alguna manera fisica se le
conoce como conocimiento explicito, el cual es formal y sistematico. Por ejemplo,

datos duros, procedimientos codificados y principios. De la diferencia y
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complementariedad entre conocimiento tacito y conocimiento explicito surgen
cuatro patrones basicos para crear y transferir conocimiento en una organizacion
(Nonaka, 1991) (figura 1.7):

Figura 1.7 Patrones de transferencia de conocimiento

Proceso Conocimiento En qué consiste
Socializacion De tacito a tacito Una persona comparte conocimiento tacito directamente con
otra.
Combinacion De explicito a Una persona también puede combinar partes discretas de
explicito conocimiento explicito en uno completamente nuevo.
Articulacion De técito a explicito Consiste en lograr expresar los fundamentos del

conocimiento tacito para convertirlo en explicito permitiendo
asi que se comparta con otros individuos.

Internalizacion De explicito a tacito Al compartirse el nuevo conocimiento explicito a toda la
organizacion, los empleados empiezan a asimilarlo, es decir
a usarlo para ampliar, extender y reformular su propio

conocimiento tacito.

Fuente: Nonaka, 1991

La articulacion y la internalizacién, son los pasos criticos de la espiral de
conocimiento. La razén es que ambas requieren la participacion del individuo
(Nonaka,1991).

La complejidad del conocimiento denso o espeso, hace que sea dificil la

transferencia y su produccion puede ser costosa (Robledo et al, 2015).

En experiencia propia, el conocimiento denso suele presentarse en empresas
especializadas donde conocer todos los productos y procesos, asi como el
funcionamiento de ciertas areas, puede tardar afios, lo que representa un costo
elevado, incluyendo el tiempo invertido al tratar de compartir este conocimiento con
un nuevo integrante de la organizacion. Algunas empresas optan por atraer
personal del mismo giro, que cuente con experiencia y conocimientos necesarios

para desarrollarse en la organizacion.
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El conocimiento se auto reproduce, sin embargo, si éste no es usado en un tiempo
y lugar especifico no se refleja su valor. El conocimiento se desarrolla mediante el
aprendizaje al encontrarse en los individuos. Se requiere de un mecanismo en un
contexto de referencia, en un tiempo y en un espacio dado, para que éste se
desarrolle. Este mecanismo es el aprendizaje personal en primer lugar y, en

segundo lugar, el aprendizaje de tipo colectivo (Robledo et al, 2015).

Entonces, puede decirse que el aprendizaje y el conocimiento estan relacionados
entre si y la formaciéon es un proceso de aprendizaje formal impulsado por las
organizaciones, con la finalidad de adquirir, transferir y aplicar el conocimiento al

puesto de trabajo.

1.5 Relacion entre formacion y transferencia de conocimiento

Especificamente, el proceso de transferencia del conocimiento al puesto de trabajo
va mas alla de préacticas programadas. Consiste en desarrollar, arraigar y aplicar la
formacion a la situacion laboral; si esto se alcanza, los resultados seran positivos y
medibles, logrando mejorar el desempefio y el aprendizaje. Si por el contario no se
aplica la formacion al puesto de trabajo, los resultados seran negativos; al no
mejorar el desempefio de los participantes, se olvida lo aprendido y con ello una
pérdida de tiempo a nivel organizacion (Institute of Personnel and Development,
2000).

No se puede afirmar que se ha hecho competente a alguien en algo, si s6lo se han
presentado conceptos dentro de un aula. Para llegar a ser experimentado deben
aplicarse los conocimientos al trabajo, es decir, la formacion esta relacionada con

la experiencia en el puesto de trabajo (Eguiguren,1999).

Dotar de conocimientos técnicos y psicolégicos a los empleados para que puedan
desarrollar mejor su actividad y mejorar su profesionalidad haciéndoles posible
escalar puestos de mayor responsabilidad, es, de acuerdo a Porret (2014) la

esencia de la formacion.
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El conocimiento tacito, puede ser transferible a los demas individuos por medio de
experiencias de aprendizaje, sin que el poseedor lo pierda. Tiene la caracteristica
de incrementar su valor con el uso, convirtiéendose en un activo intangible. No
obstante, si este conocimiento no es almacenado en repositorios de conocimiento,
se corre el riesgo de perderlo si s6lo se acumula en la mente de las personas dada

su caracteristica de volatilidad.

Para lograr una transferencia del conocimiento exitosa es necesario trabajar en el
entorno fisico con la finalidad de garantizar las condiciones Optimas para su
desarrollo. También es importante trabajar con la actitud de los encargados,
directivos y comparieros del formado, dando a conocer los objetivos del programa,
los cambios y beneficios que se esperan y de qué manera intervienen ellos en dicho
proceso, asi como su importancia, ya que pueden llegarse a presentar cambios en
los programas de trabajo y en los métodos para que los participantes tengan
oportunidad de utilizar nuevas habilidades (Instituto de Personal y Desarrollo,
2000).

Si los empleados no tienen una actitud positiva hacia el aprendizaje ni la mejor
formacion y motivacién, no se lograra la generacion y transferencia del
conocimiento, ya que el aprendizaje es una manifestacion que surge del individuo

como resultado de sus propios esfuerzos (Septién, 2010).

La formacién es considerada un area de gestion de recursos humanos para la
creacion de capital humano capaz de mantener, custodiar, generar, compartir y usar
el conocimiento que le permita a la organizacion lograr una ventaja competitiva
sostenible, ya que por medio de la formacién continua se puede impedir la
obsolescencia de los conocimientos de los individuos en la organizacion. La
formacion puede considerarse como un mecanismo 0 proceso especifico para la

transferencia del conocimiento (Ballesteros,2008).

Esta transformacion interna de conocimiento cuenta con cuatro etapas: iniciacion,
implementacion, lanzamiento e integraciéon. La iniciacion abarca los sucesos que

conducen a la decision de realizar la transferencia y el reconocimiento de la
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existencia de una oportunidad de transferir conocimiento. La implementacion se da
cuando se utilizan los primeros conocimientos transferidos. El lanzamiento concluye
con la obtencion de resultados satisfactorios de la utilizacién del conocimiento y, por
altimo, en la integracion el conocimiento forma parte de las rutinas y deja de ser

novedoso (Szulalanski,1996).

Son cuatro las barreras que dificultan el proceso de transferencia de conocimiento
al puesto de trabajo. El caracter ambiguo del conocimiento puede convertirlo en una
barrera de transferencia interna, al tener diferentes interpretaciones, dependiendo
del sujeto que lo posea. La capacidad de articulacién de conocimiento, el miedo a
perder poder o la falta de motivacion por parte del formador, se convierten en la
segunda barrera. La tercera barrera implica la capacidad de asimilacién y retencién
por parte del formado, de igual manera, la resistencia al cambio o la falta de
motivacion pueden impedir el éxito de la transferencia. Para terminar, si la
organizaciéon es de tipo rigida burocratica, departamentalizada o autocrética,
dificultard la creacioén y transferencia de este activo. Es necesario trabajar en estas
barreras para asegurar el éxito de la transferencia de conocimiento (Benavides y
Quintana, 2003).

En palabras propias, la formacion permite la interaccion entre individuos
dependiendo de los métodos a utilizar; por medio de la socializacién se puede dar
la transferencia de conocimiento, compartiendo experiencias y el know how dentro
de la organizacion, y buscar la articulacion que consiste en plasmar el conocimiento
en algun repositorio, para llegar a la combinacién que permita compartirlo facilmente
de manera tangible o explicita de individuo a individuo, quienes a su vez, al tenerlo
de forma fisica podran transferirlo al resto de la organizacion para comprenderlo,
utilizarlo y lograr la internalizacion; es decir, lograr que el conocimiento explicito
forme parte de sus rutinas, convirtiéndose nuevamente en conocimiento tacito. De

esta manera se puede transferir el conocimiento por medio de la formacion.

Lo anterior se refleja en la investigacion de Ballesteros (2008) quien afirma que un
mayor nivel de aprendizaje conduce a una transferencia exitosa. Su investigacion

da apoyo empirico a la idea de que no puede darse ninguin cambio en el
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comportamiento del formado como consecuencia de la formacién, si éste no ha
adquirido aquellos conocimientos y habilidades que lo posibiliten. Esto es, la
motivacion del formado, la oportunidad de aplicacion y el caracter novedoso de los
conocimientos y habilidades transmitidos influyen positivamente sobre el resultado
de la formacién. Mientras que la oportunidad de aplicacién, la cultura de aprendizaje
y el resultado conjunto de la formacion influyen positivamente sobre la transferencia

de conocimiento.
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CAPITULO 2. LA INDUSTRIA DE ENVASE Y EMBALAJE EN MEXICO

La industria de envase y embalaje es indispensable en todos los productos de
consumo, al ser necesarios para proteger, conservar y transportar gran variedad de
productos. Por tal motivo, en el presente capitulo se aborda la situacion actual de la
industria de envase y embalaje en México, incluyendo sus principales
consumidores, tendencias y retos. Se expone la iniciativa alemana de formacion
dual en México y el modelo mexicano de formacion dual junto con un caso de

aplicacién en México.

2.1 Conceptos y criterios de designacion de envase y embalaje

De acuerdo al Instituto Mexicano de Profesionales en Envase y Embalaje, existen
tres criterios para designar y distinguir los conceptos de envase y embalaje
(Rodriguez, 2005):

e El primer criterio considera al envase como el contenedor de boca angosta para
liquidos que se extraen por gravedad, y de boca ancha para granulados, polvos,
geles y pastas que se extraen con la ayuda de un utensilio. Un embalaje es un
contenedor colectivo que unifica una carga de envases y tiene como funcion

proteger y unificar el producto durante la etapa de distribucion.

e El segundo criterio clasifica a los envases en primarios, secundarios y terciarios.
El primario es aquel que se encuentra en contacto directo con el producto, el

secundario contiene al primario y finalmente el terciario contiene a los otros dos.
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e EIl tercer criterio, discutido y resuelto en 1975 por diversos institutos
iberoamericanos de envase y embalaje, determind utilizar la palabra envase

COmo un genérico que agrupa los conceptos de envase, empaque y embalaje.

Coincidente con lo anterior, segun la norma mexicana NOM-EE-148-1982 envase
es cualquier recipiente adecuado en contacto con el producto, para protegerlo y
conservarlo, facilitando su manejo, transportacion, almacenamiento y distribucién,
mientras que embalaje estodo aquello que envuelve, contiene y protege
debidamente los productos envasados; que facilita, protege y resiste las

operaciones de transporte y manejo, e identifica su contenido.

De acuerdo a Rodriguez (2005), en 1997 fue editado por la Organizacion de las
Naciones Unidas (ONU) un glosario de términos de envase y embalaje. Estas son

algunas de las definiciones:

Envase: objeto manufacturado que contiene, protege y presenta una mercancia
para su comercializacion en la venta al menudeo, disefiado de modo que tenga el
Optimo costo compatible con los requerimientos de la proteccion del producto y del

medio ambiente.

Embalaje: objeto manufacturado que protege, de manera unitaria o colectiva, bienes
0 mercancias para su distribucion fisica a lo largo de la cadena logistica; es decir,
durante las operaciones de manejo, carga, transporte, descarga, almacenamiento,

estiba y posible exhibicion.

Empaque: nombre genérico para un envase o0 un embalaje, material de
amortiguamiento, sistema de sello en la unién de dos productos o de un envase y

su tapa.

Como puede verse, estos términos genéricos involucran tanto los diversos aspectos
de la industria y el comercio, de sistemas de contencion y proteccion de bienes y

mercancias, como los contenedores mismos.
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2.2 Asociacion Mexicana de Envase y Embalaje y sus estadisticas

La Asociacién Mexicana de Envase y Embalaje A.C. (AMEE) fue fundada en 1982
con el fin de crear un organismo que represente los intereses del sector. Su alcance
abarca las industrias que conforman la cadena de valor de un envase, comenzando
con las materias primas, dependiendo de su composicion y los fabricantes, hasta

los usuarios y envasadores (AMEE, 2017).

AMEE ofrece a los industriales, profesionales y usuarios soporte técnico y de
mercado, con asesoramiento, cursos Yy diplomados. La entidad trabaja por la
promocién del desarrollo, la innovacién y el crecimiento de la industria a través de
su representatividad ante los organismos del gobierno, privados y educativos
(AMEE, 2017).

La AMEE cuenta con un total de 95 empresas asociadas, entre las que destacan
Tetra Pak, Owens-lllinois, Vitro y Sonoco. Ademas la integran algunas empresas de
materias primas e insumos como Dupont, Dow Chemical, Coca Cola, Hershey's y
Herdez (Ramirez, 2017).

De acuerdo al actual presidente de la AMEE, el valor de este mercado crecio 4.7%
en 2016 (Expo Pack, 2017). En este afio la produccion de envases y embalajes fue
de 11.3 millones de toneladas. Segun datos de la AMEE, México representa la
segunda industria de envases y embalajes mas grande de América Latina (Ramirez,
2017).

En 2016, la produccion de envases genero6 alrededor de 73,000 empleos directos y
mas de 380,000 indirectos. Esta produccién esta repartida en los sectores de
alimentos y bebidas (50%), cuidado personal (15%), productos domésticos (15%) y
farmacéuticos (10%) (Expo pack, 2017).

El material que mas se utiliza para fabricar envases es el vidrio (38%), seguido de
papel y cartdn (26%), plastico (19%), madera (11%) y metal (11%); los porcentajes
de ganancias por material son diferentes (Ramirez, 2017).
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De acuerdo al tipo de industria, la mayor demanda la tiene el sector de alimentos
(30%), seguida de bebidas (20%), cuidado personal (15%), farmacéuticos (10%) y
otros (10%) (Ramirez, 2017).

2.3 Comportamiento econdmico de las principales industrias consumidoras de

envases y embalajes

El principal sector consumidor de envases y embalajes es el sector de alimentos y

bebidas con 50% de consumo total en el pais (Alcantara, 2016).

La industria mexicana de alimentos y bebidas crecié 6.1% en ventas durante 2015,
alcanzando un valor de $87,546 millones. El valor de la produccion ascendi6 a
$105,733 millones, lo que represent6 5.3% mas que el afio anterior. La produccion
en toneladas crecié hasta alcanzar 7.3 millones de toneladas, es decir, 5% mas que
en el afio 2014. La inversidon en maquinaria, equipo de empaque y procesamiento

que realiz6 este sector fue de $3,226 millones en 2015.

La industria de productos cosméticos tuvo ventas por mas de $145,000 millones de
pesos en 2015, lo que representd un incremento de 5% respecto a 2014, teniendo
un 10% de crecimiento en cuidado personal. México es el principal exportador de
cosmeéticos y de productos de aseo del hogar en América Latina, y es el segundo
mercado mas grande de la region para productos cosméticos, sélo superado por
Brasil.

La industria farmacéutica ocupa el lugar nimero 13 en tamafio a nivel mundial y es
la segunda en América Latina, so6lo detras de Brasil. Sus ventas fueron de $200,000
millones en 2015. La inversion del sector ascendio a $40,000 millones, siendo la
industria que mas invierte en innovacion con porcentajes de 18% anual. De esta
inversion, 16.7% se espera gue sea para investigacion y desarrollo, que a su vez se
divide en 4% para investigacion basica, 76% para investigacion clinica y 20% en

desarrollo tecnolégico (Alcantara, 2016).

De acuerdo con estimaciones de la AMEE, en 2017 las empresas que se

desenvuelven en el sector creceran alrededor de 5%, por lo que su produccion
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llegara a 11.9 millones de toneladas de envases, los cuales seran dirigidos a las

multiples industrias de produccién que existen en el pais (Ramirez, 2017).

2.4 Tendencias y retos en la industria de envases y embalajes

Los envases funcionales y sostenibles (respeto al medio ambiente, balance de
costos y satisfaccion del consumidor) son las tendencias en el sector del gran
consumo. En 2016 este sector retrocedio 1.6% en volumen y 1.2% en valor, segun
un estudio de Kantar Worldpanel, algo que afect6 directamente a la produccion del
envase y embalaje. Esto se debe a la recuperacion econémica que aumenta el
consumo fuera del hogar. En los productos el deseo de compra se produce en
medio de varias marcas que luchan por agradar a potenciales clientes. Los

principales desafios en envase y embalaje son (“Tendencias del envase”, 2017):

Personalizacién: los productos se adaptan a los usuarios que interactian con las
marcas, los productores se preocupan por satisfacer sus necesidades y tratan de
complacer sus exigencias. Esto influye en el embalaje del producto, cuyo disefio ha
de estar en constante evolucion y cambio. La impresion digital para la produccion
de envases abarca cada vez mayor terreno, con un crecimiento anual esperado del
17% hasta 20109.

Tamafios nuevos adaptados a la realidad del consumidor: la tendencia de que el
consumidor gaste fuera del hogar no sélo influye en el retroceso del gran consumo,
sino también en los envases. Estos descensos, unidos a los nuevos modelos

familiares, hacen que surjan nuevos tamafios en el embalaje del producto.

Volatilidad: las empresas se enfrentan a un consumidor que se mueve por impulsos,
por modas, por deseos y esto afecta directamente la vida de los productos y, por

ende, la de los envases y embalajes.

Interactividad: las empresas ya no sélo buscan recoger datos de los usuarios, sino
gue también quieren interactuar con ellos por medio de envases interactivos que

recogen la experiencia del usuario. Estos datos, para las marcas, son el mejor activo
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gue puede llegar a tener para recoger las emociones, sentimientos, estimulos y

motivaciones que provocan sus productos en el consumidor.

Fin de vida del envase: consiste en la comercializacion de productos en envases
multimaterial. Estos envases tienen varias capas (cada una para cubrir una
necesidad para la correcta conservacion del producto) y, a la hora de reciclarlos,
resulta mas complejo. En este sentido, el presente y el futuro va encaminado en
buscar envases de monomaterial que cumplan los requisitos para una adecuada

conservacion.

Logistica del e-commerce: este fenomeno estd cambiando los habitos de compra
del consumidor que cada vez sale menos de casa para realizar sus compras. Pese
a los numerosos avances que ha supuesto el comercio electronico para los
usuarios, también ha creado retos adicionales a las empresas, que intentan buscar
mejores soluciones para dar respuesta eficiente al proceso de embalaje y logistica,
brindando seguridad al producto con la utilizacién de un embalaje adecuado a las
dimensiones de cada producto y cada situacién, asi como el uso de soluciones de

transporte sostenibles.

Listo para consumir: los consumidores necesitan soluciones de movilidad, alimentos
gue permitan su consumo en cualquier lugar o momento. Una solucion de envase
de productos frescos es aquella donde se puedan cocinar en el mismo envase, sin
tener que cambiarlo de recipiente. El desafio para las empresas es aplicar estas
tendencias, de forma estructurada, e invertir en innovacion y la mejor tecnologia

para cumplir con los requisitos de calidad que demanda el gran consumo.

2.5. La Iniciativa alemana de formacién dual en México

De acuerdo a la Embajada de la Republica Federal de Alemania en la Ciudad de
México (2017) nuestro pais se encuentra en un proceso de transformacion hacia
una economia moderna y abierta a las inversiones extranjeras. Por lo tanto, la
formacion dual tiene como objetivo incrementar el nimero de jovenes bien

capacitados en beneficio de ellos mismos, y de México en el menor tiempo posible.
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Desde 2009, el Instituto Federal de Educacion y Formacion Profesional (BIBB por
sus siglas en aleman) y el Colegio Nacional de Educacion Profesional (Conalep)
cooperan estrechamente en el ambito de la estandarizacion, la reglamentacion y la

formacion de formadores.

De acuerdo a la subsecretaria de Educacion Media Superior (2017), en 2013 la
Secretaria de Educacion Publica (SEP), en colaboracion con la Confederacion
Patronal de la Republica Mexicana (Coparmex) y la Camara Mexicano Alemana de
Comercio e Industria (Camexa), lanz6 un proyecto piloto de formacién dual.
Actualmente, en 11 estados mexicanos mas de 1,100 aprendices realizan una
formacion dual en 155 empresas, en colaboracién con cerca de 50 colegios
Conalep. Las profesiones de formacidén que se ofertan son: electrénica industrial,
maquinas y herramientas, mecatronica, administracion, informatica y hospitalidad

turistica.

A finales del mismo afio, la embajada alemana establecié una mesa redonda en
donde los actores alemanes activos en este campo —incluidas empresas y centros
de capacitacion— intercambiaron ideas y experiencias. Desde septiembre de 2014,
la embajada ha iniciado, junto con Coparmex y las empresas alemanas ya activas

en este campo, la promocion de la formacion dual en todo el pais.

La demanda internacional del sistema aleman de formacion dual esta en auge. Los
paises sean industrializados, en vias de desarrollo o0 emergentes, valoran por igual
las altas competencias técnicas que se transmiten gracias a dicho modelo educativo
de formacion, con la esperanza de que sean potenciadores de crecimiento y
desarrollo. Aln mas, se reconoce que el sector de la manufactura depende de
profesionales bien capacitados, si desea contribuir de forma permanente al

crecimiento y a la creacién de empleo.

La formacion dual es una herramienta ideal para el desarrollo sistematico de
personal, garantizando la formacion de jovenes profesionales con el perfil exacto
requerido por la empresa. El aprendiz recibe una formacion, cualificaciones sdlidas,

diversificadas y relevantes para el mercado, ademas de una remuneracion. La
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sociedad se beneficiara a largo plazo de una fuerza laboral altamente calificada que

contribuya significativamente al crecimiento econémico.

2.5.1 Modelo Mexicano de Formacion Dual
De acuerdo a la Subsecretaria de Educacién Media Superior (2017):

El Modelo Mexicano de Formacién Dual (MMFD) plantea la formacion en la empresa
y en la escuela de las y los estudiantes del bachillerato tecnoldgico, o profesional
técnico bachiller de instituciones publicas de educacion media superior (IPEMS). A
partir del tercer semestre, el estudiante se incorpora a la empresa con un plan de
formacion individualizado, alternando el aprendizaje en el aula y en el lugar de

trabajo entre uno y dos afos, de acuerdo con el tipo de carrera.

El estudiante desarrolla en la empresa actividades o tareas que corresponden al
giro de la misma. Existe aplicacion casi inmediata del principio “aprender haciendo”
en el ambiente real de la profesion. El proceso de aprendizaje en la empresa se
alterna 'y complementa con la formacién tedrica en el plantel educativo. La formacion
funciona en fases tedricas y practicas inter-relacionadas. Esta opcion educativa se
ejecuta a partir de un equipo técnico-pedagogico en los planteles educativos, en el
gue destaca el gestor de vinculacion, asi como el tutor (docente) que da seguimiento
al aprendizaje de manera permanente y, por parte de la empresa, mediante

formadores e instructores capacitados para el proceso de ensefanza.

Las actividades formativas del estudiante en el lugar de trabajo se desarrollan sobre
la base de un plan de rotacion de puestos de aprendizaje, el cual contempla
diferentes departamentos y areas de la empresa que estén vinculados al plan

curricular de las carreras en las que se forman los jovenes.

En la empresa se establece un sistema de seguimiento a la formacion, el cual tiene
como propésito acompafar al joven en su proceso de formacion practica. Mediante
este sistema, es posible conocer directamente el desarrollo y avance de su
desempefio en el puesto de trabajo, asi como su aprendizaje. Los reportes

semanales del estudiante califican como evidencias de aprendizaje.
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Al concluir su formacién, el estudiante adquiere el certificado correspondiente, pero
también tiene derecho a una prueba final en la que se evallan sus competencias

para obtener una certificacion externa avalada por el sector empresarial.

De acuerdo con datos de la Secretaria de Educacion Publica en el estado de México
son 63 las empresas que han adoptado este modelo de formacion dual, en

colaboracion con 33 planteles Conalep.

2.5.2 Un caso de formacién dual en México

La empresa automotriz BMW en colaboracion con la Universidad Tecnologica de
San Luis Potosi, lanz6 un programa de formacién dual con un grupo de 25
estudiantes mexicanos, que se entrenan para coordinar la fabricacion de los
vehiculos en la planta que comenzara a funcionar en 2019. Se estima la produccion
de 150 mil coches al afio. En 2018 se espera aumentar el nimero de aprendices,
ya que la planta tendré para su apertura 1,500 trabajadores aproximadamente. Se

integrardn mecatronicos y mecanicos especializados en automoviles BMW.

Es una inversion de mil millones de ddlares. El programa potosino se inspira en la
formacion dual en oficios que impera en la industria alemana, historia de éxito.
Siguiendo este modelo, los aprendices incorporan conocimientos y herramientas,

mejoran el inglés y se especializan en areas a eleccion (Lagos, 2015).

Dos egresados del Conalep Saltillo, de la primera generacion del Modelo Mexicano
de Formacion Dual (MMFD), recibieron su certificado de competencia laboral. Uno
en el MMFD en la empresa RHI de México, empresa de Austria que desarroll6 el
proyecto e ideo los cursos de capacitacion en cooperacion con Coparmex (Perez,
2013), y otro en la empresa Nemak, ambos de la carrera de electromecanica
industrial. El certificado lo expidié el Consejo Nacional de Normalizacién y
Certificacion de Competencias Laborales (Conocer) y tuvo como entidad de
certificacion y evaluacion a la Camara Mexicano Alemana de Comercio e Industria
(Camexa) (Ramirez, 2016).
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2.6 Contexto de la empresa de estudio

La empresa que dio las facilidades para este TTG es de origen aleman ubicada en
el estado de México, la cual se dedica a la fabricacion de transportadores, maquinas

envasadoras, llenadoras y etiquetadoras para la industria de bebidas y alimentos.

Para esta empresa es prioritario ser siempre la primera opcion en la industria del
envasado y empacado, asegurando la marca de calidad. Es responsabilidad de la
alta direccién implementar y mantener la politica de calidad, lo que incluye que los
colaboradores la hagan suya para cumplir con quienes creen e invierten en la

empresa.
Su politica de calidad es:

e Proporcionar y desarrollar productos y servicios de clase mundial, con enfoque
en los clientes externos e internos, entendiendo su ecuacion de valor para
satisfacerla y excederla.

e Gestionar la cultura de calidad en toda la cadena de suministros desde el primer
contacto con el cliente hasta el término de vida de los equipos que proporcionan.
Para ello se basa en: administracién de procesos y eficiencia total del negocio,
procedimientos de trabajo, métodos innovadores, planeacidon a detalle, mejora
continua y reduccion del gasto de no calidad.

e Involucrar a su gente comprometida, motivada, calificada y certificada con
responsabilidades claramente definidas, con valores éticos y actitud de servicio
y de cambio, asi como a sus proveedores, fomentando con ellos la sinergia y el
trabajo en equipo.

e Estar en armonia con el medio ambiente y la comunidad

e Incrementar el valor a los accionistas a largo plazo, asegurando a los clientes un

desempefio financiero para ellos y para la empresa.
Misién

Ofrecer productos y servicios de calidad, orientados a la plena satisfaccion de sus

clientes y colaboradores a través del equipo humano e innovacion tecnolégica, que
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al mismo tiempo contribuya con la sociedad, el medio ambiente y genere utilidades

gue permitan su desarrollo y permanencia.
Vision

Ser una empresa lider en llenado y empacado que inspire confianza en sus clientes
con una atencion inmediata, productos y servicios innovadores que se traduzcan en

un crecimiento sostenible para ambos.

Valores
Los valores que la empresa abandera, los tiene claramente definidos a partir de sus
procesos, productos, resultados socios y personal (figura 2.1 ).

Figura 2.1 Valores de la organizacion

Valores Interpretacion

Procesos Méaximo enfoque hacia los clientes, flexibilidad emprendedora, utilizaciéon de tecnologia de punta. Clara
definiciéon de las competencias y responsabilidades. El éxito corporativo es la meta comun de cada

uno de sus integrantes.

Productos Desarrollar la ventaja competitiva ofreciendo productos de calidad y servicios confiables respaldados
por su amplia experiencia. Un elemento esencial del programa de calidad es el compromiso con la

mejora continua de sus procesos de manufactura y seguridad social.

Socios Respeto, equidad, apertura, confianza mutua, crecimiento y responsabilidad social y ambiental.

Personal La empresa ve al personal como el mayor activo, nunca dejan de aprender, cumplen lo que dicen,

son responsables de sus actos, cada uno es responsable de la calidad de su trabajo.

Clientes

Es imprescindible dar facilidades y proporcionar un apoyo eficaz a los clientes
después de realizar una venta, esto se convierte en un factor decisivo para la
satisfaccion del cliente. La estrategia post-venta permite establecer relaciones
duraderas con los clientes y fortalecer vinculos de confianza. Este servicio favorece
la creacion de una imagen de marca y tiene una gran influencia, por lo tanto, cumplir
con las expectativas del consumidor de maquinaria en todo momento puede llevar
a que la empresa incremente su popularidad y credibilidad para que surjan nuevas
oportunidades de venta (Oficina Econdémica, 2009).
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Para la empresa es importante dar atencién personalizada a cada uno de sus
clientes con asesoramiento técnico, venta de refacciones y entrega de lineas de
produccion de calidad y a bajo costo. Dentro de sus clientes se pueden mencionar
algunos: Heineken, Coca-Cola, Yoli, Unilever, Cerveceria Cuauhtémoc-Moctezuma,
Garci Crespo, Nestlé, Pepsi, Gamesa, Jumex, Unilever, Gatore, Cerveceria
Hondurefa, Cerveceria Bucanero, Cerveceria Nacional, Productora Florida, Kraft

Foods, Qualtia y Jarritos (figura 2.2).

Figura 2.2 Clientes de la empresa
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Programa de entrenamiento vocacional

Es necesario desarrollar programas de entrenamiento para los operadores de linea,
el personal de mantenimiento y los gerentes de produccion logrando con ello
favorecer la mejora en la capacidad de produccion, la funcionalidad de los equipos
y la resolucién de problemas. La empresa debe capacitar a sus representantes con
conocimientos técnicos sobre los equipos que permitan optimizar su rendimiento y
solucionar las dudas que tengan los compradores acerca de su funcionamiento
(Oficina Econdmica, 2009).
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Para dar respuesta a la necesidad de capacitacion y con ello lograr la integracion
del personal de nuevo ingreso, la empresa coordinada por el gerente de recursos
humanos para este proyecto, lanzd la iniciativa de formacion a la cual llamé
vocational training. El gerente y el coordinador de capacitacion reclutaron a alumnos
de las carreras de ingenieria mecanica y mecatrénica (hombres en su totalidad) de
los ultimos semestres de la carrera, para comenzar con su entrenamiento dentro de
la empresa. El objetivo es contar con personal capacitado para cubrir requerimientos
de vacantes en cuento surgen. Encontrar personal que cuente con los
conocimientos especificos que la empresa requiere ha sido un problema que la

empresa ha enfrentado por la complejidad del equipo que fabrica y vende.

Para capacitar a los participantes el gerente de recursos humanos solicité a los
encargados de cada éarea enlistar los temas que serian abordados con los

practicantes.

La asignacion de practicantes fue en base a la solicitud de cada encargado de area.
La estancia inicial es de medio afio para cubrir el requisito de practicas profesionales
gue las escuelas demandan, después de ese tiempo se evalla y se dispone, de
acuerdo con el comportamiento y desempefio mostrado, [la evaluacion la realiza el
encargo del area con el coordinador de capacitacion y el gerente de recursos
humanos] si continta en el programa durante un semestre mas. Al cumplir el afio
se contrata a los practicantes con mejor desempefio y para seguir con la
capacitaciéon en otra area, logrando mayor flexibilidad para cubrir diferentes

actividades.

Cabe mencionar que esta empresa de origen aleman, no se encuentra dentro de
las empresas que forman parte del Modelo de Formacion Dual en el Estado de
México. Estas fueron las palabras del gerente de recursos humanos:

‘Intentamos formar a operadores con conocimientos técnicos,

sistemas de mediciébn, maquinas y herramientas entre otros, la
mayoria desert6 al considerar muy complejos los conocimientos”.
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CAPITULO 3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 'Y METODO DE TRABAJO
3.1 Planteamiento del problema

Plantear el problema consiste en afinar y estructurar formalmente la idea de
investigacién. Seleccionar un tema o una idea no implica saber qué informacion
habra de recolectar, con cudles métodos y como analizara los datos que obtenga.
Se necesita formular el problema especifico en términos concretos y explicitos, de
manera que sea susceptible de investigar con procedimientos cientificos. Un
problema bien planteado esta parcialmente resuelto; a mayor exactitud
corresponden mas posibilidades de obtener una solucion satisfactoria (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010).

3.1.1 Descripcion del problema

La organizacion anfitriona es un fabricante internacional de equipos de envasado y
de embalaje para la industria de bebidas, de alimentacién y de productos no
alimenticios. La planta ubicada en el estado de México se especializa en la

fabricacion de transportadores para la industria de bebidas.

La problematica que se toma para este estudio se centra en el area de recursos
humanos. Durante la seleccion de candidatos para ocupar una vacante en los
diferentes puestos dentro de la organizacion, el reclutador encuentra que no existe
en el mercado personal calificado que pueda cubrir con los requerimientos y

conocimientos especificos que los puestos necesitan para ser ocupados.

46



Una alternativa para enfrentar esta situacion es el programa de vocational training
con duracion de dos afos, dentro del cual se seleccionan los mejores candidatos
de las universidades con las que tienen convenio, para la realizacion de précticas
profesionales. Los primeros seis meses, en base a los resultados de los
practicantes, se evalla si tienen las capacidades y actitudes necesarias para
continuar con el programa; después de un afio se contratan para ocupar una
posicion dentro de la empresa en base al conocimiento y la experiencia adquiridos
en su estancia. La formacion continlia durante un afio mas en areas especificas de

la empresa.

Hasta ahora, no se ha realizado una evaluacion de este proceso de formacién para
determinar si los conocimientos adquiridos son utilizados para el trabajo diario y si
favorecen la transferencia de conocimiento. El Unico seguimiento que se tiene son
los comentarios de los supervisores inmediatos, quienes tienen a cargo al personal

gue se esta formando.

3.1.2 Justificacion

La formacion como practica de gestion de recursos humanos esta cobrando cada
vez mas importancia en la creacion y desarrollo del capital humano (Ballesteros,
2008). Supone una parte apreciable en el cambio empresarial, pues los empresarios
revelan una dedicacion clara y creciente a la constitucion del capital humano a
través de una formacion en el puesto de trabajo o en los centros de formacion
(Davenport, 2000).

La formacion y la tecnologia ayudan en el aprovechamiento de las fortalezas de la
empresa frente a las amenazas del entorno; la innovacion tecnoldgica obliga a
implantar procesos de formacion continua que permitan una adecuacion de las
cualificaciones profesionales a las demandas de la organizacion y su entorno (Alles,
2000).

Existen empresas que invierten en formacion sin saber si se esta produciendo algin

resultado. A pesar de contar con necesidades reales, muchos programas no logran
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resultados duraderos, debido a la falta de objetivos de formacion (Milkovich y
Boudreau, 1994). Los objetivos de formaciéon manifiestan lo que el individuo sera
capaz de realizar en el trabajo, las conductas que se pretenden adoptar, los niveles
de rendimiento que los alumnos deben conseguir, asi como los medios de los cuales
dispondra el formado para lograrlo. El logro o fracaso de los objetivos servira como
medida para evaluar el éxito del programa de formacion (Leal, Roman y Alfaro,
2001).

La evaluacion de los programas formativos es una actividad util y necesaria, aunque
no siempre se realiza; sin ella, es dificil saber si los objetivos que se plantearon se

cumplieron al final del programa (Dolan et al, 2003).

Para lograr una transferencia de formacion exitosa es necesario trabajar en el
entorno fisico con la finalidad de garantizar las condiciones 6ptimas para su
desarrollo (Instituto de Personal y Desarrollo, 2000). Las empresas forman a sus
trabajadores y pagan por ello si al hacerlo aumentan sus beneficios recuperando la
inversién (Bonache y Cabrera, 2002).

Para que las empresas recuperen la inversién en formacioén, deben poner en
practica otras politicas de recursos humanos como sistemas de compensacion,
disefio de puestos y estrategias de desarrollo de carreras, que fomenten el empleo
para toda la vida y maximicen el resultado de la inversion, creando oportunidades
para que el trabajador haga uso de lo aprendido, con préacticas formales e informales
gue puedan facilitar la transferencia del conocimiento a los comparieros y al puesto

de trabajo (Bonache y Cabrera, 2002).

De ahi que el presente estudio se basa en la metodologia propuesta por Ballesteros
(2008), para analizar como se da el proceso de formacién dentro de la empresa de
estudio y determinar si realmente los conocimientos adquiridos durante la formacién
han sido aprovechados en el entorno laboral del dia a dia (transferencia de
conocimiento) y son vistos como una inversion a futuro, o bien, es un recurso

perdido.
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3.1.3 Objetivo general

Determinar la relacion entre formacion continua y transferencia de conocimiento en
personal de ingenieria y servicio técnico de una empresa metalmecanica ubicada
en el Estado de México, con la finalidad de proponer mejoras al programa de
entrenamiento vocacional, como parte del proceso de formacion del personal de

ingenieria y servicio técnico.

3.1.4 Objetivos especificos

e Obtener la calidad métrica del cuestionario aplicado para el diagnéstico de la
de formacion y transferencia de conocimiento.

e Describir la manera en que se dan los procesos de formacién y transferencia
de conocimiento dentro de la empresa.

e Recabar opiniones de los participantes sobre la formacién que han recibido,
gué aspectos consideran cambiar y qué beneficios han obtenido, con la
finalidad de detectar oportunidades de mejora.

e Realizar una propuesta encaminada a mejorar los resultados del proceso de
formacion y en el marco de las politicas del departamento de Recursos

Humanos.

3.1.5 Preguntas de investigacion

¢, Como es el proceso de formacion continua y la transferencia de conocimiento en

dicha empresa?

¢, Qué relacion existe entre la formacion continua y la transferencia del conocimiento
en personal de ingenieria y servicio técnico en una empresa metalmecanica del
estado de México (2016)?
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3.1.6 Hipotesis y variables

H1 Las caracteristicas del formado favorecen el resultado de la formacion y el

resultado de la transferencia de conocimiento.

H2 Las caracteristicas del disefio de formacion favorecen el resultado de formacion

y el resultado de la transferencia de conocimiento.

H3 Las caracteristicas del entorno del puesto favorecen el resultado de formacion y

el resultado de la transferencia de conocimiento.

H4 Las caracteristicas del formador favorecen el resultado de formacién y el

resultado de la transferencia de conocimiento.

H5 Las caracteristicas del conocimiento favorecen el resultado de formacién y el

resultado de la trasferencia de conocimiento.

H6 Existe relaciéon entre formacion y transferencia de conocimiento en personal de

ingenieria y servicio técnico de la empresa.

En la figura 3.1 se muestra la tabla de variables utilizadas para este estudio con sus

dimensiones y definiciébn conceptual.
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Figura 3.1 Variables y dimensiones

Variable Dimensiones Definicién conceptual
Caracteristicas Capacidad de Habilidad para utilizar nuevo conocimiento.
del formado absorcion
Involucramiento del Estar interesado en aplicar el conocimiento transferido a sus propias actividades.
formado
Caracteristicas Orientacion practica Aspectos relativos al disefio del plan de formacién como un elemento clave que repercute en
del disefio de el éxito de los resultados intermedios de la formacién y de la transferencia de formacion.
formacién Relevancia del Los contenidos de la formacién afectan directamente al trabajo habitual.
contenido
= Contenidos sobre Lo aprendido contribuye positivamente al éxito de la formacién al atacar fallas o deficiencias
g objetivos de conocimiento.
IS
§ Contenidos sobre Le permiten al formado identificar posibles obstaculos a la aplicacién de lo aprendido y a
i autodireccion generar soluciones para los mismos.
Caracteristicas Oportunidad de Oportunidad que el puesto proporciona para la incorporaciéon de lo aprendido en las rutinas
del entorno del aplicacion habituales de trabajo.
puesto de
trabajo Disponibilidad de Disponibilidad de los medios materiales, humanos y financieros necesarios para poder aplicar
medios lo aprendido.
Caracteristicas Capacidad para Articular el conocimiento que pretende transmitir, adaptarlo a la base de conocimientos de
del formador articular el partida del formado.
conocimiento.
Habilidad para crear La transferencia de conocimiento puede fracasar porque no existe una buena relacién entre
una relacion fluida emisor y receptor.
Caracteristicas Conocimiento explicito Aquel que se encuentra documentado en manuales y procedimientos.
del conocimiento — - - - — — —
® Conocimiento complejo Impone mayores exigencias sobre la habilidad cognitiva y sobre la base de conocimientos
2 g previos que el formado necesita poseer para aprender lo que se le esta transmitiendo.
]
o E Conocimiento El conocimiento nuevo presenta diferencias, sutiles o radicales, con la base de conocimientos
% § novedoso preexistente.
Sho;
et — — — - - ——
= Conocimiento Se centra en conocimientos y habilidades especificos, propios de la organizacion.
especifico

Resultados de la
formacion

Eficiencia de la
formacion

Asimilacion de gran parte de los conocimientos y habilidades que contenia el curso.

Transferencia de
conocimiento

Generalizacion y mantenimiento de los conocimientos y habilidades aprendidos en la
formacion al puesto del trabajo a través de comportamientos apropiados.

Fuente: Ballesteros, 2008

3.2 Método de trabajo

3.2.1 Tipo de investigacion

Partiendo de Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), se utiliza la investigacion no

experimental cuantitativa, ya que no se manipulan las variables en estudio y sélo se

observan los fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos. Es

transversal al recolectar datos en un momento y tiempo Unico.

Es descriptiva al especificar las caracteristicas y perfiles de un grupo de personas.

Es correlacional, ya que busca describir la relacién entre las variables formacion

(caracteristicas del formado, disefio de la formacién, caracteristicas del formador, y
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transferencia de conocimiento (caracteristicas del conocimiento) y resultados de la

formacion (eficiencia de la formacion y transferencia de conocimiento).

Es un estudio mixto que incluye un proceso de recoleccién y analisis de datos
cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio para lograr un mayor entendimiento

del fendmeno bajo estudio.

3.2.2 Poblacion y muestra

La unidad de andlisis corresponde a ingenieros y técnicos que forman parte del
programa vocacional training, participaron 24 de 26 sujetos lo que representa una
taza de 92%. EI 100% son hombres con estudios superiores de ingenieria mecanica
y mecatronica; 41.7% tiene entre 20 y 24 afios y 58.3% de 25 a 29 afos. El 70.8%
son empleados y 29.2% son practicantes. En cuanto a la antigiiedad en la empresa
91.7% tiene entre uno y dos afios y 8.3% menos de un afo. El 62.5% cuenta con

experiencia en el ramo.

3.2.3 Recoleccion de datos primarios
a) Instrumento de medicion

Se aplico el instrumento de formacion y transferencia de conocimiento disefiado por
Ballesteros (2008), integrado por 82 preguntas. Utiliza la escala Likert con
ponderaciones de 1= totalmente en desacuerdo, 2= en desacuerdo, 3= ni de
acuerdo ni en desacuerdo, 4= de acuerdo, 5= totalmente de acuerdo. Valores
superiores a cuatro, indican resultados positivos; valores menores requieren

acciones de mejora.

Este cuestionario ya fue aplicado a encargados y gerentes de establecimientos de
restauracion moderna de la Comunidad Auténoma Canaria (Espafia), que han
recibido formacién en sus empresas. Por ende, se adaptd al contexto de estudio,

cambiando la seccion donde se indican las materias abordadas, por una pregunta
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abierta (8. Titulo del curso de referencia). Se omite la pregunta 51 al no adaptarse

al contexto.
b) Procedimiento

Para la aplicacidon del instrumento, se tuvo una entrevista con el gerente de recursos
humanos, donde se dio a conocer el objetivo de la investigacion. Se comenzo a
trabajar con 26 participantes de la empresa; sin embargo, al momento de aplicar el
instrumento, dos empleados declinaron su colaboracién argumentando que por

cuestiones de trabajo no completaron la formacion.

Se realiz6 la aplicacién del instrumento a un grupo de 24 empleados, durante los
meses de octubre y noviembre de 2016. Tres de los participantes se encontraban
fuera de la planta, por lo cual fue enviado el instrumento por correo electronico,
explicandoles el objetivo de la investigacion y las instrucciones para responderlo. Al
completar los cuestionarios se procedio al tratamiento estadistico de datos.

3.3 Calidad métrica del instrumento

Para analizar la calidad métrica del instrumento y determinar cargas factoriales para
cada una de las variables, se realizd un Analisis Factorial Exploratorio mediante el
método de componentes principales, que produce una solucién mateméaticamente
Gnica a un problema factorial mientras que se extrae una cantidad maxima de

varianza conforme se calcula cada factor (Kerlinger y Lee, 2001).

Para analizar la idoneidad estadistica se utilizé la esfericidad de Bartlett que permite
contrastar la hipétesis nula de que la matriz de correlaciones es una matriz identidad
(Juarez, 2013). La medida de adecuacion de Kaiser- Meyer- Olkin (KMO) sirve para
comparar los valores de los coeficientes de correlacion observados, con los
coeficientes de correlacion parcial, de tal forma que los valores pequefios indican
gue el andlisis de componentes principales no es aconsejable. Una regla empirica
indica que niveles iguales o mayores a 0.70 son adecuados (Meyers, Gamst y
Guarino, 2006).
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El método de consistencia interna, basado en el Alfa de Cronbach, permite estimar
la fiabilidad de un instrumento de medida a través de un conjunto de reactivos que

se espera que midan el mismo constructo o dimension tedrica (Juarez, 2013).

3.3.1 Analisis Factorial Exploratorio

Se realiz6 el Analisis Factorial Exploratorio (AFE) obteniendo en todos los casos,
cargas factoriales superiores a 0.450, explicando en cada caso de 78% a 91% de la

varianza total (figura 3.2).

Al respecto Morales (2011) menciona que un factor se considera definido por dos o
tres reactivos con una correlacion de .30 0 mas y no tener cargas mayores en otro

factor.

El nimero de reactivos para cada factor resulto diferente al constructo original, por
lo que se modifico el nombre de las dimensiones de algunas variables de acuerdo
a su contenido (figura 3.2) es decir, se priorizd la logica conceptual sobre el
resultado estadistico seguin recomendacion de Morales (2011). Los factores

guedaron asi.

Caracteristicas del formado: el constructo propuesto por Ballesteros (2008) se
integra de dos dimenciones: motivacion para asistir al curso de formacion y
capacidad de absorcion. La primera fue retirada del estudio, ya que se trata de una
constante (con valor de 5) y no de una variable, es decir todos los participantes
asignaron el valor de 5 a estos reactivos. Con los cuatro reactivos restantes se
obtuvieron dos factores (capacidad de absorcion e involucramiento del formado) con

81% de la varianza total de esta variable.

Caracteristicas del disefio de formacién: Al igual que lo reportado por Ballesteros
(2008) el AFE arrojé cuatro factores (relevancia del contenido, contenido sobre
autodireccion, orientacion practica y contenido sobre objetivos) que explican 78%

de la varianza total de esta variable.
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Caracteristicas del entorno del puesto de trabajo: el constructo original (Ballesteros,
2008) propone cuatro dimensiones (apoyo de superiores, oportunidad de aplicacion,
apoyo de subordinados y disponibilidad de medios). El andlisis arrojé dos factores
con diferentes reactivos a los originales (oportunidad de aplicacién y disponibilidad

de recursos) que explican 91% de la varianza total de esta variable.

Caracteristicas del formador: el constructo original propone tres dimensiones que
son: motivacion, capacidad para articular el conocimiento y habilidad para crear una
relacion fluida. Los reactivos de motivacion se retiraron de la escala ya que se trata
de una constante (con valor de 5). El andlisis arroj6 dos factores que explican
80.59% de la varianza total de esta variable, con los mismos reactivos a los

originales, sin sufrir modificacion alguna.

Caracteristicas del conocimiento: el andlisis arrojo cuatro factores (conocimiento
especifico, conocimiento complejo, conocimiento explicito, conocimiento novedoso)
como los originalmente propuestos, pero con algunas modificaciones en cuanto a
los reactivos de cada factor. El reactivo 51 se elimina del analisis por no ser
caracteristica del curso. Los factores explican 83% de la varianza total de esta

variable.

Resultados de la formacion: El analisis arrojé dos factores (eficiencia de la formacion
y transferencia de conocimiento). Los resultados del analisis factorial se consideran

aceptables ya que explican 89% de varianza total de esta variable.
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Figura 3.2 Analisis Factorial Exploratorio de las variables (n=24)

Variable Dimension Pertinencia de la Reactivo Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4 Varianza Varianza
matriz factor total
KMO Bartlett
Capacidad de 54 944
absorcion 56 928 46.19
Caracteristicas del - 538 2r.245 ' 81.22
Involucramiento del 53 .885
formado
formado 35.03
55 774
Relevancia del 34 .942.
N 33 .909
contenido 35 ‘842 30.94
39 .806
38 .580
- Contendido sobre 36 .832
Caracteristicas del ) B 30 781 18.53
L autodireccion 573 248.62 78.90
disefio de
f 2 Orientacion practica 32 872
formacion 31 771 16.12
29 .590
27 .548
Contenido sobre 28 775
‘ot 37 .640 13.29
bjet
ovjetivos 40 528
Oportunidad de 71 .966
aplicacion .765 282.50 65 957 91.04
e 66 .957
Caracteristicas del 72 935 66.43
entorno del puesto 68 .908
de trabajo 70 899
Disponibilidad de 67 961
recursos 69 957 24.61
Habilidad para crear 63 .850
una relacion fluida 64 .814 46.12
Caracteristicas del Capacidad para 62 .657
formador icular el 465 25.04 80.59
articular el 61 .949 34.46
conocimiento
Conocimiento 52 .952
especifico 42 914 26.02
50 .852
Conocimiento complejo 47 .955
» 49 951 24.79
Caracteristicas del 541 166.09 48 860 83.30
CEEEIETHD Conocimiento explicito 41 .888
43 .887 17.72
44 .580
Conocimiento 45 .873
novedoso 46 .796 1476
Eficiencia de la 79 .925
Resultados de la formacion 78 910 42.89
formacion Transferencia de 82 .966
conocimiento 518 43.62 ol 948 46.34 89.24
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3.3.2 Confiabilidad

Para medir la consistencia interna se calculd el coeficiente alfa de Cronbach por
dimension (figura 3.3). En ningun caso la eliminacién de algun reactivo mejora la
confiabilidad del instrumento. Segun George y Mallery (1995), por debajo de 0.5 el
Alfa de Cronbach muestra un nivel de fiabilidad no aceptable. El nivel es pobre de
0.5 a 0.6, es cuestionable de 0.6 a 0.7, es aceptable de 0.7 a 0.8 y bueno de 0.8 a
0.9. En este estudio la confiabilidad mas baja correspondié a “Contenido sobre
objetivos” (.561) y a “Involucramiento del formado” (.579), lo cual es aceptable para
estudios descriptivos.

3.4 Analisis estadistico

Se construyd una base de datos con la informacion obtenida del instrumento de

medicion utilizando el programa SPSS version 20. Dicha base se ocup6 para:

e Obtener la caracterizacion de la muestra por medio de frecuencias y
porcentajes.

e Calcular los descriptivos, la media, desviacion estandar y frecuencias de las
dimensiones de estudio para lograr el diagnostico de formacion vy
transferencia de conocimiento.

e Calcular las correlaciones existentes entre las dimensiones de estudio por

medio correlacién de Pearson.
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Figura 3.3 Alfa de Cronbach (n=24)

Variable

Dimensién

Pregunta

Alfa de
Cronbach

Caracteristicas del formado

Capacidad de absorcion

54

56

.885

Involucramiento del formado

53

55

.579

Caracteristicas del disefio de formacion

Relevancia del contenido

34

33

35

39

38

.919

Contendido sobre autodireccién

36

30

.693

Orientacion practica

32

31

29

27

.673

Contenido sobre objetivos

28

37

40

.561

Caracteristicas del entorno del puesto de

trabajo

Oportunidad de aplicacién

71

65

66

72

68

70

978

Disponibilidad de recursos

67

69

.938

Caracteristicas del formador

Habilidad para crear una relacion fluida

63

64

.606

Capacidad para articular el conocimiento

62

61

.636

Caracteristicas del conocimiento

Conocimiento especifico

52

42
50

.866

Conocimiento complejo

a7

49

48

.914

Conocimiento explicito

41

43

44

720

Conocimiento novedoso

45

46

.617

Resultados de la formacion

Eficiencia de la formacién

79

78

.824

Transferencia de conocimiento

82

81

.918
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CAPITULO 4. RESULTADOS

Como ya se dijo, la formacion es un proceso de aprendizaje que implica la
adquisiciéon de habilidades, conceptos, reglas y actitudes para mejorar la actuacion
(Byars y Rue,1997) y juega un papel fundamental en la supervivencia y crecimiento
de la empresa pues aporta los conocimientos necesarios a los trabajadores con el

fin de adaptarlos a los cambios (Leal, Roman y Alfaro, 2001).

En el sector del envase y embalaje los cambios son constantes, debido a las
exigencias de los clientes basados en conductas de consumo. Las empresas de
este sector tienen que innovar constantemente en maquinaria y procesos mas
eficientes, lo cual implica un conocimiento especializado para crear ventajas

competitivas sostenibles.

En este capitulo se describen las caracteristicas de los participantes que recrean
una fotografia de la situacion actual de la organizacion respecto a formacion y
transferencia de conocimiento, utilizando estadistica descriptiva. Posteriormente se
analizan las correlaciones existentes entre variables para contrastar las hipotesis y

priorizar las propuestas generadas.

4.1 Caracterizacion de la muestra

Con la finalidad de determinar el perfil de los participantes en la aplicacion del
cuestionario se analizaron los factores sociodemograficos y organizacionales (figura
4.1).
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Figura 4.1 Caracterizacion de la muestra (n=24)

Factor Categoria Frecuencia %
Factores Sexo Femenino 0
sociodemograficos Masculino 100
Edad Entre 20 y 24 afios 41.7
Entre 25y 29 afios 58.3
Escolaridad Estudios superiores 100
Factores Puesto Practicante 29.2
organizacionales Empleado 70.8
Antigliedad en la Menos de un afio 8.3
empresa De 1 a 2 afios 91.7
Antigliedad en el Menos de un afio 100
puesto actual De 1 a 2 afios 0
Experiencia previa Si 62.5
No 37.5

De una muestra no probabilistica se consiguieron 24 cuestionarios de sujetos que
laboraron en una empresa metalmecanica durante el segundo semestre de 2016,
en su totalidad eran hombres. En cuanto a la edad 41% tenian entre 20 y 24 afios y
58.3% estaban entre 25 y 29 afios. En el nivel educativo, todos los participantes
tenian estudios de ingenieria, ya que la organizacion buscoé un perfil de ingenieros
mecanicos, electromecanicos y mecatronicos, con la finalidad de que al término del

programa se quedaran a laborar en la organizacion.

En antigliedad, 8.3% tenian menos de un afio en la empresa ya que se encontraban

en la etapa de practicas profesionales y 91.7% entre uno y dos afios de antigiiedad.

Este personal concluy6 satisfactoriamente su proceso de practicas profesionales,
con duracion de seis meses. Después de este periodo el personal del departamento
de recursos humanos recibié retroalimentacion sobre el comportamiento vy
desarrollo del practicante, por parte del supervisor a cargo. Ambos definieron

qguienes continuarian dentro del programa vocational training, que permitié a los
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participantes una estancia de seis meses mas en la empresa. Después de una

evaluacion final, 70.8% de los participantes fueron contratados.

Cabe mencionar que durante la estancia del practicante, la empresa otorgd el
servicio de comedor y un apoyo econdémico para cubrir sus gastos basicos. El
practicante tuvo la opcion de decidir si al término de sus practicas profesionales
deseaba, o no, continuar dentro del programa, en el entendido de que después de
un aflo cumplido seria evaluado para su posible contratacion o declinacion de la

oferta, dependiendo de su disponibilidad, desempefio y conocimientos aplicados.

El tiempo en la posicién actual fue menor a un afio en todos los participantes, debido
a la rotacién que tenian en las areas. Es una rotacion planeada, con la finalidad de
gue conocieran todos los procesos de la organizacion. El 70.8% de los encuestados
eran empleados, mientras que 29.2% practicantes. Estos datos no concordaron con
lo que la empresa tenia planeado dentro del programa, ya que después de cumplir
un afio los participantes serian evaluados para determinar su contratacion. Sin
embargo, se dio una falla administrativa, debido a la baja del personal que daba
seguimiento a este programa. Por tal motivo, los participantes se quedaron
estancados, teniendo una gran diferencia de horas de estancia en cada area, como
se explica mas adelante. Es por ello que aun se tiene personal con mas de un afio

como practicante esperando ser evaluado para su posible contratacion.

4.2 Descripcion del programa vocational training

La empresa estableci6 que los participes tendrian que adquirir ciertos
conocimientos basicos para poder ocupar una vacante en cualquiera de las areas
de la organizacién, por lo que se determind integrar cursos de ingenieria de
manejos, ingenieria mecanica, ingenieria eléctrica, ingenieria de automatizacion,
proyectos, manufactura, overhaul, y calidad. En la figura 4.2 se muestra el
porcentaje de participacion a cada uno de los cursos.
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Figura 4.2 Cursos impartidos

Curso impartido Numero de Porcentaje de

participantes participacion
Automatizacion 4 16.7
Eléctrica 4 12.5
Overhaul 3 12.5
Proyectos 3 12.5
Manufactura 3 125
Mecénica 3 12.5
Manejos 3 125
Calidad 1 4.2
Total 24 100

El 75% de los cursos tuvo una duracién entre 10 y 50 horas con la participacion de
18 sujetos; un participante ha tomado cursos por casi 100 horas, dos mas de 1000
horas y otro por mas de 1000 horas (figura 4.3). Esta disparidad obedece a que no

existe una correcta planeacion de la duracién de cada curso.

Figura 4.3 Horas del curso

Ndmero de horas Numero de Valor en porcentaje %
participantes de participantes

De 10 a 50 18 75

De 51 a 100 1 4.16
De 100 a 1000 2 8.33
De 1000 en adelante 1 4.16
Sin contestar 2 8.33
Total 24 100

En la duracion de cada curso hay variacion de un participante a otro en el mismo
curso (figura 4.4). Con esta diferencia se encontré que ya no se puede llamar curso
a todos ellos, ya que en algunos se convirtieron en estancia, lo cual resulté en

experiencias y conocimientos de diferente grado.
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Figura 4.4 Duracion curso-participante (n=24)

Curso Numero de horas por participante
Participante 1 | Participante 2 | Participante 3 Participante 4

Ingenieria de manejos 32 25

Ingenieria eléctrica 32 960 25 7

Ingenieria Mecanica 32 25 50

Calidad 32

Automatizacion 32 1440 25 40

Manufactura 32 45 40

Proyectos 32 10 10

Overhaul 1080 960 480

Venta de manejos 180

El participante con 10 horas solo logré conocer el funcionamiento de manera

general del departamento. Este fue su comentario:

“En proyectos, el contenido del curso no se pudo prestar a actividades
de aprendizaje, fue mas enfocado a entender de mejor manera la
forma de trabajar del departamento” (participante 2).

En cambio, los participantes con horas superiores a 400 lograron entender y

participar en el funcionamiento del area en cuestion. Estos fueron sus comentarios:

“Este entrenamiento fue de lo mas completo, todos se pueden integrar
en la formacidn en Overhaul, solo agregaria mas entrenamiento con
sistemas de llenado” (participante 3).

“Estuvo bastante completo el aprendizaje adquirido porque fue una
estancia de cuatro meses en el departamento, no realicé ninguna
propuesta, pero participé en la implementacion de diversas mejoras
en el departamento” (participante 4).
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En cuanto al tipo de curso que se impartio dentro de la empresa (figura 4.5), 66.7%
fue de caracter tedrico practico, 29.2% teorico y 4.2% practico. La finalidad del
programa es que los participantes conozcan los procesos internos, por tanto, los
instructores con experiencia y conocimientos especificos pertenecen a la empresa,

y son los responsables de formar a los participantes en las diferentes areas.

Figura 4.5 Tipo de curso

Curso Numero de Valor en porcentaje %
participantes de participantes
Teorico 7 29.2
Practico 1 4.2
Teorico-practico 16 66.7
Total 24 100

Todos los cursos fueron impartidos en sus instalaciones y en el puesto de trabajo,
algunos participantes acompafaron al experto con algun cliente para realizar trabajo

de campo.

Como se muestra en la figura 4.6, se solicitd a los encuestados que valoraran en
una escala de 1 a 5 (1=nada, 2=poco, 3= regular, 4=bastante, 5=mucho) la
utilizacion de distintos métodos de formacién. Los resultados se agruparon en tres
columnas (nada/poco, regular, bastante/mucho). La presentacion oral del formador
es el método de formacion mas utilizado (92.3%), seguido de la discusion en grupo

(84.6%) y ensefianza por parte de los compafieros (80.8%).
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Figura 4.6 Métodos de formacién

Método de formacion Nada/Poco Regular Bastante/
Mucho
Presentacion oral del formador 3.8 3.8 92.3
Discusion en grupo 7.7 7.7 84.6
Ensefianza por parte de comparfieros 154 3.8 80.8
Practica de las habilidades en la empresa 115 115 76.9
Ejercicios practicos supervisados por el formador 23.1 115 65.3
Estudio de casos 26.9 154 57.7
Presentacion de las mejores practicas 20 19.2 57.7
Ejercicios de roles 30.8 26.9 42.3
Ensefianza mediante software, videos o DVDs 46.2 15.4 38.4
Ensefianza mediante internet, web corporativa etc. 69.2 3.8 26.9
Outdoortraining 92.3 0 7.7

4.3 Diagnostico de la formacion

Por medio de estadistica descriptiva se calculd la media y desviacion tipica de cada
reactivo que conforma la variable de formacion con sus dimensiones (figura 4.7). Al
utilizar la escala Likert, valores mayores a 4 representan percepciones positivas,
mientras que los valores menores a 4 indican indiferencia, por lo que se requiere de

acciones de mejora.

4.3.1 Caracteristicas del formado

Los participantes estan de acuerdo en que su capacidad de absorcion en los
temas abordados durante los cursos fue buena (X=4.75, 0=0.60), debido a que se
manejaron en un lenguaje familiar, ademas de tener las habilidades y conocimientos
previos necesarios para aprovechar el curso de formacion. Cabe recalcar que la
formacion profesional previa que tiene cada uno de los participantes contribuyo a

mejorar el entendimiento y la capacidad de absorcion.
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Figura 4.7 Estadisticos de las dimensiones de formacién (n=24)

Variable Dimension Media Desviacion
tipica
Caracteristicas del formado Capacidad de absorcion 4.75 0.60
Involucramiento del formado 3.58 0.90
Caracteristicas del disefio de Relevancia del contenido 4.22 0.83
formacion Contenido sobre autodireccion 4.45 0.79
Orientacion practica 3.42 0.79
;§ Contenido sobre objetivos 4.12 0.60
g
§ Caracteristicas del entorno del Oportunidad de aplicacién 4.42 0.97
- puesto de trabajo Disponibilidad de recursos 3.16 1.55
Caracteristicas del formador Habilidad para crear una relacion 4.77 0.53
fluida
Capacidad para articular el 4.54 0.64
conocimiento
Resultado de la transferencia de formacion 4.83 0.35

En cuanto al involucramiento del formado la percepcion fue de indiferencia
(X=3.58, 0=0.90) y es necesario aplicar acciones correctivas para mejorar el

desempenio.

Los participantes consideran que su desenvolvimiento durante el curso fue bueno;
sin embargo, no mostraron ningun interés en la preparacion previa al no buscar

informacion actualizada sobre los temas que abordarian.

4.3.2 Caracteristicas del disefio de formacion

La relevancia del contenido es importante (X=4.22, 0=0.83) ya que los
participantes prestan mayor interés cuando estan seguros de que el curso les
ayudara a mejorar su desempefio. En este caso los participantes mostraron mayor

interés porque pertenecer al programa representé una oportunidad de contratacion.

Los procedimientos, técnicas y herramientas del curso fueron similares a lo que
ocurria en el trabajo, al igual que los ejemplos, practicas y casos expuestos. Esto

debido a que los cursos se desarrollaron en las instalaciones de la empresa con
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formadores internos expertos en el area. Por lo tanto, el contenido se ajust6 a los
requerimientos de trabajo, indicando los objetivos relacionados con la aplicacion de
lo aprendido, dejando de lado las estrategias para superar obstaculos en la

aplicacion. Un ejemplo de estas estrategias es la experiencia laboral del formador.

A pesar de que se tenian temas generales definidos como plan de trabajo, estos no
fueron suficientes para algunos participantes, por lo que cuando se les preguntd

¢ qué actividades agregarian para mejorar el programa? comentaron:

” o«

“Tener un temario mas especifico de la capacitacion”, “tener un orden
para ensenar mejor las cosas”. Al contar con el contenido del curso se
puede buscar la autodireccion.

El ser humano tiene la capacidad de aprender por si solo en base a la experiencia.
En este caso el contenido sobre autodireccién se percibe aceptable (X=4.45,
0=0.96) al mostrar técnicas, habilidades y conocimientos actualizados, que dan
oportunidad de seguir aprendiendo, desde luego sin dejar de lado las correcciones

o recomendaciones de los formadores que fueron inmediatas y frecuentes.

La orientacién préactica de los cursos de formacion permite a los participantes
aplicar los conocimientos aprendidos, lo que refuerza su entendimiento; sin

embargo, en este caso se requiere de acciones de mejora (X=3.42, 6=0.79).

En el aula se compararon diversos casos de aplicacion de los conocimientos y
habilidades al entorno de trabajo, pero no existié oportunidad de realizar diversas
practicas. Los participantes que realizaron practicas consideran que el tiempo no
fue suficiente para dominar lo aprendido, por lo que el contenido del curso no dejo
claro doénde y como debian ser aplicados los conocimientos y habilidades, en
especial para los individuos que no realizaron préacticas. Con respecto a esto se

muestran algunos comentarios de los participantes (figura 4.8).
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Figura 4.8 Percepcion de los participantes en cuanto al entorno del puesto de

trabajo

Comentario Curso Horas
Bajar a piso para asentar de forma adecuada los conocimientos | Ingenieria 25
adquiridos en el curso tedrico. mecanica
Presencia ante una maquina llenadora en tiempo real de | Ingenieria de 25
funcionamiento para asentar todos los conocimientos tedricos | manejos
aprendidos.
Ensefianza o resefia del software utilizado en ingenieria eléctrica, | Ingenieria 25
ya que no se abordé sobre el tema. eléctrica
Mas sinergia entre la conceptualizacion practica y tedrica, llevar a | Ingenieria 50
cabo un enfoque mas amplio, considerar los cambios de variables | mecéanica
y llegar al punto de automatizar y simplificar mas los procesos.
La falta de espacio y equipo de practica después del curso, ya que | Automatizacion 25
no he podido aplicar los conocimientos adquiridos en las areas en
donde he estado.
Ampliar el periodo del curso, afiadir practicas de maquinado y | Manufactura 40
procesos

De acuerdo a los comentarios, las horas de practica fueron insuficientes y

recomendaron incrementarlas:

“El tiempo del curso fue muy poco, hay mucho que aprender”, “El
curso se basd practicamente en conocimientos teoricos”,

necesario un enfoque mas practico”,
falta darle mayor énfasis al trabajo practico”.

“Es

Los conocimientos son tedricos,

Un mismo curso puede variar de un participante a otro, de tedrico a teorico-practico.

Uno de los participantes comenté al respecto:

“Se necesita mejor capacitacion en cuanto a lo que se realiza en un
proyecto comun para todos, del material que se ocupa, su funcion,
caracteristicas, ademas de la facilidad de realizar practicas de disefio
de diagramas eléctricos (basicos, pero que abarquen lo indispensable

para un proyecto)”.
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Los participantes mostraron disgusto por la interrupcién del programa, ya que no
pudieron avanzar en las areas o pasaron demasiado tiempo en otras. Estos son

algunos de sus comentarios al respecto:

“‘mayor profundidad en el tema para lo que se necesitaria mayor
tiempo al menos cuatro semanas”, “La no continuidad del programa
vocational training entorpece las actividades de aprendizaje”.

El resultado de contenido sobre objetivos fue bueno (X=4.12, 0=0.60). Se dijo
cémo controlar el logro de los objetivos que planteaba el programa, el principal
objetivo fue la insercién del personal de nuevo ingreso. Se realizaron actividades y
ejercicios en base a los objetivos para saber como aplicar los conocimientos y
habilidades en el entorno de trabajo. En este sentido solo algunos participantes
hicieron ejercicios. No se comentaron los obstaculos que podrian impedir el éxito en

la aplicacién de lo aprendido.

4.3.3 Caracteristicas del entorno del puesto de trabajo

La oportunidad de aplicacién es una de las caracteristicas mas importantes de
la formacion 4.42, 6=0.97), contar con el apoyo de los compafieros de trabajo
permite la integracion del nuevo empleado. Los jefes inmediatos comentaron con
los participantes como aplicar los nuevos conocimientos, habilidades y actitudes al
puesto de trabajo, les dieron la libertad para decidir como ejecutar las tareas usando
lo aprendido. Los participantes optaron por los conocimientos idoneos para realizar
las tareas del trabajo; los jefes inmediatos dieron informacion del resultado de las
tares al aplicar lo aprendido en el curso. Después de finalizar el curso los
participantes tuvieron tiempo para que intentaran aplicar lo aprendido, lo cual se
facilité con el uso de la misma terminologia y habilidades que los compafieros de

trabajo manejaban.

Los participantes consideraron que la disponibilidad de recursos no fue suficiente

(X=3.16, 0=1.55), los puestos de trabajo se encontraban limitados en el contacto
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con otras areas de aplicacién, lo que dificulté el uso de todo lo aprendido, lo que
deja ver un problema de comunicacion entre las areas. Respecto a lo anterior los

participantes comentaron:

“Impartir el curso de ingenieria de manejos a las demas areas de
mecanica, ya que en esta area son expertos en el uso de pro-e,
considero que con su experiencia podrian dar mas recomendaciones
para agilizar el trabajo de los demas departamentos que usan este
software”.

Sobre el curso de ingenieria mecanica “es necesario mejorar la
comunicacién entre el area de BTR y GTR (areas de la empresa), ya
que es muy poca y aunque son transportadores los dos son muy
distintos”.

En la empresa el gerente de recursos humanos mostré la mejor disposicion para
apoyar el programa; sin embargo, en los recursos materiales y financieros (X=3.20,
0=1.55) no se di6 todo el apoyo, ya que se aprecia la falta de espacios y equipo
para poner en practica lo aprendido. Estos son algunos de los comentarios al
respecto:
‘Presencia ante una maquina llenadora en tiempo real de
funcionamiento para asentar todos los conocimientos teoricos
aprendidos” (ingenieria de manejos). “La falta de espacio y equipo de
practica después del curso ya que no he podido aplicar los

conocimientos adquiridos en las areas en donde he estado”
(automatizacion).

4.3.4 Caracteristicas del formador

En cuanto a la habilidad para crear una relacion fluida el resultado fue bueno
(X=4.77, 0=0.53), los formadores fomentaron una relacién célida y amistosa,

propiciaron una comunicacion fluida y sin problemas.

En la capacidad para articular el conocimiento (X=4.54, 0=0.64), los formadores

adaptaron sus ensefianzas al nivel previo de conocimientos y habilidades de los
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participantes, pues conocian las caracteristicas del entorno de trabajo y adaptaron

a ello sus ensefanzas.

4.4 Panorama de la transferencia de conocimiento

Se calculé la media y desviacion estandar de las dimensiones (figura 4.9) de
transferencia de conocimiento, asi como de cada uno de sus reactivos para

representar y describir la fotografia de esta condicion dentro de la organizacion.

Figura 4.9 Descriptivos de caracteristicas del conocimiento (n=24)

Variable Dimensién Media Desviacion tipica

Transferencia Caracteristicas Conocimiento especifico 4.45 0.83

de del conocimiento Conocimiento complejo 3.86 1.49

conocimiento Conocimiento explicito 3.70 0.83

Conocimiento novedoso 4.08 1.01

4.4.1 Caracteristicas del conocimiento

Existen diversas tipologias para definir el conocimiento, para este estudio y de
acuerdo al instrumento de medicion se retoman cuatro conceptos para la

transferencia de conocimiento: especifico, complejo, explicito y novedoso.

“La especializacion del conocimiento en las organizaciones y su aplicacion en
nuevos procesos productivos son la clave del éxito empresarial y social (Robledo et
al, 2015)".

Conocimiento especifico (X=4.45, 6=0.83), el curso tratd sobre equipos, sistemas
y productos propios de la empresa, el contenido del curso se apoyd en anécdotas,
trucos y experiencias de los formadores internos. El contenido del curso requeria de
formacion previa en materias relacionadas, ya que se trata de informaciéon muy

especifica en el entorno y aplicacién de la empresa.

Conocimiento complejo (X=3.86, 0=1.49), los participantes no consideraron que

el curso creara confusion. Tampoco estan de acuerdo en que los contenidos del

71



CUrso no se ajustaran a sus ideas y conocimientos previos. Aunque el contenido del

curso no fue dificil de aprender, si de utilizar.

Conocimiento explicito (X=3.70, 0=0.83), el contenido del curso no estaba bien
documentado en manuales, informes y software, tampoco permitié identificar
facilmente la asociacién entre las causas y efectos de lo aprendido, no se
proporcioné documentacion escrita que facilitara el aprendizaje de los contenidos

del curso.

Conocimiento novedoso (X=4.08, 0=1.01), se mostrd indiferencia en el sentido de
gue el curso era novedoso. Sin embargo, si consideraron que implicaba importantes

cambios en su forma de trabajar.

Figura 4.10 Resultados de la formacion (n=24)

Variable Dimensién Media Desviacion
tipica
Resultados de la formacién Eficiencia de la formacién 4.83 0.35
Transferencia del conocimiento 4.25 1.07

4.5 Resultados de la formacion

Se calcularon la media y deviacion tipica de la eficiencia de la formacion y la
transferencia de conocimiento, como resultados de la formacion, para conocer la

percepcion de los participantes (figura 4.10).

4.5.1 Eficiencia de la formacion

Elresultado de la eficiencia de la formacién se percibe positivo (X=4.83, 0=0.35),
los participantes consideran que aprendieron mucho a partir de la asistencia al curso
de formacién, asimilando gran parte de los conocimientos y habilidades que

contenia el curso.

Esto se facilitd gracias al perfil profesional que tenian los participantes, y que se

relaciono con el contexto de la organizacion.
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4.5.2 Transferencia de conocimiento

En cuanto al resultado de la transferencia de conocimiento (X=4.25, 0=1.07) los
participantes perciben que incorporan gran parte de las habilidades aprendidas en
el curso a sus actividades cotidianas y que frecuentemente utilizan en el trabajo los
conocimientos y habilidades aprendidos. Sin embargo, esto no coincide con los

comentarios que realizaron fuera del instrumento (Anexo 2).

4.6 Correlacion entre formacion y transferencia de conocimiento

Se calculo la relacion existente entre formacion y transferencia de conocimiento por
medio del analisis correlacional de Pearson (figura 4.11). Se tiene como resultado
gue existe una fuerte correlacién positiva entre las dos variables de estudio. Al
mejorar el programa de formacion también mejorara el resultado de la transferencia
de conocimiento. Asi mismo se calculd la correlacion de cada uno de los elementos

gue integran las dimensiones (Anexo 4).

Figura 4.11 Correlacion entre variables (n=24)

Transferencia

Resultados de la form acién Form acién de
. conocim iento
VELELIES Caracteristicas del
Eficienciade la | Transferencia |Caracferisticas del| Caracteristic as del | entorno del puesto | Caracteristicas del | Caracteristicas
formacion de conocimiento formado disefio de formacion de trabajo formador del conocimiento
Eficiencia de la formacion 1 _ 448" 473" 761 501" 348
Transferencia de conocimiento 1 317 364 7057 328 235
Caracteristicas del formado 1 472" 6637 6857 258
Caracteristicas del disefio de 1 548 5627 7197
formacion
Caracteristicas del entorno del 1 6507 20
puesio de trabajo
Caracteristicas del formador 1 305
Caracteristicas del conocimiento 1

*_Lacorrelacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Las caracteristicas del entorno del puesto (r=.761, p.<01), como oportunidad de
aplicacion y disponibilidad de recursos, son elementos de la dimension que mas

favorece el proceso de la formacion al tener una correlacion positiva considerable.
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Que el formado cuente con el apoyo de sus superiores, libertad para practicar y
decidir sobre los conocimientos a utilizar para resolver problemas, con la
retroalimentacion oportuna de los jefes inmediatos y tiempo suficiente de préctica,

incrementa la eficiencia de la formacion.

Las caracteristicas del formador (r=.501, p.<05) tienen una correlacién positiva
media, la capacidad para articular el conocimiento es el elemento con mayor
influencia. Que el formador domine y tenga conocimiento del entorno, adaptando

sus ensefianzas al formado, incrementa la eficiencia de la formacion.

Las caracteristicas del disefio de formacion (r=.473, p.<05) impacta de manera débil
en el contenido, la concordancia con ejemplos y requerimientos reales para resolver
problemas en base a objetivos, aunque incrementa de manera positiva la eficiencia

de la formacion.

Las caracteristicas del formado (r=.448, p.<05) tienen una influencia positiva débil
sobre la eficiencia de la formacion. Es decir, a medida que el participante se

involucre en el curso de formacion incrementa la eficiencia de la formacion.

En cuanto a la transferencia de conocimiento, las caracteristicas del entorno del
puesto (r=.705, p.<01) tienen una correlacion positiva media. Y es la Unica
dimensién de la formacion que favorece el resultado de la transferencia de
conocimiento, es decir la oportunidad de aplicacién al puesto de trabajo y la
disponibilidad de recursos, contribuyen a lograr una mejor transferencia de

conocimiento.

Por ultimo, existe una correlacion positiva muy fuerte entre el resultado de la
formacion vy la transferencia de conocimiento (r=.957, p.<05). Concluyendo que a
medida que incrementa el resultado o eficiencia de la formacion también incrementa
la transferencia de conocimiento. Si se da el aprendizaje y asimilacion de
conocimientos por parte del formado durante el curso de formacion, se logra la

utilizacién de conocimientos y habilidades al puesto de trabajo.
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CAPITULO 5. PROPUESTA

En este mundo tan competitivo las empresas que quieren innovar necesitan
gestionar mejor sus recursos tanto materiales como humanos. La formacion juega
un papel fundamental en la supervivencia y crecimiento de la organizacion al aportar
los conocimientos, habilidades y actitudes que necesitan los trabajadores para

adaptarse a los cambios (Leal, Roman y Alfaro (2001).

Los cambios que se generan en torno a la industria de envase y embalaje son
constantes, debido en parte a los retos y tendencias de los consumidores que
buscan envases mas funcionales y sostenibles (faciles de manipular y que no dafien
al medio ambiente). También que los cambios en la sociedad, donde las familias
son cada vez mas pequefas y los consumidores gastan fuera del hogar, obligan a
la industria a fabricar productos en diferentes presentaciones para la necesidad de
cada sector social; por lo tanto, el disefio del envase esta en constante evolucién

(Tendencias del envase, 2017).

La eleccion de los consumidores sobre qué producto comprar es en base a
tendencias de moda, disefio, sustentabilidad y calidad; por lo tanto, la maquinaria
para crear estos envases se encuentra también en constante evolucién, utilizando
nueva tecnologia y software para no quedarse en la obsolescencia (Tendencias del

envase, 2017).

Segun la Oficina Econdémica y Comercial de la Embajada de Espafia en Monterrey
(2009), cumplir con las expectativas del consumidor de maquinaria no es tarea facil,
va mas alla de brindar atencién personalizada al momento de la compra, se requiere
brindar un servicio post-venta que permita establecer relaciones duraderas con los

clientes. Para ello, es necesario desarrollar programas de entrenamiento que
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capaciten a los representantes con conocimientos técnicos sobre los equipos, que
permitan optimizar su rendimiento y solucionar las dudas que tengan los

compradores acerca de su funcionamiento.

A partir del diagndstico presentado en el capitulo anterior, se elabora una matriz de
fortalezas y debilidades de la empresa anfitriona (figura 5.1).

Figura 5.1 Matriz de fortalezas y debilidades

Variable Fortalezas Debilidades
Caracteristicas del e  Formacion profesional especifica e Informacion previa

formado

Caracteristicas del e  Diversos casos de aplicacién e  Temarios y plan de trabajo

disefio de formacién e  Horas de préactica

Caracteristicas del e Apoyo de comparieros e  Comunicacion entre departamentos
entorno del puesto de | o Retroalimentacion . Espacios y equipo de practica
trabajo e  Tiempo para practicar

Caracteristicas del e  Formadores internos o Preparacion previa al curso innovaciones
formador e  Experiencia en las areas en aprendizaje

Caracteristicas del e  Manejo de equipos, sistemas y procedimientos | e  Contenidos del curso documentados
conocimiento propios de la empresa

En cuanto a las caracteristicas del formado, los participantes no buscaron
informacion previa para reforzar los temas que serian abordados, lo cual se debi6 a
gue dentro de las caracteristicas del disefio de formacién no se generd un temario
especifico para todos los cursos en el qgue se mostrara las actividades y horas de
practica. De igual forma, el contenido del curso no estaba documentado. Por lo que

se realizan las siguientes sugerencias, para dar seguimiento al curso de formacion.

5.1 Administracion de carreras

El proceso de la formacion debe estar relacionado con otras practicas de recursos

humanos, como la administracion de puestos de trabajo. Por medio de la
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administracion, es posible identificar las insuficiencias de habilidades en los
empleados, de tal forma que puedan compensarse, ya sea por medio de la
contratacion de nuevo personal o reforzando las habilidades de la fuerza laboral
actual (Milkovich y Boudreau,1988).

La empresa anfitriona cuenta con areas de oportunidad que tienen que atenderse
para mejorar los resultados del programa formativo. Algunos de los puntos
observados son que no existe un numero de horas establecido para cada
participante dentro del programa, ya que no se definieron objetivos especificos para
cada participante; es por ello que se propone la implementacion de un programa de
administracion y desarrollo de carreras el cual ir4 ligado con el desarrollo del

personal y los programas formativos.

“Una carrera se define como las posiciones laborales que un individuo ha ocupado
durante muchos afios (Dessler y Varela, 2004, p.252)". La administracion de
carreras es un enfoque formal que utilizan las organizaciones para asegurarse de
gue las personas con las habilidades, conocimientos, calificaciones y experiencias

apropiadas estén disponibles cuando se necesiten.

El plan de carrera es un instrumento de gestion del desarrollo profesional de los
empleados de las diferentes categorias ocupacionales y puede tener excelentes
resultados. Si los directivos apoyan el programa, los trabajadores se motivan con
los objetivos propuestos para aceptar y avanzar en su formacion, tanto técnica como
académica, y de esta manera ofrecer a la empresa personal calificado y motivado

para cubrir las vacantes existentes (Gonzales y Gonzélez, 2013).

En contradiccion con lo anterior, Puchol (2005) afirma que la planificacion de
carreras es aplicable sélo para directivos, ya que no es lo mismo que se vaya de la
empresa un chofer que es facil de sustituir en semanas, que un directivo que sea
atraido por la competencia, el cual sera mas dificil de sustituir por los conocimientos
y la experiencia dentro de la misma; incluso puede llevar a pique los planes de la

organizacion.
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La planificacion de carreras es (til para cubrir nuevos puestos como consecuencia
de la expansion, crecimiento, o diversificacion del negocio, desarrollo organizacional

y cambios tecnoldgicos (Puchol, 2005).

En opinion propia, la planeacion de carreras puede darse para todos aquellos
puestos que sean clave en la organizacién, que impliquen experiencias y

conocimientos especializados y dificiles de adquirir.

Existen tres tipos de planes de carrera: organizacionales, profesionales u

ocupacionales y secundarias (Bonache y Cabrera, 2002).

Las carreras organizacionales tienen lugar en una Unica empresa. De acuerdo a las
promociones se avanza de manera jerarquica, es decir, se empieza en un puesto
para terminar en otro de nivel superior y generalmente se da en empresas

multinacionales.

Para las carreras profesionales no existe un ascenso de forma jerarquica, este se
da dentro de la misma linea teniendo acceso a puestos de mayor prestigio, en los
cuales llega a darse el reconocimiento del individuo dentro de la misma profesion y
los movimientos se dan de una organizacion a otra; por ejemplo, analistas
financieros, ingenieros informaticos, presentadores de television o entrenadores de
fatbol.

Por ultimo, las carreras secundarias son aplicadas a sectores de la poblacién activa
gue se conocen como mercados secundarios, en los cuales los trabajadores ocupan
puestos transitorios, es decir, que tiene una duracién limitada y no son para siempre;

suelen ser empleos poco cualificados como sectores de agricultura y servicios.

La planeacién de carrera individual es la que plantea el mismo trabajador de como
quiere verse en un futuro; la planeacion organizacional es lo que oferta la empresa.
La planeacion de carreras individuales y organizacionales no son independientes:
si una organizaciéon desea retener a sus trabajadores mas brillantes, la planeacion
de las carreras organizacionales debe ir siempre en paralelo con la planeacién de

las carreras individuales (Gonzales y Gonzalez, 2013).
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La planeacién de carreras no implica saber de manera anticipada el momento

exacto en que un trabajador ocupara un puesto, se trata de elaborar un sistema que

permita formar y promover a las personas con capacidad para ello a sucesivos

puestos dentro de la organizacién, tomando en cuenta las necesidades del trabajo

y los cambios tecnolégicos. Son cuatro las etapas de un plan de carrera (Puchol
2005):

a)

b)

d)

El inventario de trabajadores: sirve para conocer aspectos sobre los trabajadores
como son titulos que posee, cursos, seminarios, idiomas, cargos, habilidades,
evaluaciones de desempefio y cumplimiento de objetivos.

Evaluacién de potencial: da la idea de lo que aun no es, pero puede llegar a ser,
es decir, es un juicio valorativo y subjetivo de las capacidades del empleado.
Puede ser evaluado por el jefe directo, consultores externos, la alta direccion, o
inclusive una autoevaluacion.

Plan individual de formacion: brinda posibilidades de promocion, puede implicar
perfeccionamiento de inglés o algun tema en especifico. Puede implicar
abandonar el puesto de trabajo desde medio hasta un afio.

Planes de sucesion: consiste en tener para cada vacante por lo menos cinco
posibles candidatos. Estas vacantes se pueden dar como consecuencia de

jubilaciones, renuncias o promociones.

De acuerdo a varios autores, existen ventajas que favorecen la planificacion de

carreras.

La empresa tiene conocimiento del potencial de los individuos, lo que permite
atender a sus objetivos mediante politicas de promocion y formacién, para un
aprovechamiento 6ptimo de los recursos humanos (Puchol, 2005).

Las organizaciones multinacionales identifican a los empleados y los puestos que
podran tener influencia y relevancia a nivel internacional (Gonzalez y Gonzélez,
2013).

Los empleados son evaluados constantemente para no ser olvidados y recibir la

formacion que le permita crecer dentro de la organizacion (Puchol, 2005).
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e Ayuda a disminuir la tasa de rotacion de personal cuando el empleado sabe que
la empresa tiene interés en el desarrollo de su carrera individual. Se desarrolla el
espiritu de pertenencia e incrementa la lealtad del empleado a la organizacion
(Gonzélez y Gonzalez, 2012).

La responsabilidad de la planificacién de carrera pertenece al propio empleado, ya
gue es él quien sabe lo que desea obtener de la carrera y proporciona el esfuerzo
requerido para lograr los objetivos. Los directivos tienen una responsabilidad
implicita al dar seguimiento a los cambios y promociones. La organizacion
proporciona la formacion necesaria para que el empleado cumpla con sus objetivos
(Byar y Rue, 1997).

La planeacion de carreras da la oportunidad de identificar las areas en las cuales el
participante necesita formacion como parte de su plan de carrera. Se plantean
objetivos especificos por participante, quien se esfuerza por comprender mejor lo

aprendido, al saber que forma parte del ciclo de vida en la organizacién.

Se establece un plan de contenidos para el curso y actividades especificas que
orienten a un mejor aprendizaje; de igual manera, tanto los jefes como los
participantes tendran claros los objetivos que se pretenden con los cursos de

formacion, lo cual los motivara para su cumplimiento.

5.2 Habilidades de los formadores: técnicas didacticas

Las técnicas didacticas son los procedimientos para planear, organizar y desarrollar
las actividades de instruccion. Orientan al instructor y se utilizan para facilitar el
aprendizaje, estimular la motivacion, dar oportunidad a los participantes de ejercitar

la informacion y reforzar el aprendizaje.

De acuerdo a Acevedo (2004) el instructor o capacitador debe tener como
caracteristicas: conocimiento del tema o actividad laboral, habilidad para lograr una
buena comunicacion, adecuar su lenguaje al nivel de los participantes y capacidad

para comprender las explicaciones de los capacitados.
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Existen diversas normas de aplicacion a saber:

e Conocer suficientemente la estructura de la técnica, su dinamica, sus
posibilidades y riesgos.

e Planear cuidadosamente el desarrollo de las actividades (elaborar un guién).

e Procurar que se apliguen con un objetivo bien definido.

e Preparar oportunamente el material y equipo didactico (si se requiere) a utilizar.

e Sise evalla, no improvisar.

e Combinar las técnicas entre si para obtener un 6ptimo rendimiento de ellas.

e Sensibilizar previamente al grupo y crear un clima de cordialidad.
Técnica expositiva

Es una técnica centrada en el instructor y consiste en la exposicion verbal del
contenido. Su objetivo es proporcionar informacion amplia, reflexion y lograr la
comprension de los conceptos en poco tiempo. Abarca desde dos hasta cuarenta

participantes en un maximo de 40 minutos.
Para su correcta implementacion se tiene un procedimiento exacto:

a) Planeacion: se prepara el material didactico necesario (hojas de rotafolio y

pizarrén, por ejemplo).

b) Ejecucion: el conductor ubica a los participantes en el tema (antecedentes y vision
general). El instructor motiva, sefialando los aspectos mas relevantes del tema, en
relacion con los participantes y sus necesidades, detalla el tema estableciendo una
secuencia, al mismo tiempo que destaca los aspectos relacionados con los objetivos
gue se desean alcanzar. Estimula la participacion de los alumnos planteando

preguntas o problemas.

c¢) Evaluacion: con la colaboracion de los participantes formula las conclusiones o

aplicaciones concretas de la informacién expuesta.

Técnicas de interrogacion

A medida que el instructor orienta al grupo hacia el logro de los objetivos observa la
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expresion de los participantes, identifica sefiales de atencion y comprension. Las
preguntas habilmente formuladas pueden canalizar al grupo hacia las metas que se
fije un moderador; sin embargo, una utilizacion pobre de las mismas, con certeza

conducira al fracaso de cualquier discusién de grupo formativa.

El empleo de preguntas como medio para fomentar y dirigir la discusiéon es una de
las herramientas mas eficaces que el moderador puede utilizar. A pesar de todas
las ventajas de las preguntas, los instructores no profesionales (aquellos que se
interesan primordialmente en el tema y no en los participantes) estan propensos a
pasar por alto este recurso y a confiar demasiado en la comunicacién unilateral,

cayendo casi siempre, y sin darse cuenta, en una sesion informativa.

Quiz& una de las razones que explique la poca utilizacion de las preguntas por parte
de los conductores, sea la tendencia a emplear interrogantes que exija memoria en
los participantes o simplemente les confunde o, sin quererlo, le pone en ridiculo

frente al resto del grupo.

La mala formulacién de las preguntas, o el empleo inadecuado de ellas, hace que
muchos conductores no las empleen con el siguiente impacto negativo en la

conduccioén de la discusion.

Para que las preguntas se consideren eficaces, deben cumplir con ciertas

condiciones:

* Claras y faciles de comprender.

* Lenguaje a nivel de grupo.

* Suficientemente completas para asegurar que se comprendan.

 Estimular el razonamiento. Deben incitar a la aplicacién de conocimientos y no

hacer uso de la memoria.

* Ayudar a los participantes a sentir confianza en ellos mismos (lo cual contribuye a

una motivacion a participar).

« Contribuir al espiritu cooperativo, a través de la actividad colectiva.
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» Fomentar la discusion, entre participantes, sin caer en luchas partidistas (o similar).

5.3 Innovaciones de aprendizaje

Las tecnologias de la informacién son un elemento facilitador de la formacion. Las
soluciones e-learning integran nuevas facilidades de formacién en los sistemas de
informacion en la cadena de valor de la empresa o en el entorno de trabajo real
(Septien, 2010). El e-learning se entiende como la adquisicibn y uso de
conocimiento distribuido y facilitado principalmente por medios electrénicos (Valerio,
2010).

5.3.1 Plataformas de administracion de cursos

El ambiente de aprendizaje continuo debe conducir a la innovaciéon como esfuerzo
para crear un cambio deliberado. Las facilidades de aprendizaje, debidamente
adaptadas deben existir donde sean necesarias y deben estar de forma permanente
a disposicion de todos en la empresa con la utilizacion de herramientas tecnoldgicas
como son sistemas de gestién de contenidos y sistemas de gestién de aprendizaje.
Por lo que de acuerdo a Septien (2010) se propone la implementacion de alguna de

las siguientes herramientas:

Gestor de contenidos (Content Mangement System): es un programa que permite
crear una estructura de soporte, para la creacion y administracion de contenidos por
parte de los participantes en paginas Web. Consiste en una interfaz que controla

una o varias bases de datos donde se aloja el contenido del sitio.

Es posible manejar el contenido y darle en cualquier momento un disefio distinto al
sitio sin tener que darle formato al contenido de nuevo, ademés de permitir la facil y
controlada publicacion en el sitio a varios editores. Dos herramientas de software

libre son Joomla y schoology.

Joomla: es un sistema de gestién de contenido gratuito y de cddigo abierto para

publicar contenido web, es una aplicacibn que proporciona capacidades para
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multiples usuarios con diferentes niveles de permisos para administrar contenido,
datos o informacion de un proyecto de sitio web o aplicacion de intranet.
Administrar contenido se refiere a crear, editar, archivar, publicar, colaborar,

informar, distribuir contenido de sitios web, datos e informacion.

Schoology: es un gestor de contenidos web o entorno virtual de aprendizaje que
permite a sus usuarios crear, dirigir y compartir contenidos y recursos. La plataforma
basada en una nube proporciona herramientas para dirigir un aula o aprendizaje

semipresencial.

El servicio incluye registros de asistencia, libro de notas online, examenes y
deberes. La interfaz de medios de comunicacion social facilita la colaboracién entre

una clase, un grupo, 0 una escuela.

Gestor de aprendizaje (learning Management): es una aplicacion que se instala al
servidor, se emplea para administrar, distribuir y controlar las actividades de
formacion presencial o e-learning (aprendizaje electrénico) de una institucion u

organizacion.

Sus principales funciones son gestionar usuarios, recursos, materiales y actividades
de formacién, administrar el acceso, controlar y hacer seguimiento del proceso de
aprendizaje, realizar evaluaciones, generar informes, gestionar servicios de
comunicaciéon como foros de discusion, video conferencias, entre otros. Una

herramienta de software libre es Moodle.

Moodle: es una plataforma de aprendizaje que permite crear ambientes de

aprendizaje personalizados a educadores, administradores y estudiantes.

Moodle proporciona un conjunto de herramientas flexible para soportar tanto el
aprendizaje mixto (blended learning) como los cursos 100% en linea. Se puede

integrar herramientas colaborativas externas como foros, wikis, chats y blogs.
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5.3.2 Microlearning

De acuerdo a Sanchez (2017), el Microlearning o microaprendizaje, podria definirse
como una metodologia dividida en pequefios contenidos formativos relacionados
entre si. Un producto que surge de la adaptacion de la formacion tradicional a la

sociedad del consumo rapido.

Esta modalidad se organiza en torno a pequefios médulos formativos con una
duracion que no debe superar los 15 minutos. El microaprendizaje se basa en la
idea de que los contenidos fragmentados se ajustan al intervalo de atencion en el

gue el cerebro humano se mantiene concentrado.

Para las empresas supone la posibilidad de ofrecer a los usuarios una experiencia
actualizada e inmediata de formacién continua. La incorporacion del formato permite

crear diversas alternativas didacticas con los contenidos.

Los usuarios con esta modalidad pueden acceder a contenidos relevantes
actualizados cuando y donde quieran. Nuevos conocimientos que asimilan y
asientan con mayor facilidad orientados a trabajar areas especificas de su sector de

actuacion.

Los contenidos deben cumplir caracteristicas como:

a) Aprendizaje informal: esta tendencia centra su atencion en como las personas
pueden desarrollar mejor sus competencias en el campo laboral y no tanto en la
mera adquisicion de conocimientos. Un aprendizaje basado en el debate e
intercambios de ideas, de forma colaborativa, entre formador y formado. La figura
del profesor-catedra desaparece y surge el rol de mentor-guia.

b) Brevedad: la duracion ideal de este tipo de contenidos es de 15 minutos. Se
necesita gran capacidad analitica y de sintesis para incluir los datos mas
relevantes.

c) Responsive: la flexibilidad de consumir formacion de forma inmediata, requiere

gue el microlearning ofrezca un contenido cuyo disefio sea responsive, es decir,
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d)

que esté adaptado para su correcta visualizacion en distintos dispositivos
moviles. Gracias a esto, también se fomenta el mobile e-Learning o m-learning,
entendido como el conjunto de practicas y metodologias de ensefianza y
aprendizaje a través de dispositivos méviles con conectividad inalambrica.
Interactividad: los contenidos interactivos ayudan a la resoluciéon de problemas
de una forma amena y eficaz. A través de actividades dinamicas, como pueden
ser juegos de légica o test, se aumenta el interés de los usuarios de aprender a
través de retos formativos.

Reusabilidad: se trata de contenidos flexibles orientados al aprendizaje dentro de
multiples plataformas. El disefio y la produccion de estos contenidos se realizan

con mas rapidez, ya que se reciclan muchos elementos.
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Conclusiones

La formacién es el proceso sistematico que permite desarrollar o modificar
conductas, aptitudes, actitudes, competencias, comportamientos y motivacion, con
la finalidad de crear habilidades especificas, adaptarse a cambios, corregir
deficiencias en quienes ya laboran en la organizacion o permitir la inclusion de

personal de nuevo ingreso.

En la empresa anfitriona los objetivos para la creacion del programa formativo,
fueron: resolver el problema de falta de personal capacitado para cubrir las vacantes
en la organizacion, y la orientacion de los nuevos empleados al puesto de trabajo.
Por tanto, el area de recursos humanos determiné las é&reas criticas en la
organizacion, es decir, qué areas necesitaban personal para ser formado en caso

de alguna vacante y con base en esto determinar los contenidos de la formacion.

Como resultado del diagnostico de formacidén se encontré que las fortalezas de la
empresa son: capacidad de absorcién por parte del formado, relevancia de
contenido, contenido sobre autodireccion, contenido sobre objetivos, oportunidad
de aplicacién, habilidad para crear una relacion fluida y capacidad para articular el
conocimiento por parte del formador. Las debilidades que requieren acciones de
mejora son: Involucramiento por parte del formado, orientaciébn practica y

disponibilidad de recursos.

El departamento de recursos humanos determiné las areas criticas y dejo a criterio
de los gerentes o encargados de las areas, cudles serian los métodos de formacion,
duracién y contenidos del curso, lo que dié como resultado una estructuracion de

contenidos diferentes, y esto es claro al ver que las horas de los participantes en
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cada area tampoco estan definidas. Al entrevistar a los participantes, la mayoria de
ellos coincidio en que se tenia que mejorar la presentacion de los contenidos, ya

gue en muchos casos no se dieron a conocer.

Los resultados del diagnéstico de transferencia de conocimiento denotan que se
tratd de un curso con conocimientos muy especificos de la empresa. Los
participantes no consideran que se trate de conocimientos complejos, pero Si

manifiestan la necesidad de manejar mayor contenido documentado.

El proceso de transferencia de conocimiento dentro de la organizacion se di6 a
través de los instructores internos que son los que acumulan gran cantidad de
conocimientos tacitos y experiencia. Los instructores comparten con los
participantes sus experiencias por medio de la socializacién, es decir, de

conocimiento tacito a tacito.
Para concluir se da respuesta a las hipotesis planteadas como apoyo empirico:

Las caracteristicas del formado favorecen el resultado de la formacion, pero no el

resultado de la transferencia de conocimiento.

Las caracteristicas del disefio de formacion favorecen el resultado de formacion,

pero no el resultado de la transferencia de conocimiento.

Las caracteristicas del entorno del puesto de trabajo favorecen el resultado de

formacion y el resultado de la transferencia de conocimiento.

Las caracteristicas del formador favorecen el resultado de formacién, pero no el

resultado de la transferencia de conocimiento.

Las caracteristicas del conocimiento no favorecen el resultado de la formacioén ni el

resultado de la trasferencia de conocimiento.

Finalmente se comprueba que el proceso de formacion esta relacionado
positivamente con el proceso de transferencia de conocimiento, es decir a medida
gue mejore el proceso de formacion, también se mejora el proceso de transferencia

de conocimiento.
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Las dimensiones que mas influyen sobre el resultado de la formacion son: las
caracteristicas del entorno del puesto de trabajo, las caracteristicas del formador,
las caracteristicas del disefio de formacion y por ultimo las caracteristicas del
formado. En cuanto a la transferencia del conocimiento sélo las caracteristicas del
entorno del puesto de trabajo tienen una influencia positiva, es decir a medida que

estas mejoren mejorara la transferencia de conocimiento al puesto de trabajo.
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Anexo 1 Cuestionario

Este cuestionario se ha disefizdo con & fin de recsbar informadon sobre lzs carsctenistices de la formacion que usted ha

recibido. Por fawor conteste 3 todas |las preguntes teniendo presents gue no hay respuestas buenss ni

mzlas; trate de

indicar como s2 produjo resimente s formadion redbida y no como pienss usted que deberia haber sido de forms idesl.

Azimizmao, dessamas manifestarle gue Iz informadion fadlitada sers tratads globslmentes pars los fines de
garantiz2ndole su totzl anonimato. Le agradecemns su atencion.

En reladon al curso de referenda por favor fadilite la siguiente informacion

1 - Nombre del formadio:

Iz inwvestigadon,

1.- Edad 3.- Nivel de estudios 4.~ Posicion actual 5.- Antigiedad en |3 | 6.- Antigledad en la
empresa posicion actual
Menosde 25 | 1 | Sin estudios 1| Gerem= 1 | Menos de 1 aho 1 | Menos de 1 aho 1
De 25229 2 | Primariz 2 | Encarg=do 2| Entre 1y 2 2| Entrely2 2
De30z3s 3 | S=eundana 3 | Empleado 3| Enire3y5 3| Enre3ys 3
De35a39 4 | Preparstonz 4 | Praciicanis 4 | Emire 5y 10 4 | Emire Sy 10 =
Dedlzas S | Carrers tScnics 5 M2z de 10 afios 5| Misde1010ahos | 5
45 o mas 6 | Eshudios superniones | &
|?.—Armd-euabajaenmmmmhmﬁaﬁaaﬁamrmlmim |5-| |1|H|:|| |1|
8- Tl del curso de referenda:
| 5.- Durecin aproximada del curso (en hores) | |
10.- Tipo de ourso
| Curso de conocimientos tedricos | 1 | Curss de habilidades practicas | 2| Curss Tedrico-practicn 3]
11 _-El ourso fue impartido por instructores pertenecdentss 2 mi empress 5 Mo
12 - H ourso fue impartido por instructores contratados por mi empress 5 Mo
13 - H ourso fue impartido en las instslsdones de Iz empresa 5 Mo
14 - B curso fue impartido en insteladones fuera de |z empresa 5 Mo
15_- H ourso fue impariido en el puesio de trebajo S5 Mo
De los meétodos de formacon que se detallan a continuacion indigue en qué medida se utilizaron |1 | 2| 3| 4|5

durants el ourso de referenda, sabiendo gue 1 significa nada y 5 significa mudho.

16.- Charls o presentacion oral del formador

17 - Disousion en grupo

18 -Estudio de casos

15.- Presentadon de lzs mejores practicas reslizadas por otras unidades de |z empress

20.- Ensefianza por parte de companercs de |3 propiz unidad o de otras unidades designados por k=
emprasa pars glo

21 - Reslizacion de ejerdicios practicos bajo s supenvision del formador

27 - Ensefianza siguiends las indicaciones de un software, videos o DVDs, que presents bos contenidas y
| guiz &l sprendizaje
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23 - Ensefiznza = traves de aplicadones de sprendizzje basadas en internst, paginas web de |z empress,
sulas virtugles, sic

24 - Practica de lzs hebilidedes en lz empresz

25 - Representscion o escenificecion de dertos papeles o roles relativos 3 situscionss de trebajo

26.-Reslizadion de jusgos o competendias fuers del pussto de trebajo

Con relacion a las condiciones que se dieron en &l curso de referendia, indigue en gué medida esta de
acuerdo con las Siguientes afirmaciones, sabiendo gque 1 significa totalmente en desacuerdo y 5
totalmente de acuerdo

27 - 5e compararon diversos casos de aplicacion de los conocimientos y habilidsdes sl entorno de trabsjo

28.- S reslizaron actividades y ejerdidos para ssber como aplicer los conodmientos y habilidades o
entomo de trabajo

29 - Las practicas sobwe los conodmientos y habilidades transmitidos se reslizarnon & tempo sufidents
para dominarios

30.- Durante l=s practicas, les comecdiones o recomendaciones de los formadores fueron inmediatas y
frecuentes

31 - Las condidones en lzs que se reslizaron las practices eran diversas y ambizntes

32 - H contenido del ourso dejaba daro donde y como debian ser aplicados dichos comtenidos en el
cont=xio d=l trabajo

33 - Los procedimientos, temices y hemmamientas desoritos en & curso eran similzares a lo gue oosme en
mil trabajo

34 oz ejemplos, lzs practices v los casos expusstos en el ourso eran similares 2 ko gue oowres en mi
tr=bajo

35.- H cont=nido del curso =e sjust=ha 3 los reguerimientos de mi trsbajo

36.- Las téonicas habilidades y conodmientos ensenados estaban actualizades

En cuanto al contenido del curso, por favor indigue en qué medida esta de acuerdo con las siguientes
afirmadiones, sabiendo que 1 significa totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo.

37~ En &l curso se comentanon posibles chetSoulos que podrizn impedir el &xito en lz aplicacion de lo
aprendido

38 - En &l cwrso se reflexdond sobre estrategizs pars superar los posibles ohetaoulos en |z aplicadon de
lo apremdido

39~ En el curso se indicaron posibles objetivos reladonados oon k2 aplicacion de lo aprendido al pussto
de trabsjo

40.- En el ourso se analizd comao controlar &l logre de dichos objetivos

41 - H contenido del curso estsba bien document=do en manusles, informes, software auto-=xplicado,
et

42 - H contenido del curso se apoyaba en anscdotas, trucos y experiendas de los formadores.

43 - El contenido dal curso permitia identificar fadlmente |z asodacdon entre las causas y efectos de lo
gprendido

44 - |a documentacion esoita propordonada fadlitt el aprendizeje de los contenidos del ourso

45 - B curso hacka referencs 2 aspectos novedosos para mil unidad

45 - H curso hada referenda a aspectos gue impliceban importantes cambios en mi forma de trabajar o
en la de mi unidad

47 - El contenido del curso oresbs confusion porgue no 5= sjustsba 3 ks forma tradidonal de hacer l=s
COEEE

28.- Los contenidos del owrso no se ajusizban 2 mis idess y conodmientos previos

49 -Fl contenido del curso ers difidl de comprender y utilizar

50.- H contenido del curso requernz de formacion previa en materizs reladonadas
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L1 - H owrso er= solo de vitilidad en |z empresa en |z gue estoy schusiments

£2 - B ourso trat=ba sobre equipos, sistemas, productos etc. propios de mi empresa, distintos de los de
la competenca

Por favor indigue su grado de acwerdo con las siguientes afirmaciones en la medida en que describen
sus opiniones, sabiendo gue 1 significa totalimente en desscuerdo y 5 totalmente de acuendo

£3.- Me desenvolvi bien durente & desarmollo del anrso

54.- En el curso de formacicn se manejd un lengusje con & gue ya estaba familizrizado

55~ Antes del curso de referencs ya disponia de informadion actuslizada sobre los contenidos que lusso
fueron sbordados

56~ Teniz las habilidades y conodmientos necesarios para aprovechar o curso de formadon de
referencz

E7 - Fui &l ourso de referendz con &l desso de mejorar las habilidades y competendas relaconadss con
mi trabajo

58 - Asisti =l curso de referenciz porgue teniz un fuerte deseo de sprender nuevas cosss

Con reladion a las personas encargadas de impartir & curso indique su grado de acuerdo con las
siguientes afirmaciones, sabiendo gue 1 significe totalmente en desacuerdo y 5 tozlmente de
atuerts

55~ Los formadores se mostraron muy dispusstos 3 ensenar

60.- Los formadores esteban muy dispusstos 2 syudar cuando surgian dificultades en |z comprension y
uso del contenido

&1 - Los formadores conodzan lzs caracteristicas de nuestro entomo de trabajo y =daptaron 2 llo sus
ensefianzas

62 - Los formadores adapt=ron sus ensefianzas 2 nuestro nivel previo de conodmientos y habilidades

£3.- Los formadores fomentaron una reladon calidad y amistoss

&4~ Los formadores propidanon una comunicacon fluids y sin problemas

Con reladion a las condiciones de su puesto de trabajo y su entomo de trabajo tras finalizar &l curso,
indigue su grado de acuerdo con las sipuientes afirmaciones, sabiendo gue 1 significa totalments en

desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo

65~ En mi puesto de trabajo tenia libertad pare deddir como ejecutar mis tareas usando lo aprendido en

&l ourso

£6.- Tras &l cursa, pude escoger los conodimientos y habilidades aprendidos idoneos para reslizar las tareas

de mi trabajo

67~ Mii pussto teniz distint=s 2reas (comrol del servicio, gestion del personal, etc ] que parmitizn el uso

de lo aprendido

68~ Despues de finalizar el cursa, disponia de tiempo pars intentar usar lo sprendido

£5.- Despues del curso disponiz de los recursos finenceros y materizles necesarios pars aplicar las

habilidzdes adquiridas

Con relacon al comportamiento de sus superiores y subordinados, indique su grado de acuerdo con las
siguientes afirmaciones, sabiendo que 1 significa totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo

T0.- Mi superior mostraba comportamientos consistentes con la formadion que redbi (es dedir, utilizaba

Iz mizma terminologiz ensefisda, practicsbs las mismas hebilidsdes, et

71- Mi supernion comento conmigo como aplicar los nuevos conodmientos, habilidades y actitudes a

situadionss de trabajo
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72 - Mi superior me dabs informadion de como resultsban lzs tereas al aplicaer lo aprendido en & curso de
referenciz

Con relacion a su empresa, por favor, indigue su grado de acuerdo con las siguientes afirmaciones, enla
medida en que describen su opinicn, sabiendo que 1 significa totalmente en desacuerdo y 5 totalmente
de acuendo

73.- Wi empresa es sltaments innovadors

74 - Wi empress espera una continus excelencia y competencia téonics de todos sus empleados

75.- En mi empresa existe un dima de progreso continio

Fb.- Wi empresa intenia hacerlo mejor gue sus competidores

77 - Wi empress espera sitos niveles de rendimisnto en 2l rebajo

Con relacion a su situacion justo después de terminar &l curso de referendia, indique su grado de acuerdo
con las sipwientes afimMaciones, sabiendo que 1 significa totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de
acuendo

78.- Aprendi mucho a partir de |z asistenda al curso de formadon de referencia

79~ Asimile gran parte de los conodmientos y habilidades gue contenia & owrso de formadon de
referendz

20.- Teria confiznzs en mi capaddad pars usar en el trabajo lzs hebilidedes sprendidss en el curso de
referendz

Con relacion a lo ccurmido en su puesto de trabsjo después de terminar el curso de referenda, indigue
su grado de acserdo con las siguientes afirmaciones, sabiendo gue 1 significa totalmente en desacuerdo
y 5 totaimente de acuerdo

£1 - He incorporado gran parte de las hebilidades aprendidas en & ourso en mis actividades cotidiznas de
trzhbajo

82 - Frecuent=meants he utilizado en & trebajo los conodmientos y habilidades aprendidas

| MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION

Fuente: Ballesteros [2002)
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Anexo 2 Preguntas abiertas por curso

Ingeniaria de manejos Sujeto 1-B-32-E Sujeto | Sujeto 3-V-25-E Sujeto

2-U 4-5-25 o
i0ue actividades u aspectos agregarias para | Tener untemaria mas especifico de |a capacitacian. NfA | Presencia znte una maquina llenadora en tiempo real de | M/A =
mejorar el entrenamiento? funcionzmiento para zsentar todos los comocimisntos tecricos

aprendidos.
¢En baze a este entrenamiento has reslizado | Impartir este curso 3 las demis aress de mecanica ya que como en | NfA | Mo NJA
alzuna propuesta de mejora en algun zrea de la | manejos son los sxpertos en el uso de pro-s, considero que con su
empresa? experienciz podrian dar més recomendaciones para agilizar el trzbajo de
|os demas departamentos que uszn este Software.

iConsideras que existe algun aspecto que | Nao NfA | Elcursose basd préicticaments en conocimientas tadricos. NJA
entorpezca |3z actividades de aprendizaje?
Inzenieria eléctrica Sujeto 1-B-32 | Sujeto 2-U-560 Sujeto 3-V-25 Sujeto 4-5-75
i0ue actividades U aspectos agregarizs para | Tener ur | Mejor capacitacion en cuanto a lo que se realiza enun | Ensefianza o resefia del software utilizado en | Enfoque mas practico.

mejorar el entrenamiento?

temario mas | proyecto comdn para todos, del materizl que se
especifico de | ocups, su fundion, caracteristicas, ademas de Iz
la facilidad de reslizar précticas de disefio de dizgramas
capacitacion. | eléctricos  (basicos, pero gue sbarguen o
indizpensable para un provecta).

ingenieria electica ya gue no se abordd sobre &
tema.

¢En base 3 este entrenamiento has realizado
alzuna propuesta de mejorz en zlgn area de |3
empresa?

Mo Maquinzriz parz reslizar barrenos a platings para
tableros de maners zutomatica sin necesidad de
intervencian de personal al 100%.

Loz conacimientos son tedricos, falts darle
mayar énfasiz al trabzjo practica.

Mejarar Iz ejecucion del layout

iConsideras que edste algin aspecto gque | Mo Mo Mo Ma conzidera que |z forma en que e dio =l
entorpezca |3z actividades de aprendizaje? curso fus bastante adecuzda.
Ingenieria Mecanica Sujeto 1-8-32 Sujeto 2 - | Sujeto 3-V-25 Sujeto 4-5-50
U

¢0ue actividades u aspectos agregarizs para | Tener un temario mas | NfA Bzjar @ piso para asentar de forma | Mayor profundidad en el tema para lo que se necesitaria mayor tiempo al menos 4
mejorar el entrenamiento? especifica de Iz sdecuads los conodimientos adquinidos | semanas.

capacitacion, en el curso tedrico.
¢En base a este entrenamianto has realizado | Sila comunicacion entrael | NfA Ma Was sinergia entre |a conceptualizacion practica y tecrica, llevar 2 caba un enfoque
alzuna propussts de mejora en algun drea de | area de BTRy GTR ya que maz amplia, considerar los cambios de varizbles y llegar al punto de sutomatizar y
lz empresa? £5 MUy POCE Y 3UNqUe son simplificar mas los procesos.

transportadores los dos

son muy distantes.
iConsideras que existe algln aspecto gue | No /A L continuidad del programa vocationzl | Mo conzidero que la forma en que se dio el curso fue bastznte sdecuads.
entorpezca |3z actividades de aprendizaje? training.




Calidad Sujeto 1-B8-32 Sujeto 2-U Sujeto 3-V Sujeto 4-5

&Qué actividades v aspectos agregarizs para | Tener un temario mas especifico de |3 | N/A NfA M/A

mejarar &l entrenamisnto? capacitacion.

iEn base a este entrenamiento has realizado | No N/fa NfA M/A

alzuna propuesta de mejorz en algln area de

|z empress?

iConsideras gue existe algln aspecto que | No M/a NfA M/A

entorpezca |as actividades de aprendizaje?

Automatizacion Sujeto 1-B-32 Sujeto 2 -U-1440 Sujeto 3-V-25 Sujeto 4-5-40

é0ué actividades u aspectos agregarizs | Mayor practica de | Cursos de aprendizaje basados en proyectos actuales | Minguna me parecic un curso muy | Agregar programacion para

para mejorar el entrenamienta?

programacion y manipulacicn
del hardware y software

coma s& ha realizado, pero con el tiempo suficients para
explicar o detallar cual es |a funcidn o caracteristicas de
transportes y maguinariz que == trata dentro de la
emprasa

Dotumentsr temas importsntes v gjemplos de
proyectas realizados como referencia si &5 gue no existe
|z posibilidad de explicar a detalle ciertos aspectos de
los mismos.

campleto

llenadoras y mas practicas.

¢En base & este entrenamiento has | No Oue la informacion que es base primordial para | Mo Mo,
realizade alguna propuesta de mejora en COMMENZar un proyecto sea entregada en tismpo y
alzin drea de |z empresa? forma, azi como errores minimos o eliminarlos por
completo por parte de diagramas, lyouts, stc. Con ello
S& evita invertir tiempo en correcciones y aclaraciones.
iConsideras que existe algun aspecto que | Mo Que exista poca comunicacidn entre las dress, | La falta de espacio y equipo de practica | Mo considero que Iz forma en que se

entorpezcs las sctividades de aprendizaje?

comunicacién que daria flaxibilidad 2 Iz realizacion de
proyectos, mas rapida y eficents, ya gue, al no tener
comunicacién, un drsa que necesite zpoyo de otra,
retrasa el trabajo y son pérdidas de tiempo. Para evitar
ello, es importante gque todos los aspectos gue s= crezn
importantes para el drea correspondiente y afecta por
parte de otra, s5esn informados & tiempao.

despugs del cursa ya que no he podido
aplicar los conocimientos sdquiridos en
laz dreas en donde he estada.

dio el curso fue bastante adecuada.

Manufactura

Sujeto 1-8-32

Sujeto 2 -U

Sujeto 3-V-45

Sujeto 4-5-40

i0ue actividades u aspectos agregarias para
mejarar el entrenamisnto?

Cosas.

Tener un orden para ensefiar mejor las | N/&

Minguno, he complementado bastante
bien el curso

Ampliar el pericdo del curse, afadir
practicas de maguinado y procesos

&En base a este entrenamiento haz realizado
alzuna propuesta de mejorza en algln area de
|z empress?

Amgliar el periodo del curso, afiadir
practicas de maquinadeo y procesos.

NjA

5i el disefio y fabricacion de un dispositive
para soldar buldn de ajuste, asi como
elzborzcion de su ruta, ademas del
seguimients  correspondiente & los
tiempos reales de produccidn del area
soldadura y la modificacion de los mismos
en cada ruta de procesa.

Fabricacian de ppiezas dentro de I3

iConsideras gue existe algln aspecto que
entorpezcs |3: actividades de aprendizaje?

Mo

NjA

L3 no continuidad del programs vocational
training

El tiempo del curso fue muy poco hay
mucho que sprender
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Proyectos Sujeto 1-8-32 Sujeto2-U Sujeto 3-V-10 Sujeto 4-5-10
#0ue actividades u aspectos agregarizs para | Tener un temario mas especifico de la | NJA El contenida del curso no se pudo prestar | Ampliar el periodo del curso
mejorar el entrenamisnto? capacitacion a actividades de aprendizaje, fue mas
enfocado a entender de mejor manera la
forma de trabajar del departamento.
¢En base 2 este entrenamiento has realizade | No. /A Ma Ma
alzuna propuesta de mejora en algun area de
la empresza?
iConsideras que existe algun aspecto que | Mo /A La no continuidad del programa vocstional | El tiempo del cursa fue muy poco hay
entorpezca s actividades de aprendizaje? training mucha que sprender
Overhaul Sujeto 1-B-1080 Sujeta 2-U Sujeta 3-V-960 Sujeto 4-5-430
¢Que actividades u aspectos agregarizs para | Tener un temario mas especifico de la | NjA Estuvo bastante complementado el | Este entrenzmiento es de lo mas
mejorar el entrenamiento? capacitacion sprendizaje adquirido porgue fue una | completo, todos se pueden integrar
estancia de 4 meses en el departamento en la formacion en overhaul, solo
agregafiz mas entrenamiento con
sistemas de llznado
¢En base 3 este entrenamients has realizado | Ver |3 posibilidad de crear mas | NjA Mg, pero participe en |z implementacian | Mayor cantided de fabricacion de
alguna propuestademejoraenalgun areade | herramientas para probar |25 maguinas de diversas mejoras en el departamento. | piszas dentro de |3 empresa, mejor
Iz empresza? en planta calidad en ensamble
iConzideras que existe slgun zspecto que | Mo /A L3 no continuidad del programaz vocational | Mo
entorpezca |zs actividades de aprendizaje? training
Venta de manejos Sujeto 1-8-180 Sujeto 2-U Sujeto 3-V Sujeto 4-5
¢(ué actividades u aspectos agregarizs para | Tener un temario mas especifico de 3 | NfA M/A N/A
mejorar el entrenamisnta? capacitacian
¢En base a este entrenamiento has realizado | Uevar un control mas especifico de los | NJA N/A NJA
alzuna propuesta de mejoraen algun Zrea de | precios gque se mangjEn Y una
Iz empresa? Comunicacion mas cercana con el area
de ingenieria de manejos  para
desarrallar un mejor papel en esta drea.
éConsideraz que existe alzun aspects que | No /A /A /&

entarpezcs l3s actividades de aprandizaje?
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