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INTRODUCCION

Hoy en dia nos encontramos inmersos dentro de una sociedad en constante cambio,
sin duda son muchos los factores que lo hacen posible y que tienen que ver
principalmente con aspectos econdmicos, politicos, sociales, culturales etc. Todos
estos cambios hacen que la dinamica de la sociedad cambie y por lo tanto nuestro

accionar dentro de ella también.

En este sentido, uno de los cambios mas grandes y significativos que ha tenido la
sociedad es el surgimiento de las Tecnologias de la Informacién y Comunicacion
(TIC), las cuales llegaron con el propodsito de facilitar la vida de los seres humanos,
modificando la manera en que realizan las actividades del dia a dia; lo cual se
traduce en una reduccién considerable de tiempo y esfuerzo. Dichas tecnologias
han permitido la evolucion y desarrollo de la sociedad en diferentes ambitos a través
de importantes aportaciones, sin embargo, en la presente investigacion se

abordaran dichas contribuciones enfocadas en el ambito educativo.

A este panorama se suma otro cambio importante que tiene que ver con los actuales
niveles de empleabilidad que cada vez son mas reducidos, puesto que las
competencias que son requeridas para los puestos de trabajo implican el desarrollo
de ciertas habilidades y el manejo de nuevos conocimientos, por lo tanto, resulta
necesario seguir aprendiendo para poseer los conocimientos y habilidades
indispensables para determinado empleo. De estas circunstancias nace la
importancia de la capacitacion laboral como un proceso educativo continuo que

permite la adquisicion de conocimientos y el desarrollo de habilidades y actitudes.

Por lo anterior, el objeto de estudio de la presente investigacidn es e-learning como
una alternativa de aprendizaje que permitira capacitar a los nuevos colaboradores
de la empresa DB Schenker México, en temas generales de la empresa; a partir de
disenar de una propuesta pedagogica que contribuya para mejorar el proceso de

induccién a la empresa.

Dicha propuesta surgira a partir de la realizacién de un estudio pedagogico apoyado

de la investigacion-accion, misma que busca resolver una problematica a partir de




la indagacion realizada por quienes participan en una situacién determinada. La
investigacion parte de la necesidad de capacitar a los nuevos colaboradores de la
empresa DB Schenker México, en temas de induccidn a la empresa; estos ultimos
actualmente son desarrollados de manera presencial pero unicamente en la
sucursal de la Ciudad de México, no obstante, la empresa cuenta con 6 sucursales
mas a nivel nacional en donde los nuevos colaboradores no reciben dicha

capacitacion.
Los objetivos que persigue la investigacion son:
Objetivo General:

e Disefiar una alternativa de aprendizaje que permita innovar el Curso de
Induccion a la Empresa en DB Schenker México, a partir de la deteccion de
necesidades de capacitacion, con la finalidad de capacitar a nivel nacional a
los nuevos colaboradores y brindales informacién sobre la cultura

organizacional de la empresa.

Objetivos Particulares:

e |dentificar las necesidades de capacitacion en el Curso de Induccion a la
Empresa, a través de dos instrumentos aplicados al personal de Recursos
Humanos, con la finalidad de innovar los contenidos del curso y la manera

en que es implementado.

e Definir las estrategias didacticas de acuerdo a los contenidos del Curso de
Induccion, a partir de la deteccion de necesidades de capacitacion, con la
finalidad de adaptar dichos contenidos a la modalidad de aprendizaje que

permita capacitar al 100% del personal de nuevo ingreso a nivel nacional.

En definitiva, la importancia de realizar la presente investigacion es porque como
pedagogos es necesario observar nuestro campo de accion, es preciso mirar y
analizar los distintos espacios y poblaciones a quienes son dirigidos nuestros
conocimientos y a partir de ello mejorar y proponer nuevas estrategias de

intervencién pedagdgica, de manera que los objetivos planteados en cualquier




proceso educativo sean alcanzados de manera efectiva. Asi mismo, la investigacion

permitira contribuir con los estudios pedagdgicos dentro del ambito empresarial y

especificamente en el area de capacitacion laboral, puesto que dicho campo de

acciéon ha sido poco trabajado; sin embargo, las aportaciones de la disciplina

pedagodgica son cada vez mas necesarias dentro de las organizaciones.

La presente investigacion se encuentra conformada por 4 capitulos:

Capitulo I: “Contextualizacion”, se describe la situacion actual del objeto de
estudio, con la finalidad de comprender en donde se encuentra y las
posibilidades de desarrollar una propuesta enfocada a sus necesidades;
ademas se menciona el perfil y caracteristicas de la empresa DB Schenker

México.

Capitulo Il: “Aproximacién Tedrica”, se realiza un acercamiento teérico de las
principales conceptualizaciones que fundamentan la presente investigacion,
retomando asi las aportaciones de una serie de autores que previamente

desarrollaron investigaciones respecto al mismo tema.

Capitulo IlI: “Metodologia”, se describe el planteamiento del problema y el
proceso de la investigacion realizado para la generacion de una alternativa
de aprendizaje, que logre capacitar en temas de induccidn corporativa, a los

nuevos colaboradores de la empresa DB Schenker México a nivel nacional.

Capitulo IV: “Curso de Induccion a la Empresa DB Schenker e-learning”, se
presenta la propuesta pedagdgica como una alternativa de aprendizaje que
contribuira para subsanar las necesidades detectadas, durante el proceso de
capacitacion de induccion a la empresa de los nuevos colaboradores de DB

Schenker México.




CAPITULO I
“CONTEXTUALIZACION”



1.1 Introduccién

En este primer capitulo se describira la situacion actual del objeto de estudio, con la
finalidad de comprender en donde se encuentra y las posibilidades de desarrollar
una propuesta que se relacione con lo que hoy en dia se esta utilizando; de esta

manera la propuesta sera mas efectiva.

Se comenzara explicando los conceptos de Sociedad de la Informacién y del
Conocimiento, a partir de especificar la definicién de cada uno de los términos hasta
llegar a una conceptualizacién general, que combine ambas expresiones para

obtener una deduccion particular.

También, se analizara la manera en que las nuevas tecnologias de la informacion y
comunicacion apoyan primeramente las actividades diarias de los seres humanos,
asi como la forma en que se han vuelvo parte de estos ultimos; y como a partir de
ello se puede obtener una relacion fructuosa con la parte educativa. Con esto se
desea comprobar que la tecnologia no solo puede actuar como un medio mas dentro
del ambito educativo, sino que se debe considerar como parte de las estrategias
pedagodgicas que permite contribuir de manera positiva a los procesos de

ensefanza-aprendizaje.

Otro punto a reflexionar durante el capitulo es situar dos conceptos fundamentales
para el desarrollo de la investigacion, la capacitacion laboral y la educacion a
distancia; revisando de manera general sus antecedentes y como ambos temas han
evolucionado hasta llegar a lo que hoy en dia se puede lograr fusionando sus

aportaciones en pro de la innovacién y beneficio de la sociedad.

Finalmente, se mencionara el perfil de la empresa DB Schenker en general y a partir
de ello, el enfoque sera en DB Schenker México con el propdsito de identificar los

antecedentes y el panorama actual de la organizacion.




1.2 Globalizaciéon

“Inicialmente la globalizacion fue conceptualizada como la expansion comercial de
las empresas transnacionales en la esfera mundial, posteriormente fue extendiendo
su interpretacion y se relacion6 con perspectivas economicas, sociales, politicas y
la que mas destaca por considerarse el inicio o el motor que despego este proceso
es la que se refiere a la perspectiva tecnoldgica...” (Flores, 2016, p. 38). En este
sentido, la parte tecnoldgica ha representado un punto de partida esencial para
modificar la dinamica de la sociedad, a partir de generar diversas vias de

comunicacion en donde la interaccidn es cada vez mas rapida y menos costosa.

Los efectos de la globalizacion han sido distinguidos en un “... tipo nuevo de
organizacion social, del trabajo, los intercambios, las formas de vida y de poder; que
se soportan en el conocimiento y la tecnologia...” (Ortiz, 2009, p. 2). En
consecuencia y de acuerdo con Rubén Ortiz (2009), el ambito educativo se ha visto

afectado y esto se ve reflejado en los siguientes puntos:

1. Los paises son obligados abrir y ajustar sus economias, a través o tratando
de reducir el gasto publico y asi como buscar fuentes alternativas (privadas)
de financiamiento para expandir sus sistemas educativos.

2. También para atraer inversion extranjera, lo cual implica mejorar el capital
humano y con ello la educacién para formar recursos humanos con las
competencias laborales demandadas implicitamente por el fenémeno de la
globalizacion.

3. La globalizacion induce cada vez mas la aplicacion de pruebas y medidas de
comparacion internacional (estandares), estimulando a los paises a adoptar
politicas de logro nacional y eficiencia en detrimento de objetivos de equidad

y cohesion social.

Para comprender mejor estos cambios es necesario retomar las llamadas
sociedades de la informacién y del conocimiento, que forman parte de lo que trajo

consigo la globalizacion.
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1.2.1 Sociedad de la Informacién y Conocimiento

A finales del siglo XX surgieron cambios importantes que modificaron la manera en
que la sociedad se conducia, ya que se empez6 a hablar de términos como
“sociedad de la informacion y del conocimiento”. Estos ultimos “...reflejan ideas,
enfoques, tecnologias y sistemas que se entretejen para observar una compleja
comunidad que contribuye a la mejora en la calidad de vida del ciudadano...”
(Alonso, 2016, p. 236). Si bien ambos conceptos hacen referencia a dos panoramas
relativamente distintos, la realidad es que se encuentran totalmente relacionados y
conllevan a constituir una nueva imagen social. En este sentido es importante
comenzar a precisar ambos conceptos, hasta llegar a la relacién que mantienen
entre si.

113

Por ello, se comprende aqui que la sociedad de la informacién “...la signan las
tecnologias de la informacion y de la comunicacion, las cuales juegan un rol
importante ante las nuevas realidades...” (Pérez, 2018, p. 5). “Designa una forma
nueva de organizacion de la economia y la sociedad. Los esfuerzos por convertir la
informacion en conocimiento es una caracteristica que la identifica...” (Alonso,
2016, p. 236). Mientras que la sociedad del conocimiento “...se puede caracterizar
como aquella sociedad que cuenta con las capacidades para convertir el
conocimiento en herramienta central para su propio beneficio...” (Pérez, 2018, p. 7).
Es decir, el conocimiento se vuelve parte esencial del desarrollo humano puesto

que permite su crecimiento individual y social.

A partir de lo antes mencionado, ambos términos dejan entrever dos variantes
fundamentales, el conocimiento como poderio y la tecnologia como evolucién. Por
lo tanto, en “... |a sociedad del conocimiento se considera a la innovacion como
factor esencial para la hegemonia del sistema econdmico, pues es el elemento
principal para brindar solucion a problematicas y exigencias de la sociedad actual.
El conocimiento, en pocas palabras, es el motor principal para impulsar la

innovacion...” (Pérez, 2018, p. 8).
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Asi mismo, “...la sociedad de la informacién se relaciona con la sociedad del
conocimiento porque da soporte a las relaciones que se tejen en la sociedad actual,
la cual se vincula con las posibilidades que permiten construir conocimiento a través

de las tecnologias...” (Pérez, 2018, p. 9).

Desde luego, ambos términos han generado cambios significativos en todos los
sectores econdmico, politico, social, cultural, pero sobre todo el ambito educativo;
de ahi que ambas sociedades han generado una transformacion en el dinamismo
social, en donde la educacién contribuye primordialmente para llevar a los seres
humanos a un escenario en donde la construccion del conocimiento sea a partir de

las nuevas tecnologias.

Por consiguiente, esta serie de innovaciones tecnoldgicas desarrolladas en ambitos
como la informatica, las telecomunicaciones y en los medios de comunicacion,
conjuntados con la necesidad de responder a las demandas de masificar la
educacion y los procesos de ensefianza-aprendizaje en cualquier sector ya sea
institucional o empresarial, conlleva a pensar en una propuesta educativa diferente
a lo que convencionalmente se piensa cuando se habla de educacion, con ello me
refiero al imaginario social en donde necesariamente debemos encontrarnos en un
saloén de clases, rodeados de compafieros y el profesor enfrente expresando sus

conocimientos.

De forma tal que dentro de la sociedad actual “... el desarrollo de procesos
formativos esta enfocado en que cualquier sujeto aprenda a aprender, que adquiera
las habilidades para el autoaprendizaje permanente, que sepa enfrentarse a la
informacion (buscar, seleccionar, analizar, elaborar, difundir), que se califique
laboralmente para el uso de las tecnologias de la informacién y el conocimiento, y
la cultura que entorno a ellas se produce...” (Alonso, 2016, p. 240). Por esa razén
hoy mas que nunca es necesario innovar en los procesos educativos, pensar en las
necesidades de las diferentes poblaciones a quien son dirigidos los contenidos, en

donde necesariamente deben ser consideradas las aportaciones que han traido
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consigo las tecnologias de la comunicacién e informacidn, ya que esto ha permitido

incluso la evolucién de la disciplina pedagogica.

1.2.2 Tecnologias de la Informacion y Comunicacion (TIC)

Las Tecnologias de la Informacién y Comunicacion (TIC) surgen en la sociedad de

11}

informacion como innovaciones tecnoldgicas, es decir, como un “...conjunto de
tecnologias que permiten el acceso, produccién, tratamiento y comunicacion de
informacion presentada en diferentes formatos y a la vez entrelazada con el texto,
la imagen y el sonido...” (Najar, 2016, p. 10). Las Tecnologias de la Informacién y
Comunicacion (TIC), favorecen la manera en que el mundo se conecta permitiendo
una interaccion, en donde el tiempo y la distancia no son una barrera para lograr la

comunicacion.

Por lo tanto, las TIC van mas alla de lo establecido emergen de la demanda
expansiva del conocimiento y los medios tecnolégicos como apoyo imprescindible

para progresar como sociedad. Por ello, “...el impacto de las TIC, dentro de la
sociedad ha traido grandes cambios, respecto a forma y contenido, el efecto ha sido
masivo y multiplicador, de tal forma que el sentido del conocimiento ha calado en la
sociedad en general, y una de las grandes implicancias y modificaciones, es la
educacion...” (Hernandez, 2017, p. 329).

Dentro de este contexto las TIC, son consideradas como “...un conjunto de
herramientas y recursos que estimulan y contribuyen a la interaccion dinamica entre
individuos facilitando asi el aprendizaje y la divulgacion de los saberes (Vasovic,
2014, citado en Sanchez, 2019, p. 280). En este sentido las TIC contribuyen en el
desarrollo e implementacion de contenidos educativos, repercutiendo directamente

en los procesos de ensefanza-aprendizaje.

De acuerdo con Gerhard Heinze (2017), “...la tecnologia que influye actualmente
en la sociedad representa nuevos retos, especialmente en la educacion, pues las

TIC se han integrado en los procesos educativos de ensefianza-aprendizaje a lo

13



largo del tiempo, generando influencia en la adquisicion y el fortalecimiento de los
conocimientos por parte de alumnos y profesores...” (Heinze, 2017, p. 150). Ante
este panorama, resulta necesario analizar como es que a partir de estas tecnologias
es posible efectuar procesos educativos en donde se aprovechen todas aquellas
herramientas que podrian facilitar los procesos de ensefianza-aprendizaje,

respondiendo con ello a las recientes demandas tanto educativas como laborales.

Ahora bien, para fines de la presente investigacion es necesario ubicar las TIC en
el ambito empresarial, puesto que, en un contexto de avances continuos, las
organizaciones que no innoven y se adapten a las recientes condiciones del

mercado, permaneceran obsoletas. Por lo tanto, “...la introduccion de nuevas
tecnologias en la organizacion contribuye a la aparicion de nuevos modelos de
trabajo y a la eliminacion de tareas aburridas o rutinarias, permitiendo a los
trabajadores desempenfiar trabajos con mas responsabilidad y que ofrece retos

mayores...” (Peiro, 1993, citado en Torres, 2016, p. 22).

De acuerdo con Pierano y Suarez (2006), citados en Saavedra (2013), las vias por
las cuales las TIC ayudan a mejorar el desempefio en las empresas son cuatro:
automatizacion, accesibilidad a la informacién, costos de transaccién y procesos de

aprendizaje.

e Automatizacion: Influye sobre los procesos rutinarios: el aumento mas que
proporcional en la eficiencia responderia a la relacion que surge a partir de
la posibilidad de disminuir el trabajo humano directo, al tiempo que se

generan registros.

e Accesibilidad a la informacion: “la posibilidad de acceder a informacién
relevante y precisa con un costo bajo y en tiempo real permite tomar

decisiones con la ayuda de una gran variedad de datos”.
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e Costos de transacciéon: “la informacion se puede transmitir de manera
instantanea y a bajo costo, reduciendo los costos de coordinacién tanto al

interior como al exterior de la empresa”.

e Procesos de aprendizaje: “los ambientes virtuales y modelos de simulacion
facilitan el aprendizaje y reducen los costos”. (Pierano y Suarez 2006, citados
en Saavedra, 2013, p. 88).

1.3 Referentes contextuales de la Capacitacion laboral E-Learning

Como seres humanos siempre estamos en constante transformacion que va desde
nuestro fisico hasta la manera en que pensamos, este hecho siempre estara
relacionado con nuestro contexto, es decir, con todas aquellas circunstancias que
nos rodean. Por lo tanto, dichas transformaciones seran resultado de los constantes

cambios que surgen en la sociedad.

Todos estos cambios, sin duda representan una gran oportunidad para innovar en
lo que se realiza hasta el dia de hoy, pero sobre todo permiten crecer y preparar a
la sociedad para el futuro; de ahi que todos los ambitos politicos, sociales,
economicos, culturales, educativos etc. estan obligados a progresar de la misma
manera. En este sentido el ser humano debe transformarse de acuerdo a las
circunstancias que lo rodean lo cual implica un proceso de adaptacion y a su vez un

proceso de aprendizaje para responder a las nuevas demandas sociales.

A partir de esto, emerge la necesidad de actualizar los conocimientos, las
habilidades y las actitudes de cada ser humano, a través de alternativas educativas
que impulsen la transformacion; siendo la capacitacion laboral una oportunidad para
lograr que esto suceda. No obstante, “...educar por medios convencionales a todos,
atendiendo a satisfacer las multiples demandas formativas de la sociedad, es hoy
practicamente inviable...” (Garcia, 2002, p. 43). La sociedad exige nuevas
alternativas educativas en donde el tiempo y el espacio no sean una limitante para

continuar aprendiendo.
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Dentro de este contexto la capacitacion laboral e-learning surge como una
alternativa educativa que permitira desarrollar los procesos de ensefanza-
aprendizaje, a partir del uso de las nuevas tecnologias. Para comprender mejor
dicha relacion es importante retomar los antecedentes historicos de dos temas

esenciales, la capacitacion laboral y la educacién a distancia.
1.3.1 Antecedentes de la Capacitacién Laboral

Hablar del surgimiento de la capacitacién laboral implica realizar todo un recorrido
histérico desde las primeras civilizaciones, hasta lo que propiamente aparecioé con
la Revolucion Industrial y con sus anos posteriores; por ello ha de considerarse que
la capacitacién ha tenido una serie de transformaciones, que han permitido su

desarrollo hasta lo que existe actualmente.

La capacitacion laboral siempre ha estado presente puesto que los procesos de
ensefanza-aprendizaje se han puesto en practica desde el comienzo de nuestra
historia, por supuesto que con sus respectivas caracteristicas. De acuerdo con
Jaime Grados (2017), el proceso de capacitacion se remonta a tres fases

importantes en la historia, mismas que a continuacién se describen brevemente.

e Lostalleres: “...la alfabetizacion a ciertos sectores sociales y la Unica manera
que habia de comunicar los conocimientos era mediante la trasformacién

verbal de generacion en generacion ...” (Grados, 2017, p. 239).

e Los gremios: “...constituyen la primera forma del concepto de empresa y dan
origen a las agrupaciones de trabajadores...” (Grados, 2017, p. 240).
Esta etapa fue fundamental para la evolucién de la capacitacion como un
aliado en las organizaciones, ya que comienza a observarse que el
aprendizaje se adquiere de manera efectiva, cuando se realiza a través de

un proceso de adiestramiento.
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e Escuelas industriales: con la llegada de la Revolucion Industrial “...la
capacitacion se transformé con la incorporacion de objetivos y metas...”
(Grados, 2017, p. 243). En esta etapa los empresarios a medida que fueron
creciendo se ven en la necesidad de tener gente entrenada para realizar una
0 mas actividades del proceso de produccioén, a través de un proceso de
ensefanza con apoyo de los especialistas; lo cual permitia el logro de metas

establecidas.

Sin duda, la Revolucién Industrial marcé un parteaguas en el proceso de
capacitaciéon laboral puesto que a partir de esta época los procesos de
entrenamiento se vuelven fundamentales para la elevacion de la productividad de
los trabajadores. De acuerdo con Jaime Grados (2017), durante la Primera Guerra
Mundial surgen algunos principios del aprendizaje adulto, a través del llamado
método de los cuatro pasos: explicar, demostrar, ejecutar y verificar; en donde a
partir de este método los trabajadores lograron adquirir un aprendizaje significativo
de sus actividades y asi la capacitacion se vuelve un proceso sistematizado y

organizado.

Actualmente en México la capacitacidn laboral representa una obligacion para todas
las empresas, de acuerdo con lo establecido en la Ley Federal del Trabajo en el
Capitulo Il BIS, Articulo 153-A “Los patrones tienen la obligacion de proporcionar a
todos los trabajadores, y éstos a recibir, la capacitacion o el adiestramiento en su
trabajo que le permita elevar su nivel de vida, su competencia laboral y su
productividad, conforme a los planes y programas formulados, de comun acuerdo,
por el patron y el sindicato o la mayoria de sus trabajadores...” (Ley Federal del
Trabajo, 2019, p. 42).

La capacitacion laboral, representa un claro ejemplo de la educacién continua y/o
permanente, misma que resulta necesaria debido a las exigencias procedidas de

los cambios en los entornos laborales.
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1.3.2 Antecedentes de la Educacién a Distancia

El origen de la Educacion a Distancia de acuerdo con Lorenzo Garcia (1999), se
remonta a la Grecia Clasica, cuando comenzd a emplearse la escritura de cartas
con propositos formativos que estaban dirigidas a discipulos que se encontraban a
distancia. En este sentido, con la aparicion de la escritura se comenzaron a generar
los primeros modelos de ensehanza-aprendizaje a distancia, esto a través de un

mensaje escrito por una persona separada en tiempo y espacio.

De acuerdo con Wedemeyer (1981), los inicios de la educacion a distancia
transcurrieron a través de una secuencia cronoldgica la cual denota su evolucién;

misma que a continuacién se enuncia:

1) Aparicion de la escritura

2) Invencion de la imprenta

3) Aparicion de la educacion por correspondencia

4) Aceptacion mayoritaria de las teorias filoséficas democraticas que eliminan
los privilegios

5) Uso de los medios de comunicacion en beneficio de la educacion

6) Expansion de las teorias de ensefianza programada (Wedemeyer, 1981,
citado en Garcia, 1999, p. 9).

Las consideraciones antes descritas muestran el desarrollo de la Educacién a
Distancia, en donde los factores tiempo y espacio no fueron un impedimento para
los procesos de ensefanza-aprendizaje a distancia. Asi mismo y aludiendo a
Lorenzo Garcia (1999), los avances sociopoliticos, la necesidad de aprender a lo
largo de la vida, la carestia de los sistemas convencionales, los avances en el
ambito de las ciencias de la educacién y las transformaciones tecnoldgicas fueron

elementos fundamentales para el desarrollo de la educacién a distancia.
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Indudablemente este sistema educativo ha transcurrido por diferentes etapas o

generaciones, mismas que han permitido su implementacién. Dichas etapas se

exponen a continuacion segun lo planteado por Lorenzo Garcia (2002):

Ensefanza por correspondencia: en esta etapa prevalecia “... un paradigma
de curriculo cerrado, basado en propuestas pedagodgicas de corte muy
tradicional, donde el alumno estudiaba lo que se le indicaba vy

automaticamente reproducia lo estudiado...”

Ensefianza multimedia: hace referencia a la “...utilizacion de multiples
medios como recursos para la adquisicidn de los aprendizajes...el texto
escrito comienza a estar apoyado por otros medios audiovisuales (audio

casetes, diapositivas, videocasetes, etc.) ...”

Ensefanza telematica: esta etapa “... se apoya en el uso cada vez mas
generalizado del ordenador personal y de las acciones realizadas en
programas flexibles de Educacién Asistida por Ordenador (EAO) y de temas

multimedia (hipertexto, hipermedia etc.) ...”

Ensefanza via internet: en esta etapa “...la comunicacion educativa es a
través de internet... también es denominada como campus virtual, ensefanza
virtual, que trata de basar la educacion en redes de conferencia por

ordenador o estaciones de trabajo multimedia...” (Garcia, 2002, p. 50 y 51).

Actualmente la educacion a distancia se observa en diferentes modalidades,

definidas aqui como las formas en que se pueden desarrollar los procesos de

ensefanza-aprendizaje a distancia; dichas modalidades se han extendido cada vez

mas lo cual ofrece la posibilidad de seguir aprendiendo sin importar el tiempo o la

distancia.
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1.4 Perfil de la empresa DB Schenker

DB Schenker es la division de transporte y logistica de la compaiia internacional
Deutsche Bahn, una de las corporaciones de transporte mas grandes del mundo.
Es una empresa dedicada a la industria y el comercio en el intercambio global de
mercancias a traveés del transporte terrestre, el transporte aéreo y maritimo

internacional, la logistica de contratos y la gestidn de la cadena de suministro.

La organizacion tiene presencia en mas de 130 paises alrededor del mundo; trabaja
con una extensa red, pero operan localmente. Ofrece servicios integrados de
importacion y exportacion de mercancias, que provienen de una sola fuente,
combinando servicios logisticos adicionales complejos. DB Schenker vigila los
movimientos, el servicio y la seguridad de la carga independientemente de la

magnitud y complejidad de las tareas de logistica y sus requisitos.

Asi mismo, posee un fuerte vinculo con diversos mercados utilizando cadenas de
logistica que contribuyen al cuidado del medio ambiente, a través de soluciones
puerta-a-puerta y paquetes de servicio que abarcan toda la cadena de logistica.
Cuenta con alrededor de 2.000 localidades en todas las regiones econémicas mas
importantes del mundo, DB Schenker tiene una red global orientada hacia el servicio

al cliente, la calidad y sustentabilidad.

DB Schenker cuenta con clientes, que van desde empresas familiares hasta
grandes corporaciones internacionales, actualmente se ha posicionado dentro de
los mejores sectores de la automocidn, la tecnologia, los bienes de consumo, la
logistica de ferias comerciales, los transportes especiales y la logistica especial de
eventos. Entre sus principales clientes se encuentran TRW, BROSE, NISSAN,
MAZDA, ROCHE, BOEHRINGER, JOHNSON & JOHNSON, CHANEL, ADIDAS,
GUCCI, L'OREAL, INTERJET, CISCO, SAFRAN, INTEL, CLARIANT, DU PONT,

entre otros.
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1.4.1 Historia
Internacional

1872. Gottfried Schenker funda Schenker y Co. en Viena Austria.
1873. Primer envio consolidado en tren desde Paris, Francia con destino a Viena,

Australia.

1922. Primeros transportes aéreos hacia Alemania, Schenker traslada su sede

central a Berlin.

1931. Los ferrocarriles alemanes compran Schenker. Se realizan los primeros

transportes maritimos de contenedores.

1972. Schenker cumple 100 afios y es nombrado proveedor oficial de los Juegos

Olimpicos de Munich.

1977. Schenker cumple 125 afos. La compafiia se posiciona diversificando su
negocio en tres grandes areas: Schenker Logistics, Schenker International y

Schenker Eurocargo.

1999. Schenker Australia es designada proveedor de Transporte Oficial para los

Juegos Olimpicos de Sidney 2000.

2006. DB Logistics adopta una nueva estructura, Adquisicion de BAX Global.
Nacional

1977. Se funda la primera subsidiaria de Schenker en México.

2004. La oficina de la Ciudad de México se certificé en ISO 9001:2000.

2005. Schenker cuenta con oficinas en el Aeropuerto Internacional de la Ciudad de

México, Guadalajara, Monterrey, Querétaro y Puebla.

2010. Inicia operaciones el Warehouse (CISCO) de Schenker International en la
ciudad de Guadalajara. DB Schenker México, transportista oficial de la FMF
(Mundial Sudafrica 2010).
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2011. Las oficinas de Ciudad de México y Puebla se Certificaron en ISO 9001:2008,
ademas la oficina central de la Ciudad de México se certificd bajo la norma ISO
14001:2004.

2014. DB Schenker México, transportista oficial de la FMF (Mundial Brasil 2014).

2017. Apertura de la oficina corporativa en la Ciudad de México e inicia operaciones

el Warehouse (Beam Suntury) en la ciudad de Guadalajara.

1.4.2 DB Schenker en México

La presente investigacién se realizé en la empresa DB Schenker México, misma
que se encuentra ubicada en Hidalgo 81, Pefién de los Banos, 15520 Ciudad de
México, CDMX. Dicha empresa cuenta con 6 oficinas situadas en la Ciudad de
México, Guadalajara, Monterrey, Querétaro, Puebla y Cancun, asi mismo cuenta
con 2 centros logisticos en Ciudad Juarez y Guadalajara; asi como presencia
comercial a nivel nacional. DB Schenker México esta conformado por alrededor de

663 colaboradores, los cuales radican en las distintas sucursales a nivel nacional.

DB Schenker México cuenta con dos divisiones de negocio, el Freight Forwarder o
Agente de Carga que cuenta con los traficos aéreo, maritimo, terrestre y aduanas;
el cual actua como un intermediario entre el cliente y los diferentes proveedores de
transporte. Proporciona a los clientes servicios optimizados en cuanto a tiempos y
costes para el transporte de mercancias generales, cargas parciales y cargas
completas, con el fin de organizar de manera eficaz el envio y recepcion de estas

ultimas de manera nacional e internacional.

Por otro lado, se encuentra la rama de Contract Logistics o Logistica de Contratos
misma que se encarga de la logistica de adquisicion, de produccion y de distribucién
hasta el servicio posventa. DB Schenker México cuenta con almacenes localizados
en Guadalajara y Ciudad Juarez, trabajando para clientes como: CISCO, INTEL,
MICROSOFT y BEAM SUNTORY.
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Finalmente, la empresa cuenta con certificaciones importantes mismas que
fundamentan la calidad de los servicios que ofrecen, asi como la preocupacion por

el medio ambiente. A continuacién, se mencionan:

e SO 9001:2015: certificacion enfocada en el Sistema de Gestidn de Calidad

dirigido a la satisfaccion de clientes.

e ISO 14001: 2015: certificacion que fundamenta el Sistema de Gestidn
Ambiental, encargado de la reduccién de los impactos relacionados con el

medio ambiente.

e OSHAS 18001: 2007: certificacion orientada a la sistematizacion de la
seguridad y salud en el entorno laboral, por lo que su objetivo se centra en

garantizar un espacio libre de riesgos para los colaboradores.

1.4.3 Proposito y valores

DB Schenker México es una empresa comprometida con su cultura organizacional,
por ello cuenta con un propdsito y con 6 valores a nivel global, los cuales guian el
comportamiento de cada uno de los colaboradores independientemente del pais en
el que se encuentren laborando; en la imagen 1 se muestra el propdsito y en las

imagenes de la 2 ala 7 los valores con los que cuenta la organizacion.

» Propésito

Mejoramos negocios y vidas evolucionando la
manera en la que el mundo se conecta.

Nuestra entrega y dedicacion nos han convertido en
lideres logisticos durante mas de 140 afios.

Conqguistamos el futuro, constantemente desafiando el
estatus quo innovando mas alla de nuestros limites.

Juntos triunfamos, beneficiando a nuestros clientes,
nuestra gente y las vidas de todos.

Imagen 1.
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> Valores

) scenkER

Imagen 2.

Imagen 6.

Llevar al

cliente mas
alla

Ponemos a nuestros clientes en
el centro de nuestro negocio,

reciéndoles prestaciones de la
mas alta calidad para enfrentar
los desatios de hoy y
desarrollando proactivamente
nuevas soluciones para
mafiana

Predicamos
con el ejemplo

Cada uno de nosotros se
responsablliza y se siente
orgulloso del trabajo que
realizamos, del valor que
creamos y del papel que
jugamos para lograr un mundo
mas sostenible

Ser un equipo

y con un unico
objetivo

Sabemos que obtenemos los
mejores resultados trabajando
en equipo. Nos desafiamos
mutuamente para mejorar y
alcanzar nuevas metas cada
dia

be

y

hon

Imagen 3.

est

Imagen 5.

Imagen 7.

. Al
Sobrepasar

los
limites

Vemos mas alla de los
limites, preguntandonos
siempre si hay posibilidad
de mejorar, ayudando
mediante la innovacién a
nuestros clientes y a la
industria

Juega limpio,
sé honesto

Somos sinceros y justos
con nosotros mismos,
mostramos consideracion
por los demas y
celebramos nuestra
diversidad en todo el
mundo

Ganar juntos

La clave de nuestro éxito es
nuestra estrecha colaboracion
con clientes y proveedores,
desarrollando soluciones
globales mas alla de las fronteras|
y maximizando el valor para
todos los involucrados.
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En resumen, durante este capitulo se reconocié6 la influencia de la sociedad de la
informacion y conocimiento, asi como el uso de las nuevas tecnologias como parte
de la vida cotidiana, pero aun mas importante como parte del ambito educativo
enfatizando la manera en que estas nuevas tecnologias contribuyen para mejorar

los procesos de ensefianza-aprendizaje.

Por lo tanto, el identificar el contexto desde donde partira la presente investigacion
permitié observar el panorama en el que se encuentra actualmente el tema a
desarrollar y con base en ello comenzar a pensar de qué manera la pedagogia

puede apoyar las necesidades de los colaboradores y de la misma empresa.

Resulta fundamental conocer el perfil de la empresa, su historia, su propdsito y sus
valores, que en general se traduce en conocer su cultura organizacional, ya que
esto conforma la particularidad de lo que es DB Schenker México y, a su vez refleja

desde donde parte esta ultima y hacia donde se dirige en el futuro.

Todo ello, permitié obtener un primer acercamiento de lo que es la empresa y
conocer la gran relevancia de la misma dentro del campo de la logistica y el
transporte; hecho que hace aun mas importante el mantener a sus colaboradores
comprometidos con la cultura organizacional y con su trabajo del dia a dia, a partir
de comprender el objetivo de sus actividades diarias, mas alla de ser productivos y

competentes.

A partir de lo expresado anteriormente, el propdsito del siguiente capitulo sera
conformar un marco tedrico que fundamente la propuesta pedagdgica a
implementar, a partir de lo que ha sido desarrollado en el pasado con la intencion
de proponer una idea innovadora para la empresa DB Schenker México, misma que

contribuya para cubrir la necesidad actual de sus colaboradores.
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CAPITULO II:

“APROXIMACION
TEORICA”




2.1 Introduccién

En este segundo capitulo se realizara un acercamiento tedrico de las principales
conceptualizaciones que fundamentan la presente investigacion, retomando asi las
aportaciones de una serie de autores que previamente desarrollaron

investigaciones respecto al tema a desarrollar.

El presente capitulo comienza por exponer la conceptualizacién de la educacién
permanente en nuestra época, ya que si bien no es un tema novedoso al dia de hoy
no ha tenido la fuerza suficiente para ser considerada como parte de la vida de los
seres humanos. El objetivo es situar esta educacion como pieza fundamental de la
vida, en donde resulta necesario seguir aprendiendo para alcanzar el paso de la

sociedad, de lo contrario el resultado no sera alentador en ningun aspecto.

También es formulado el concepto de educacién no formal, retomando perspectivas
de diferentes autores, con la finalidad de establecer su significado y la relacion con
el proceso de capacitacion laboral; por ello también son expuestos los principales

aspectos que caracterizan a este tipo de educacion.

Asi mismo, seran retomados diferentes conceptos de la capacitacion laboral hasta
llegar a un concepto general mismo que se encuentra relacionado con lo que se
conoce en cuanto a este proceso; asi mismo seran mencionados los objetivos de la
capacitacion laboral dentro de una organizacion. No obstante, también seran

expuestas las diferentes fases dentro del proceso de capacitacion.

Otro punto importante a retomar durante este capitulo es la andragogia, como base
principal para el desarrollo de los procesos de ensefanza-aprendizaje de los
adultos, en donde son manifestadas las necesidades de dicha poblacion, mismas
que interesan para generar diferentes estrategias didacticas desde la practica

pedagogica.

Posteriormente es desarrollado el tema de educacion a distancia, exponiendo las
definiciones y caracteristicas que constituyen a este sistema educativo. A partir de

ello, son sefaladas las principales modalidades de educacion a distancia, aludiendo
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principalmente al e-learning como la modalidad que permitira hacer posible el
proceso de capacitacién laboral, a través del uso de las diferentes herramientas que
brinda la tecnologia. Al hablar de la modalidad e-learning es fundamental precisar
el disefo instruccional como la base pedagdgica para la realizacién de cualquier
curso; asi como la conceptualizacion de las plataformas virtuales como principal

medio para implementar los cursos e-learning.

De igual forma se presentaran aspectos como la didactica y sus elementos dentro
de la capacitacion e-learning, hasta llegar al papel del pedagogo en la capacitacion
laboral y por ende en la capacitacion e-learning como una alternativa de aprendizaje

dentro de las organizaciones

Finalmente, se expondra el proceso de capacitacion laboral especificamente
hablando de la empresa DB Schenker México, retomando el Sistema de gestion del
aprendizaje (LMS); plataforma con la cual cuenta la empresa para la

implementacion de cursos e-learning.
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2.2 Educacion permanente

Continuamente el ser humano se ha visto obligado a evolucionar junto con los
cambios que han surgido en la sociedad, con ello la necesidad de adaptarse a través
de seguir aprendiendo y formandose en todos los aspectos de la vida. En esta época
dicho tema es fundamental para seguir formando parte de la colectividad que
progresa a partir de las transformaciones sociales. En este sentido y como

respuesta a esta necesidad se encuentra el término educacion permanente.

El concepto educacion permanente surge aproximadamente en 1919 en el informe
sobre educacion de adultos que presenta Lloyd George al Ministerio de la
Reconstruccion, ahi se afirma que “... la educacion de adultos debe considerarse
como una necesidad permanente, un aspecto imprescindible de la ciudadania y, por
tanto, debe ser general y durar toda la vida...” (Hely, 1993, citado en Requejo, 2003,
p. 16). A partir de ese momento se comenzd a vislumbrar la importancia de seguir
educandose no solo intelectualmente sino de manera integral como ser humano, lo

cual permitiria su adaptacion a las etapas posteriores.

Dentro de este contexto, Agustin Requejo (2003), plantea que la educacién
permanente “... nace como una educacion coextensiva a la vida en el sentido de
que se trata de volver a aprender, de revisar conocimientos ante el desarrollo
tecnoldgicos y cientifico...” (Requejo, 2003, p. 17). De ahi que el reconocimiento de
la educacion permanente como una oportunidad de seguir aprendiendo, sigue
siendo la base primordial para continuar dentro de una sociedad que cambia

constantemente.

Uno de los organismos internacionales pioneros en la educacion permanente es La
Organizacién de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura
(UNESCO), quien “...designa la educacion permanente como un proyecto global
encaminado tanto a reestructurar el sistema educativo existente, como a desarrollar
todas las posibilidades de formacion fuera del sistema educativo...” (Conferencia
General de la UNESCO,1976).

29



De acuerdo al informe de la UNESCO del afio 2014 el tema de educacion
permanente se sigue trabajando bajo la iniciativa de “Educacion para todos”, en
donde se plantea seis metas que conforman esta ultima: educacién y cuidado de la
primera infancia, educacién primaria universal, aprendizaje de jovenes y adultos,

alfabetizacion, paridad de género y calidad de la educacion.

‘La UNESCO trabaja para crear sociedades del conocimiento integradoras y
empoderar a las comunidades locales para incrementar el acceso, preservacion e
intercambio de informacidn y conocimiento. Las sociedades del conocimiento deben
basarse en cuatro pilares: La libertad de expresidon, el acceso universal a la
informacion y el conocimiento, el respeto por la diversidad cultural y linguistica y la

educacion de calidad para todos” (Informe anual UNESCO, 2015).

Ahora bien, tratar de definir a la educacidén permanente conlleva en opinion de
Beatriz Medina (2013), una distincion con la educacion de adultos; por lo tanto,
autores como Palladino (1981), “... sefiala que ambas definiciones se identifican en
muchos tdpicos pero que la diferencia esta en que la educacion de adultos se dirige
especificamente a la etapa adulta de los individuos, en tanto que la educacion
permanente se ocupa del individuo en todas las edades desde que nace hasta que
muere...” (Palladino,1981, citando en Medina, 2013, p. 514).

Por ello, si bien el término educacion permanente surge como una necesidad de la
poblacion adulta, a lo largo de los afos extiende su conceptualizacion en donde
representa una perspectiva que “.... trata de llevar la educacion a todos los niveles
de la vida con la intencion de que sea recibida y ejercida por todas y cada una de

las personas...” (Medina, 2013, p. 515).

De ahi que “... La educacién permanente tiene tres tareas importantes: 1)
corresponde a todas las etapas de la vida humana y debe adaptarse a grados
crecientes de madurez; 2) debe definir los procedimientos, métodos y medio del
proceso educativo; 3) dejara de ser una simple adaptacion a las condiciones
cambiantes pasando a constituir el factor mas importante de liberaciéon, de coraje y,

en definitiva, de vida auténtica...” (Requejo, 2003, p. 13).

30



Asi mismo, resulta necesario seguir aprendiendo y adquiriendo nuevas habilidades
puesto que como bien lo plantea Jorge Olivo (2002), la sociedad demanda nuevos
perfiles profesionales, en donde los conocimientos que fueron adquiridos en la
formacion inicial, es decir, durante el proceso formativo ya sea de nivel medio o
superior, “...se convierten rapidamente en obsoletos si el profesional deja de

preocuparse por seguir aprendiendo...”. En este sentido “...el aprendizaje y la
formacion suponen un desafio constante y progresivo, que esta provocando la
emergencia de un creciente mercado de la formacidén permanente, hacia el cual van

dirigidos...” (Olivo, 2002, p. 8).

Actualmente la educacion permanente se desenvuelve dentro de la sociedad de la
informacion y el conocimiento, misma que contribuye a responder a las necesidades
formativas que emergen de las demandas sociales; a partir de ello Tourifian (2001),

plantea la obligacion de afrontar tres dificultades especificas:

e “Accesibilidad a los nuevos medios y sobre todo nuevas formas de gestion y

organizacion derivadas de las nuevas tecnologias”

e “Receptividad, lo que implica una actuacion planificada de la administraciéon

a favor del desarrollo profesional y la formacion”

e “Resultados y flexibilidad derivadas de las nuevas condiciones del uso del
tiempo, espacio e informacion” (Tourifian, 2001, citado en Requejo, 2003, p.
41).

Cada una de estas dificultades representan las recientes circunstancias en las que
se encuentra la educacion permanente y la importancia de seguir trabajando desde
el campo educativo y pedagogico para obtener resultados prosperos; a partir de
asumir a la educacion “... como proceso continuo, que prosigue durante toda la vida,
con el proposito de que toda persona pueda mantenerse actualizada respecto a las

transformaciones poblacionales, econdmicas, politicas, tecnoldgicas, cientificas,
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artisticas, socioculturales y ambientales de nuestro mundo; logrando el maximo

desarrollo individual y social...” (Medina, 2013, p. 518).

Ademas, sera fundamental el apoyo de las tecnologias de la informacion y
comunicacion para continuar aportando nuevas experiencias de aprendizaje a los
estudiantes, a través de la creacion de alternativas que permitan una mayor
cobertura de los mismos. En definitiva, la educacion permanente forma parte de una
transformacion social y tecnolégica que implica la necesidad de educacién continua,
misma que representa la oportunidad de crecer y progresar como seres humanos.
Por ello, se debe considerar a la educacion permanente desde un punto de vista
integral que: “... a) apoye las instituciones para que ellas mismas se transformen en
comunidades de aprendizaje a lo largo de la vida; b) integre elementos académicos,
financieros y administrativos; c) ajuste las diferentes estructuras de apoyo como los
sistemas de informacién académicos, ofertas de bibliotecas y tecnologias de
aprendizaje a la nueva vision que tendran las universidades en las sociedades del

aprendizaje...” (Requejo, 2003, p. 47).

2.3 Educacion no formal

“El proceso educativo acompafia al ser humano desde su origen, es parte integral
de la vida y ocurre de manera continua, dinamica y en diferentes tiempos y espacios,
ademas de estar condicionado por factores como la madurez, el aprendizaje y la

vivencia de diferentes culturas” (Puntunet, 2008, p. 115).

De ahi que los seres humanos siempre nos encontraremos dentro de un proceso
educativo ya sea formal, informal o no formal; asi, Gonzalo Vasquez (1998),

entiende por estas modalidades lo siguiente:

[

e FEducacion formal: “...sistema educativo altamente institucionalizado,
cronolégicamente graduado y jerarquicamente estructurado que se extiende
desde los primeros anos de la escuela primaria hasta los ultimos afos de la

universidad”
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e Educacion no formal: “...es toda actividad organizada, sistematica,
educativa, realizada fuera del marco del sistema oficial, para facilitar
determinadas clases de aprendizaje a subgrupos particulares de la

poblacion...”

e Educacioninformal: “...proceso que dura toda la vida y en el que las personas
adquieren y acumulan conocimientos, habilidades, actitudes y modos de
discernimiento mediante las experiencias diarias y su relacién con el medio

ambiente” (Vasquez, 1998, p. 2).

La precision que ejercen estos tres tipos de educacion benefician y acompafan al
ser humano durante toda su vida, sin embargo, para fines de la presente
investigacion es importante centrarnos en la educacion no formal. Por ello, la

precisaremos aqui como un “...conjunto de procesos, medios e instituciones,
especifica y diferencialmente disefiados, en funcion de explicitos objetivos de
formacion o de instruccion, que no estan directamente dirigidos a la provision de los

grados propios del sistema educativo reglado...” (Torres, 2007, p. 17).

2.3.1 Caracteristicas de la educacion no formal

La educacion no formal desarrolla procesos ordenados y sistémicos que promueven
el desarrollo de ciertos conocimientos, habilidades y actitudes; en donde “...su
principal insumo lo constituyen las necesidades de formacidon, capacitacion,
actualizacion, uso de tiempo libre, aprovechamiento de los recursos y avances
cientifico-tecnoldgicos para lograr la insercion laboral, mejoramiento del desempefio
ocupacional, superacion de limitaciones socioecondmicas y satisfaccion de

necesidades culturales...” (Lujan, 2010, p. 101).

De acuerdo con Cesar Torres (2007), para caracterizar a la educacién no formal se

deben considerar los siguientes elementos:

e Propdsitos: “... pueden considerarse como manifiestamente heterogéneos y

numerosos los objetivos y finalidades que se atienden desde este tipo de
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educacion, que van desde la mejora de capacidades psicomotrices o el
aprendizaje de actitudes, hasta la interiorizacion o provecho de

conocimientos y habilidades de naturaleza intelectual...”

e Agentes: este término “...hace referencia a las personas que participan en la
accion educativa, y que se van a beneficiar de sus interrelaciones personales,

esto es, tanto los educadores y colaboradores como los educandos...”

e Contenidos y metodologias: “... algunos aspectos que se podrian resaltar
acerca de los contenidos de la educaciéon no formal tienen que ver, entre
otras cosas, con que estan rociados de la cultura vigente, al mismo tiempo
que se adaptan a las particularidades de los sujetos y de los contextos donde

se realiza la accion pedagogica...”

“

e Espacio-temporales: “... con la ensefianza a distancia, los medios
audiovisuales y los recursos informaticos, la educacién no formal se puede
desarrollar practicamente en cualquier sitio y en el momento que se

precise...”

e Financiacién y gestién: “... La financiacion de un programa no formal puede
costearse bien por el abono de alguna cantidad por parte de los usuarios del
mismo, bien por la subvencién de alguna entidad de naturaleza juridica
publica o privada, de talante gubernamental o no gubernamental...” (Torres,
2007, p. 21y 22).

En términos generales la educacion no formal se caracteriza por plantear la
continuidad del proceso educativo de los seres humanos, emerge de la necesidad
de seguir aprendiendo dentro de una sociedad altamente cambiante y de los
diferentes contextos a los que se enfrenta el ser humano durante toda su vida. Por
lo tanto, es importante comprender la funciéon que tiene la educacién no formal,
dentro del contexto desde el cual sea abordada, considerando el propdsito y las

caracteristicas esenciales de este tipo de educacion.
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Partiendo de lo expresado anteriormente, en la presente investigacion es importante
abordar este tipo de educacion puesto que es la base para expresar la capacitacion
laboral como una oportunidad de aprender bajo un esquema no institucional, pero
si organizado y sistematizado por las organizaciones, permitiendo asi el crecimiento

personal y profesional de cada uno de los colaboradores.

2.4 Capacitacion Laboral

“La capacitacion ha sufrido una evolucion continua, y en el ambito laboral las
organizaciones se reconocen y aceptan los beneficios que de esta se derivan”
(Grados, 2017, p. 208), en este sentido a lo largo de la historia han sido muchos

autores que han planteado diferentes conceptos de lo que significa la capacitacion.

La capacitacion laboral debe ser definida de acuerdo al progreso que ha tenido, por
ello es importante retomar todos aquellos planteamientos que han permitido
perfeccionar el significado de la capacitacion laboral. A continuacion, se exponen

algunas definiciones de autores que ha abordado dicho concepto:

e La capacitacion es concebida como “...un proceso educativo a corto plazo,
aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual las personas
aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcion de objetivos
definidos...” (Idalberto Chiavenato,1988 citado en Ruiz, 2011, p. 57).

e La capacitacion laboral “...consiste en proporcionar a los empleados, nuevos
o actuales, las habilidades necesarias para desempenfar su trabajo...” (Gary
Dessler, 1998 citado en Ruiz, 2011, p. 57).

e “La capacitacion esta orientada a satisfacer las necesidades que las
organizaciones tienen de incorporar conocimientos, habilidades y actitudes
en sus miembros, como parte de su natural proceso de cambio, crecimiento
y adaptacién a nuevas circunstancias internas y externas. Compone uno de
los campos mas dinamicos de lo que en términos generales se ha llamado,

educacion no formal...” (Blake, 1997 citado en Ruiz, 2011, p. 57).
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“La capacitacién es la funcion educativa de una empresa u organizacion por
la cual se satisfacen necesidades presentes y se prevén necesidades futuras
respecto de la preparacion y habilidad de los colaboradores..." (Siliceo, 1996
citado en Ruiz, 2011, p. 58).

La capacitacion laboral “...es una actividad que debe ser sistémica,
planeada, continua y permanente que tiene el objetivo de proporcionar el
conocimiento necesario y desarrollar las habilidades (aptitudes vy
actitudes) ...” (Garcia, 2006, p. 15).

Capacitacion se entiende como “...aquella ensefianza intencional que se

imparte fuera del sistema formal de educacion...” (Grados, 2017, p. 223).

‘La capacitacién tendra por objeto preparar a los trabajadores de nueva
contratacién y a los demas interesados en ocupar las vacantes o puestos de

nueva creacion...” (Ley Federal del Trabajo, 2019, p. 42).

Podrian exponerse mas definiciones en torno al significado de capacitacion, sin

embargo, existe un comun denominador en todas ellas el cual tiende a ser

considerada como un proceso educativo no formal, cuyo objetivo es la adquisicion,

actualizacion y desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes. Dicho proceso

permite a los colaboradores incorporarse y mejorar su desempefio personal y

laboral.

De acuerdo con Roberto Pinto (1992), en capacitacion podemos distinguir dos

enfoques principales:

Capacitacion para el trabajo: “... es de caracter escolarizado y se refiere a la
ensefianza-aprendizaje de los conocimientos, habilidades, actitudes y
destrezas que requiere el individuo para incorporarse al sistema productivo

en una ocupacion especifica...”
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Capacitacion en el trabajo: “...se imparte en los centros de trabajo y persigue
el propdsito concreto de desarrollar los conocimientos, habilidades, actitudes
y destrezas de los trabajadores para incrementar su desempefio en un

puesto o en un area de trabajo especifica...” (Pinto, 1992, p. 27).

Dentro de este marco y complementando lo expuesto anteriormente, es

fundamental precisar los siguientes conceptos para lo cual aludo a Jaime Grados

(2017), quien plantea lo siguiente:

Capacitacion: “Accion destinada a incrementar las aptitudes y conocimientos
de trabajador con el propdsito de prepararlo para desempefar eficientemente

una unidad de trabajo especifico e impersonal’

Adiestramiento: “Accion destinada a desarrollar las habilidades y destrezas
del trabajador, con el propésito de incrementar la eficiencia en su puesto de

trabajo”

Desarrollo: “Accion destinada a desarrollar las actitudes de los seres
humanos, con objeto de que se preparen emotivamente para desempeiar su
trabajo...” (Grados, 2017, p. 299).

Cabe mencionar que es necesario diferenciar los conceptos anteriormente

expuestos, puesto que cada uno responde a necesidades especificas.

La capacitacion laboral dentro de una organizacion tiene como objetivo lograr que

los empleados adquieran conocimientos, desarrollen y perfeccionen sus habilidades

y actitudes, con la finalidad de desempefiarse de manera efectiva en sus puestos

de trabajo. Asi mismo, Pinto (1992), plantea algunos otros objetivos, en donde la

capacitacién laboral:

Contribuye para conseguir mayor productividad.
Forma empleados mas competentes, ademas permite desarrollar habilidades

para mejorar las relaciones laborales.
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e Es una herramienta efectiva para mejorar las comunicaciones y la
participacion.
e Representa una variable que impacta a los empleados para lograr un cambio

tanto personal como organizacional.

Lo anterior, es importante ya que, a pesar de los continuos cambios en la sociedad,
los objetivos antes mencionados siguen vigentes en las organizaciones, mas alla
las diferentes maneras en que se ha llevado o puede llevarse a cabo el proceso de

capacitacién laboral.

2.4.1 Proceso de Capacitacion

La capacitacién laboral es un proceso educativo sistematizado y organizado que
permite mejorar la calidad de las actividades diarias que deben realizar los
colaboradores de una organizacion; por lo tanto, deberia estar totalmente alineada

con la estrategia de negocio y objetivos de esta ultima.

En el proceso de capacitacion se distinguen 4 fases fundamentales para su

implementacion:

e Planeacion: en esta fase “...se determina qué hacer y consta de ftres
elementos principales: deteccion de necesidades de capacitacion (DNC),
establecimiento de objetivos y establecimiento de planes y programas...”
(Grados, 2017, p. 300). En la DNC son identificadas las areas de oportunidad
de los colaboradores, dichas necesidades se traduciran en cursos
especificos. Los objetivos: seran aquellas metas que se pretenden conseguir
a través de la capacitacion, dichos objetivos deberan estar relacionadas con
los objetivos de la empresa y su estrategia. Finalmente, el establecimiento
de planes y programas seran resultado de la Deteccion de Necesidades de
Capacitacion y de la serie de objetivos que se pretenden alcanzar con cada

una de las capacitaciones establecidas.

e Organizacion: “...es aquella por medio de la cual se sostiene el sistema de

entrenamiento para lograr los cambios determinados en los obijetivos...”
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(Pinto, 1992, p. 50). En esta fase “... se trata de disponer de los elementos
tecnolégicos, humanos y fisicos para su realizacion...” (Grados, 2017, p.
300). La organizacion se constituye de estructuras, procedimientos y de la
integracidon de personas y recursos materiales.

e Ejecucion: “... es la puesta en marcha del plan, es la accién misma, la
realizacion y la fase donde se llevan a cabo los planes establecidos...”
(Grados, 2017, p. 301). De acuerdo con Roberto Pinto (1992) la ejecucién se

integra de cuatro fases: “...Contratacion de servicios, Desarrollo de
programas, Coordinacién de eventos y Control administrativo vy

presupuestal...” (Pinto, 1992, p. 52).

e Evaluacién y seguimiento: “... es la corroboracion o comprobacion de lo
alcanzado con respecto alo planteado. Sirve para tomar medidas correctivas
y esta presente en todo el proceso...”. Asi mismo se encuentra el
seguimiento mismo que “...se traduce en la observacion de la trasferencia de
la capacitacién al trabajo, la revisidn y superacion de los obstaculos para
aplicar las nuevas habilidades, conocimientos y aptitudes adquiridos...”
(Grados, 2017, p. 301).

Cabe mencionar que para Roberto Pinto (1992), existe un cuarto elemento dentro
de esta fase, el “presupuesto”; sin duda este elemento debe formar parte de la
planeacion ya que este ultimo marcara la pauta del alcance de los planes y
programas planteados, asi como también permitira medir financieramente la
efectividad de las capacitaciones a través del ROI (Return On Investment) o Retorno

de Inversién de la Capacitacion.

Todas estas consideraciones permitiran comenzar a situar al objeto de estudio y la
manera en cOmo se debe comenzar a gestionar un proceso de capacitacion laboral,
no obstante, sera necesario revisar las adecuaciones que se deben realizar de
acuerdo a la modalidad que se elegira para innovar el proceso de capacitacion

existente.
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2.5 Andragogia: Educacion de Adultos

En el campo pedagdgico es inadmisible creer que todos los seres humanos
aprendemos de la misma manera; por ello muchos son los autores que hablaron
sobre las diferentes teorias y estilos de aprendizaje. La mayoria de estas teorias
planteaban cémo se desarrollan los procesos de ensefianza-aprendizaje de los
infantes, sin embargo, estas ultimas no mencionaban cémo funcionan dichos
procesos en la poblacion adulta. Derivado de esto surge la necesidad de una teoria
que permita comprender como se desarrollan los procesos educativos de los

adultos.

Por ello, fue a mediados del siglo XX, cuando se comienza a plantear las primeras
teorias acerca de la educacion de adultos. Uno de los principales representantes en
este tema es Malcom Knowles, quien presento el concepto de andragogia para
hacer referencia a los procesos de ensefianza-aprendizaje de los adultos. Dicho
concepto fue tomando fuerza hasta convertirse en una doctrina de la Educacion de
Adultos, que de acuerdo con Agustin Requejo (2003), plantea las siguientes

consideraciones:

e “La necesidad de aprender de los adultos en funcion de las situaciones y

necesidades del contexto laboral.”

e Los adultos expresan la necesidad de “...ser tratados como seres capaces
de su propia auto organizacion y aprendizaje que debe ser favorecido por los

docentes.”

e “Laeducacion de adultos debe poner énfasis en los procesos individuales del

aprendizaje frente a los procesos colectivos de otras etapas evolutivas.”

e “Ladisponibilidad de aprender en el caso de los adultos esta relacionada con
la necesidad de afrontar eficazmente una situacién de vida (solucionar

problemas) ...”
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e Los principales motivos para aprender de los adultos son “... mejorar el auto
nivel de autoestima, calidad de vida, satisfaccion en el trabajo...” (Requejo,
2003, p. 90 y 91).

De acuerdo a lo expuesto anteriormente, la andragogia pretende comprender las
caracteristicas especificas de los adultos y como se desarrolla su aprendizaje. Por
lo tanto, se debe considerar al adulto como un ser capaz de tomar sus propias
decisiones, tiene un papel social que conlleva ciertas responsabilidades; forma

parte de la poblacion econdmicamente activa y cumple una funcién productiva.

2.5.1 Principios del aprendizaje adulto

En cuanto a los procesos de ensefianza-aprendizaje, el adulto siempre buscara la
aplicacion rapida de lo que aprende, cuenta con un sinfin de experiencias como
fuente de aprendizaje, es capaz de auto dirigir su aprendizaje y rechaza la rigidez e
inflexibilidad pedagdgica. EI modelo andragdgico de Knowles (2006), permite

observar los principios del aprendizaje adulto, el cual se muestra a continuacion:

— Metas y propostios del aprendizaje —
Diferencias situacionales e individuales . *

R Principios fundamentales .
g de los adultos \

Necesidad de saber del alumno
« Porqué
e Qué
» Como

2. Concepto personal del alumno
* Autdnomo
« Autodingido

3. Expenencia del alumno
« Recursos
+ Modelos mentales

4. Disposicion para aprender
« Relacionada con la vida
« Tareas de desarrolio

Crecimiento institucional
S3|BUOIOBNYIS SEIoUaIRJIQ
|B120S OjURIWIDRID

]

Inclinacion al aprendizaje
« Centrado en problemas
+ Contextual

Diferencias en relacion con la materia

o

Motivacion para aprender
« Valor intrinseco
« Beneficio personal

Diferencias individuales en los alumnos * /

. e ot
.\

Crecimiento individual L4

\ ¥

Imagen 8. Modelo andragdgico de Malcolm S. Knowles. (Knowles, 2006, p. 5)
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En este sentido, Flavio Castillo (2010), plantea la idea de que “los adultos tienen
cada vez mas la necesidad de renovar sus conocimientos y de ‘ponerse al dia’ con
el fin de evitar caer en la rutina y ser marginados...” (Castillo, 2010, p. 40). Por ello
el aprendizaje adulto debe ser un proceso que permita el crecimiento personal y
profesional, todo ello aunado a la necesidad de alcanzar sus objetivos y por

supuesto satisfacer sus necesidades.

A partir de esto, queda claro que la propuesta pedagodgica que sea disefiada debe

contar con los principios andragogicos necesarios.
2.6 Educacion a Distancia

Desde el surgimiento de la educacién a distancia, son muchos los autores que han
planteado sus definiciones sobre esta modalidad educativa, sin embargo, Lorenzo
Garcia (2002), considera existe una dificultad para definirla, puesto que no existe
una definicion que englobe todos los componentes de la educacion a distancia,

incluso Garcia plantea que existen diferentes nociones del concepto Distancia.

A continuacién, se exponen algunas definiciones, con la finalidad de esclarecer la

concepcion de la educacion a distancia:

e “La educacion a distancia es un sistema de aprendizaje donde las acciones
del profesor estan separadas de las del alumno. El estudiante trabaja solo o
en un grupo guiado por los materiales de estudio preparados por el
docente...” (Flinck, 1978, citado en Garcia, 2002, p. 23).

e “La formacion a distancia es el producto de la organizacion de actividades y
de recursos pedagoégicos de los que se sirve el estudiante, de forma
auténoma...” (Henri, 1985, citado en Garcia, 2002, p. 23).

e “La ensefanza a distancia es un sistema multimedia de comunicacion
bidireccional con el alumno alejado del centro docente, y facilitado por una

organizacion de apoyo...” (Ibafiez, citado en Garcia, 2002, p. 24).
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e “La ensefianza a distancia es el tipo de método de instruccién en que las
conductas docentes acontecen aparte de las dicentes, de tal manera que la
comunicacion entre profesor y alumno puede realizarse mediante textos
impresos, por medios electronicos, mecanicos, o por otras técnicas.” (Moore,
1972, citado en Garcia, 2002, p. 27).

e “Por educacion a distancia entendemos aquel sistema de ensefianza en el
que el estudiante realiza la mayor parte de su aprendizaje por medio de
materiales didacticos previamente preparados...” (Rowntree, 1986, citado en
Garcia, 2002, p. 27).

¢ “Metodologia de ensefanza donde las tareas docentes acontecen en un
contexto distinto de las discentes, de modo que estas resultan, respecto de
las primeras, diferidas en el tiempo, en el espacio o en ambas dimensiones

a la vez.” (Sarramona, 1991, citado en Garcia, 2002, p. 27).

Todas las definiciones que se expusieron anteriormente, coinciden en que dentro
de la educacién a distancia la separacion entre profesor y estudiante es una de las
caracteristicas principales, sin embargo, hemos de considerar que esta separacion
so6lo debe ser fisica puesto que en este tipo de educacion el soporte es fundamental
para su funcionamiento. Asi mismo, resaltan la finalidad de generar un aprendizaje
independiente en donde el profesor sélo es un facilitador de los contenidos y el

estudiante se vuelve un ser autodidacta dentro de su proceso de aprendizaje.

No obstante, y después de realizar este esclarecimiento partiendo de las
concepciones de algunos autores entorno al significado de educacion a distancia,
retomare la concepcion de lleana Alonso (2003), quien la define como un “...sistema
educativo que conjunta procedimientos e interacciones de mediacion que se
establece entre educandos y profesores en el desarrollo del proceso ensefianza-
aprendizaje...” (Alfonso, 2003, p. 6); en este proceso el docente y estudiante no se

encuentran situados en el mismo lugar y la comunicacion puede ser sincronica
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(tiempo real) y/o asincrénica (tiempo diferido), por ello, dicho proceso se auxilia de

las tecnologias de la informacidén y comunicacion para el alcance de objetivos.

Luego entonces, la educacion a distancia se encuentra constituida por ciertos
elementos, los cuales de acuerdo con Garcia (2002), permitiran obtener una
definicion mas clara de lo que es y no es la educacién a distancia. Dichos elementos

son los siguientes:

e Separaciéon profesor- alumno: esta caracteristica es importante dentro de la
educacion a distancia, mas no determinante en el desarrollo de los procesos

de ensefianza-aprendizaje.

e Utilizacion de medios técnicos: para la educacion a distancia los medios
técnicos son vitales para su implementacién, ya que permite tener una

cobertura mayor para lograr llegar a la mayoria de la poblacion.

e Organizacién de apoyo—tutoria: uno de los objetivos de la educacion a
distancia es promover el aprendizaje autodidacta, no obstante, es
fundamental que las personas se sientan acompafiadas en su proceso de
aprendizaje, de lo contrario los indices de desercion incrementaran; por ello

la figura de apoyo (profesor y/o tutor) es fundamental.

e Aprendizaje independiente y flexible: “Los sistemas de educacion a distancia
no solo pretenden la acumulacién de conocimientos, sino capacitar al
estudiante en aprender a aprender y aprender a hacer, pero de forma flexible,
forjando su autonomia en cuanto a espacio, tiempo, estilo, ritmo y método de
aprendizaje, al permitir la toma de conciencia de sus propias capacidades y

posibilidades para su autoformacién.” (Garcia, 2002, p. 34).

e Comunicacion bidireccional: en la educacién a distancia es necesario que el

profesor y el estudiante se encentren en constante comunicacién puesto que
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esto permitira emitir comentarios y retroalimentacién de ambas partes

durante la construccion del aprendizaje.

e Enfoque tecnoldgico: actualmente esta caracteristica tendria que estar
presente al definir a la educacién a distancia, no obstante, se debe considerar
que la tecnologia unicamente sera el medio para presentar los contenidos a
los estudiantes; por lo que la organizacion, estructura y por lo tanto la
efectividad de estos ultimos sigue siendo responsabilidad del profesor y de

las estrategias didacticas que sean implementadas.

e Comunicacidon masiva: este elemento representa la posibilidad de difundir la
educacion a distancia como una alternativa de aprendizaje en donde el

tiempo y espacio no son impedimento para seguir aprendiendo.

A continuacion, se presenta un cuadro comparativo en donde observan las

caracteristicas diferenciadoras entre la educacion presencial y a distancia:

EDUCACION PRESENCIAL EDUCACION A DISTANCIA

e Profesor y participante en el mismo e Profesor y participantes no
espacio y ambiente. coinciden en espacio, aunque en
tiempo pueden coincidir, pero a
través de sesiones de chat. Aunque
la tendencia suele ser asincronica.

e Se pone énfasis en el rol del e Mas énfasis en las actividades de

profesor durante el proceso de
ensefianza-aprendizaje.

aprendizaje del participante. Por
ende se trata de un aprendizaje
auténomo.

La interaccion es cara a cara.

La comunicacion es virtual, escrita o
a través de medios tecnoldgicos.

Tienden a incorporar recursos
tecnolégicos como apoyo.

Dependen de los recursos
tecnologicos.

La presentacion de la informacion
es de palabra del profesor.

La informacion se da a través de los
materiales educativos virtuales.

Tabla 1. Cuadro comparativo (Valenzuela,2000)
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2.6.1 Modalidades de la Educacion a Distancia

Como bien menciona Garcia (2002), en la educacion a distancia “...no se trata solo
de especular y reflexionar sobre el fendmeno innovador, sino de observar y
comprender los hechos empiricos que muestra esta practica educativa, como fuente
para sistematizar el hacer tecnoldgico en ensefianza a distancia y el propio qué
hacer, con el fin de reelaborar los principios, leyes y normas que posibilitan una
forma de ensefianza no presencial de efectos positivos.” (Garcia, 2002, p. 48).

A partir de esta consideracion surge la necesidad de poner atencién en estas
alternativas educativas, puesto que conceptualizar a la Educacién a Distancia como
una propuesta educativa, permite apostar por el disefio de propuestas pedagdgicas
de ensefianza-aprendizaje a distancia a partir de las herramientas tecnolégicas. Las
relaciones entre Educacion a Distancia y el uso de la tecnologia se veran reflejadas

en diferentes modalidades, que permitiran hacer llegar conocimientos a distancia.

Dentro de dichas modalidades se encuentran las siguientes:

e E-Learning (Electronic Learning), modalidad “...que contempla el uso de
tecnologias informaticas y de Internet para ofrecer una amplia gama de
soluciones que faciliten el aprendizaje y mejoren el rendimiento...” (Ghirardin,
2014, p. 3).

e B-Learning (Blended Learning), modalidad que “...combina o mezcla la

ensenanza presencial con la virtual...” (Garcia, 2012, p.1).

e M-Learning (Mobile-Learning), “...puede ser visto como la utilizacion de
dispositivos moviles en el proceso de aprendizaje...” (Equihua, 2011), es
decir, es una modalidad que involucra el uso de los teléfonos moéviles u otros

dispositivos.

e Cloud Learning (C-Learning), C-Learning, se refiere a cualquier “...tipo de

aprendizaje obtenido usando medios sociales (o aulas virtuales) que
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permitan un trabajo horizontal en forma de comunidad, con espacios abiertos

para la comunicacion y colaboracion...” (Quir6s,2011).

2.7 Modalidad E-Learning

El e-learning, “...es una modalidad de ensefianza en la que el proceso de
ensefanza-aprendizaje se realiza de forma mediada a través de las redes de
comunicacion. Su finalidad es alcanzar los objetivos de aprendizaje a través de

contenidos y actividades mediadas por el ordenador...” (Belloch, 2012).

Asi mismo, “...consiste en el disefio, puesta en practica y evaluacion de un curso o
plan formativo desarrollado a través de redes de ordenadores y puede definirse
como una educacién o formacion ofrecida a individuos que estan geograficamente
dispersos o0 separados y que interacttan en tiempos diferidos del docente
empleando los recursos informaticos y de telecomunicaciones...” (Area y Adell,
2009, p.3).

Aludiendo a Julio Cabero (2006), autor que trabaja temas referentes a la tecnologia
educativa y precisamente retoma el concepto de e-learning como parte de algunas
de sus investigaciones; menciona que este tipo de aprendizaje implica la resolucion
de problemas por medio de estrategias que respondan a las nuevas necesidades
de la sociedad, como ejemplo los problemas educativos en donde no existe
infraestructura para todos los estudiantes que requieren educarse, o bien la
distancia que existe entre la institucion y el lugar en donde se encuentran los
estudiantes es demasiado amplia; adicional a ello se encuentra la gran reduccion

de costos que implica la implementacién de estas modalidades.

2.7.1 Caracteristicas del E-Learning

La modalidad e-learning presenta dos enfoques, el aprendizaje autodirigido y el
aprendizaje dirigido/facilitado por un instructor; a continuacion, estos ultimos son

definidos de acuerdo a Beatrice Ghirardin (2014):
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e El e-learning autodirigido: Dentro de este enfoque “...los alumnos realizan el
curso a su propio ritmo y definen las rutas de aprendizaje personal en funcién
de sus propias necesidades e intereses... los contenidos para el e-learning
son desarrollados en funcién de un conjunto de objetivos de aprendizaje...
deben proporcionar todo el apoyo pedagogico posible... para que los
alumnos puedan aprender por su cuenta...”

11}

e El e-learning dirigido y facilitado por un instructor: en este “...modelo se
desarrolla un programa de estudios lineal que integra varios elementos de
contenido y actividades a un curso cronologico o plan de estudios... el curso
es programado y dirigido por un instructor y/o facilitador a través de una

plataforma de aprendizaje en linea...” (Ghirardin, 2014, p. 10).

En este sentido es fundamental tener claros dichos enfoques al momento de realizar
un curso e-learning, debido a que seran la base para la estructuracién del mismo.
Dentro de este contexto otra caracteristica del e-learning es que las actividades a
realizar por parte de los estudiantes pueden ser de caracter sincronico y asincrénico;
cuando se habla de un programa sincrénico se alude a aquellas acciones que “...se
llevan a cabo en tiempo real. La comunicacidén sincronica entre dos personas
requiere que ambos estén presentes en un momento determinado... por ejemplo
conversaciones por chat y las audio o video conferencias...” (Ghirardin, 2014, p.
13). Mientras que un programa asincrénico “...se lleva a cabo independiente del
tiempo...el e-mail o los foros de discusién son ejemplos de herramientas de

comunicacion asincronica...” (Ghirardin, 2014, p. 13).

Existen muchos beneficios en el uso del e-learning dentro de los procesos
educativos; autores como Manuel Area y Jordi Adell (2009), coinciden en que esta

modalidad posibilita principalmente lo siguiente:
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e Extender la educacién a colectivos sociales que por distintos motivos no

pueden acceder a las aulas convencionales.

e Acceder permanentemente a variadas y multiples fuentes y recursos de

informacion mas alla del profesor y del libro de texto.

e Innovar y cambiar de procesos de aprendizaje por recepcion a procesos

constructivistas del conocimiento.

e Incrementar la autonomia del alumnado sobre su propio proceso de

aprendizaje.

e Flexibilizar el horario escolar y los espacios para el desarrollo de actividades

de docencia y aprendizaje.

e Alterar sustantivamente los modos, formas y tiempos de interaccion entre

docentes y alumnado.

A partir de estas consideraciones se comienza a relacionar, precisamente esta
modalidad con el proceso de capacitacion laboral, puesto que el e-learning “...ofrece
la posibilidad de aprender a cualquier hora, en cualquier lugar, por cualquier medio
adecuado, los conocimientos y las competencias que son imprescindibles para el
desarrollo de una vida plena, como ciudadano y como persona productiva...” (Olivo,
2002, p. 2); en este sentido lo expuesto lineas anteriores fundamenta la propuesta
de capacitar al personal de una organizacion, mediante el uso de la tecnologia y el

uso de herramientas informaticas.

2.8 Elementos didacticos en la capacitacion E-Learning

Uno de los principales aspectos pedagogicos para la elaboraciéon de un curso
e-learning es el disefio didactico, mismo que debera sustentar el aprendizaje de los

colaboradores, a través de estrategias didacticas que guien los medios, recursos y
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actividades; todo ello, con el fin de responder a sus necesidades a través de exponer

los contenidos de manera significativa.

Por ello, es importante empezar a precisar la didactica como la disciplina que
“...explica, aplica y guia los procesos de ensefianza-aprendizaje, a fin de conseguir
la formacién educativa de los alumnos en contextos intencionalmente
organizados, mediante la investigacion para la mejora de dichos procesos...”
(Navarro, 2011, p. 17). En este sentido, en la didactica los conceptos de ensefanza-
aprendizaje seran fundamentales para comprender la contribucidn de esta disciplina
en el campo pedagdgico; luego entonces la importancia de definir ambos conceptos

y posteriormente plantearlos como uno solo.

La ensefianza es el proceso que permitira “...orientar el aprendizaje y crear los
escenarios mas formativos entre docente y estudiantes, cuya razén de ser es la
practica reflexiva e indagadora, adaptando la cultura y el saber académico a los
estudiantes en funcion de los valores educativos...” (Medina, 2002, citando en
Navarro, 2011, p. 40). Mientras que el aprendizaje sera definido como un proceso
en el que existe un “... cambio en las dimensiones cognitiva, afectiva y personal.
Cambio en la dimensidn cognitiva porque supone adquisicion de informacién. En la
afectiva, porque supone internalizacion de actitudes, intereses y valores, y en la
personal... que incluye ambas...porque supone un cambio en nuestro modo de
actuar en la vida, de acuerdo con las anteriores adquisiciones...” (Zabalza, 1990,

citado en Navarro, 2011, p. 70).

A pesar de que ambos procesos son distintos, poseen una relacién dependiente
misma que constituye el principal concepto de la didactica los procesos de

13

enseflanza-aprendizaje; precisados como el sistema de comunicacion
intencional que se produce en un marco institucional y en el que se generan

estrategias encaminadas a provocar el aprendizaje...” (Contreras, 1994, p. 19).
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La didactica considera elementos fundamentales dentro de los procesos de
ensefanza-aprendizaje, los cuales permiten el desarrollo del acto educativo.

A continuacion, se describe de manera general cada uno de ellos:

e Colaborador: es el protagonista activo de cualquier proceso educativo, el cual

permitira el desarrollo del proceso ensefianza y aprendizaje.

e Facilitador: representa una figura de orientador(a), facilitador(a), guia,
asesor(a) y acompafante de los y las colaboradores en el proceso de
ensefianza-aprendizaje, asi mismo debe ser una fuente de estimulos que

facilite el progreso de los estudiantes.

e Objetivos: “...orientan el proceso educativo, existen objetivos generales que
pueden ser del sistema educativo, de la institucion, de un nivel, de un grado,

de un curso o de una asignatura” (Torres, 2009, p. 50).

e Contenidos: hace referencia a los temas que seran desarrollados para lograr

los objetivos previamente establecidos.

e Estrategias didacticas: se refiera a la forma en la que el facilitador brinda los
contenidos a los colaboradores con la finalidad de lograr los objetivos; para
ello debe contemplar una serie de actividades que permitan aprendizajes

significativos; por ello “...La estrategia didactica debe proporcionar a los
colaboradores motivacion, informacion y orientacion para realizar sus

aprendizajes...” (Marques, 2001, citado en Martin, 2011, p. 3).

e Recursos didacticos: “...elementos que pueden contribuir a proporcionar a
los colaboradores informacién, técnicas y motivacion que faciliten sus

procesos de aprendizaje...” (Marques, 2001, citado en Martin, 2011, p. 3).

¢ Evaluacion: “La evaluacion de las actividades en un corto espacio de tiempo

desde su entrega o realizacién sirve como elemento de feedback para el




estudiante, permitiéndole conocer si ha alcanzado los objetivos propuestos

en la misma” (Belloch, 2012).

e Contexto: se refiera a todos aquellos aspectos del medio que rodea el acto

educativo.

Hasta el momento han sido expuestos diversos temas y conceptos que sustentan
la implementacion de un curso de capacitacién e-learning, sin embargo, es
necesario hablar de los elementos didacticos que apoyan el disefio y ejecucién de

esta alternativa de aprendizaje.

La capacitacién laboral e-learning al igual que la presencial, “... es un proceso
educativo planificado, sistematico y organizado que busca mejorar y ampliar los
conocimientos, habilidades y actitudes de la plantilla laboral en funcién de objetivos
definidos...” (Chiavenato, 2011, citado en Velazquez, 2016, p. 57), no obstante, de
acuerdo con Solari y Monge (2004) la capacitacion e-learning “...incorpora un
sistema tecnolégico de comunicacién masiva y bidireccional que sustituye la
interaccién personal como medio de ensefianza, por la accion sistematica y conjunta
de recursos didacticos, computacionales, herramientas tecnolégicas y el apoyo de
una organizacion tutorial...” (Solari y Monge, 2004, citado en Velazquez, 2016, p.
57).

Los elementos didacticos basicos para el disefio de un curso de capacitacion
e-learning, segun las aportaciones de Madrigal (2004) son: Sistema de Gestion del
aprendizaje (LMS), objetos de aprendizaje y sistemas de comunicacién sincrona y

asincrona. (Madrigal, 2004, p. 2).

Adicionalmente es necesario considerar los elementos didacticos descritos
anteriormente como: el colaborador, el facilitador, contenidos de aprendizaje,
recursos didacticos y estrategias de ensefianza-aprendizaje. Este ultimo punto sera

esencial para el logro de los objetivos propuestos, ya que al ser una modalidad a
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distancia la efectividad dependera de las estrategias didacticas utilizadas para dar

a conocer los contenidos.

2.9 El papel del pedagogo en la capacitacion E-Learning

La relacién de la pedagogia con el ambito empresarial, es poco conocida y por lo
tanto poco trabajada, sin embargo, cada vez es mas importante la actuacion del
pedagogo dentro de las organizaciones; “La velocidad de los cambios requiere de
profesionales con una vision amplia y capaces de realizar prospecciones
estratégicas...” (Aramburuzabala, 2012, p. 20). Por ello, el pedagogo “...es quien
puede colaborar en la creacién de un ambiente y una cultura de empresa que
permitan a la organizacién adaptarse a las circunstancias que pudieran presentarse”
(Aramburuzabala, 2012, p. 20); dicha cultura, debe ser orientada hacia la educacion

permanente.

Dentro de este contexto, el desarrollo e implementacion de los procesos formativos
y educativos son una de las principales razones por la que es importante la
presencia del pedagogo dentro de una empresa. Por ello, en el ambito empresarial
es la capacitacion laboral el principal enfoque de la pedagogia, misma que tiene
como finalidad la adquisicién de conocimientos y desarrollo de habilidades vy
actitudes de cada uno de los colaboradores; la practica pedagodgica debe proveer

las estrategias y herramientas necesarias para lograr dicha labor.

Ahora bien, Pablo Sanchez (2014) plantea que el pedagogo dentro de una

organizacion “... debe aportar mucho en la mejora de las condiciones de las
personas que componen una organizacion empresarial y, por ende, a la misma
organizacion y a la sociedad en la que esta inmersa...” (Sanchez, 2014, p. 96).
Pero también “...se trata de optimizar la formacion atendiendo los intereses de la
organizacion, y de las personas que la componen. Para que una organizacion sea
competitiva y sostenible es necesario desarrollar programas de formacion con un
aceptable nivel de calidad caracterizados por su eficacia y su eficiencia” (Garcia,

2008 citado en Sanchez, 2014, p. 91).
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A partir de ello, el papel del pedagogo dentro del proceso de capacitacion laboral
debe estar orientado a satisfacer las necesidades educativas y formativas de los
colaboradores, a través de generar alternativas de aprendizaje que apoyen y
flexibilicen dicho proceso. Asi mismo, debe ser visualizado como una figura que
incite al personal a seguir formandose, no sélo para realizar las funciones de su
puesto, sino para la vida misma; por lo tanto, debe incitar a los colaboradores a
mejorar personal y profesionalmente, estimulando la necesidad de seguir

aprendiendo.

Todo ello implica que los pedagogos disefien escenarios didacticos en donde los
procesos de ensefanza-aprendizaje sean significativos, considerando el tipo de
poblacién con la que se trabaja en el sector empresarial. Como bien se menciona
en parrafos anteriores, la poblacion adulta sélo se enfoca en aquello que le es o
sera util para solucionar las diferentes problematicas a las que se enfrenta, tanto en
el ambito laboral, como en el personal; por lo tanto, los contenidos y estrategias

generadas deben ser a partir de dicha premisa.

En consecuencia, el profesional de pedagogia que se encuentra involucrado en el
ambito de la capacitacién laboral, debe estar comprometido por la formaciéon vy
educacion de los adultos, en ambientes especificos con la finalidad de obtener un

proceso de capacitacion verdaderamente efectivo.

Actualmente, son mas las empresas que consideran la capacitacion laboral como
un aspecto esencial para el desarrollo y crecimiento no sélo de los colaboradores
sino también de la organizacion en general; no obstante, requieren procesos mas
eficientes y efectivos, puesto que los cambios y avances tecnoldgicos exigen

avanzar a un paso mas rapido.

Dentro de este marco, se encuentra la propuesta de la capacitacion laboral
a través de la modalidad e-learning que, a pesar de no ser una idea reciente e
innovadora, en las empresas de hoy en dia representaria una alternativa de

aprendizaje que permitira optimizar el proceso de capacitacion. A partir de esta
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consideracion la figura del pedagogo renueva su rol, sin dejar de lado las

caracteristicas intrinsecas de su practica.

En la capacitacion laboral e-learning el pedagogo sera responsable de
“...seleccionar y organizar los contenidos que se ensefaran a través del entorno,
enunciar objetivos de aprendizaje en relacion con ellos, definir las actividades
virtuales que ser propondran a los alumnos, elegir la o las herramientas del entorno
virtual que se utilizaran, seleccionar y/o crear los materiales digitales que se
emplearan como recursos didacticos, fijar tiempos de trabajo y establecer

estrategias e instrumentos de evaluacion...” (Salinas, 2011, p. 9).

Asi mismo, Maria Salinas (2011) plantea que el pedagogo debe considerar los

siguientes aspectos:

e “Promover procesos de participacion, interaccién y colaboracion, de tal forma
que los alumnos puedan apropiarse del conocimiento en forma activa e

interactiva...”

e “Ejercer una tutoria constante del proceso de aprendizaje, es decir actuar
como guia durante el desarrollo de dicho proceso, orientando al alumno en

la ejecucioén de las tareas previstas...”

e “Actuar como animador y moderador de la comunicacién intragrupal:
planificar instancias de interaccién con el propio docente y con los pares, que

podran ser sincronicas o asincronicas...” (Salinas, 2011, p. 9).

Finalmente, el pedagogo debe generar credibilidad en los colaboradores respecto a
esta modalidad siendo un facilitador, guia o tutor, que apoye su proceso de
aprendizaje a través de esta modalidad. Pero también “... es muy probable que
también tenga que asumir el rol de asesor o soporte técnico y responder a consultas
o dudas de los alumnos sobre el funcionamiento de la aplicacién informatica de la

cual se trate...” (Salinas, 2011, p. 10).
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2.10 Disefo Instruccional

Como se menciono en lineas anteriores el papel del pedagogo en la capacitacion
e-learning es fundamental, puesto que no se trata de improvisar durante el disefio
de un curso, cada uno de los contenidos y actividades planteadas deben estar
fundamentadas en estructuras metodolégicas y pedagogicas que permitan al
colaborador alcanzar el objetivo de aprendizaje. De ahi, la importancia del disefo
instruccional como la base que permitira maximizar la identificacion y comprension

de la informacién a desarrollar.

El disefio instruccional de acuerdo con Bruner (1969) “... se ocupa de la planeacion,
la preparacion y el disefio de los recursos y ambientes necesarios para que se lleve
a cabo el aprendizaje.” (Bruner, citado en Belloch, 2013, p. 2). Complementando la
definicion anterior autores como Richey, Fields y Foson (2001), plantean que el
diseno instruccional “... supone una planificacion instruccional sistematica que
incluye la valoracion de necesidades, el desarrollo, la evaluacién, la implementacién
y el mantenimiento de materiales y programas” (Richey, Fields y Foson 2001, citado
en Belloch, 2013, p. 2).

Existen diversos autores que han planteado modelos instruccionales en donde
consideran las etapas que se deben seguir en un proceso de desarrollo de acciones

educativas; a continuacion, se presentan algunos de ellos:

e Modelo de Gagné y Briggs: “... modelo basado en el enfoque de sistemas,
conformado por 14 pasos y cuatro niveles: de sistema, curso, leccién y de

sistema final.

e Modelo de Dick y Carey: “...modelo reduccionista de la instruccién de
romper en pequeios componentes. La instruccion se dirige especificamente
en las habilidades y conocimientos que se ensefian y proporciona las

condiciones para el aprendizaje...”
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e Modelo de Jonassen: “...presenta un modelo para el disefio de Ambientes
de Aprendizaje Constructivistas que enfatiza el papel del aprendiz en la

construccién del conocimiento (aprender haciendo) ...”

e Modelo ADDIE: “...proceso de disefio Instruccional interactivo, conformado
por cinco fases esenciales: analisis, disefio, desarrollo, implementacion y

evaluacion...”

e Modelo ASSURE (Heinich, Molenda, Russell y Smaldino): “...tiene sus
raices teodricas en el constructivismo, partiendo de las caracteristicas
concretas del estudiante, sus estilos de aprendizaje y fomentando la

participacion activa y comprometida del estudiante...” (Belloch, 2013, p. 6).

A partir, de observar las caracteristicas de cada uno de los modelos en el presente
proyecto de investigacion se retomara el modelo ASSURE, puesto que de acuerdo

[

con Davila y Francisco (2007), “...este ultimo posibilita la planificacion e
implementacion de instruccion apoyada en las TIC debido a que se enfoca en la
planeacién del entorno en el que se van a dar las actividades didacticas...” (Davila

y Francisco 2007, citado en Buitrago, 2016, p. 90).

El modelo instruccional ASSURE “....recurre a tres teorias: la de Gagné, misma que
se enfoca en las condiciones que intervienen en el aprendizaje asi como las
conductas que resultan después de generar aprendizajes; la constructivista, pues
retoma la importancia de generar conocimientos nuevos y retroalimentarlos a partir
de la interaccion con los saberes previos; y, tras el interés de trabajar en contextos
virtuales, se retoma a la teoria conectivista de George Siemens (2004), la cual
refiere a la capacidad de construir conocimientos a partir del uso de las Tecnologias

de la Informacién y Comunicacion (TIC)...” (Hernandez, 2014, p. 61).

El modelo ASSURE se encuentra conformado por seis etapas, mismas que se

describen a continuacion:
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1. Analizar las caracteristicas del estudiante: es muy importante comenzar por
identificar las particularidades de los participantes, por ejemplo, su edad,

nivel académico, experiencia y conocimientos previos, etc.

2. Establecimiento de objetivos de aprendizaje: se deben determinar los

resultados que los participantes deben alcanzar al terminar el curso.

3. Seleccion de estrategias, tecnologias, medios y materiales: todo aquello que
permitira el desarrollo del proceso ensefianza-aprendizaje a distancia (textos,

imagenes, videos, audio, etc.)

4. Organizar el escenario de aprendizaje: “Desarrollar el curso creando un
escenario que propicie el aprendizaje, utilizando los medios y materiales
seleccionados anteriormente. Revision del curso antes de su
implementacion, especialmente si se utiliza un entorno virtual comprobar el

funcionamiento 6ptimo de los recursos y materiales del curso” (Belloch, 2013,
p.7).

5. Participacion de los estudiantes: parte fundamental en este modelo
instruccional, cada una de las actividades deben propiciar la participacion

activa de los participantes.

6. Evaluacion y revision de la implementacién y resultados del aprendizaje: “La
evaluacion del propio proceso llevara a la reflexion sobre el mismo y a la
implementacidon de mejoras que redunden en una mayor calidad de la accion
formativa” (Belloch, 2013, p. 7).

En sintesis, el modelo instruccional ASSURE fue considerado el mas apropiado,
puesto que permite el adecuado desarrollo de un curso e-learning, proporcionando
pasos detallados de lo que debe tomarse en cuenta. Asi mismo, este modelo a
diferencia de otros esta conformado por diferentes enfoques del aprendizaje, lo que

permite flexibilizar e implementar diversas estrategias pedagogicas para el alcance
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de objetivos, evaluando y retroalimentado al participante durante el proceso de

ensefianza-aprendizaje.

2.11 Plataformas Educativas Virtuales

En el panorama tecnoldégico, la educacién y los procesos de ensefianza- aprendizaje
cobran en la actualidad una gran relevancia, lo cual conduce hacia la necesidad de
responder a los nuevos requerimientos de la sociedad. Por lo tanto, son muchas las
organizaciones e instituciones que han optado por innovar la manera en que los
procesos educativos y pedagodgicos pueden ser desarrollados e implementados,

apoyandose de la tecnologia.

Dentro de este contexto las plataformas educativas virtuales son un claro ejemplo
de como a partir de la tecnologia, se pueden desarrollar y administrar procesos
educativos y/o pedagodgicos. Ghirardin (2014), define una plataforma educativa
como “...un conjunto de servicios interactivos en linea que ofrece a los alumnos
acceso a informacién, herramientas y recursos que contribuyen al proceso

educativo y la administracion de cursos por Internet...” (Ghirardin, 2014, p. 120).

2.11.1 Tipos de Plataformas Virtuales

“

Las plataformas educativas también pueden ser definidas como “...entornos
educativos virtuales (VLE), sistemas de gestion del aprendizaje (LMS) o sistemas
de gestion de contenido pedagdgico (LCMS). Estos términos suelen usarse
indistintamente y pese a las diferencias que existen entre estas plataformas, pueden

tener muchas caracteristicas en comun...” (Ghirardin, 2014, p. 120).

Para esclarecer lo mencionando anteriormente, es importante exponer de manera
general lo caracteristico de cada una de las herramientas, puesto que, si bien
pueden tener caracteristicas similares, el uso de cada una de ellas debera ser con

base en la necesidad educativa y pedagogica que se presente.
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e Entornos educativos (VLE): “...se usan para simular las actividades
tradicionales de presencia en aula y facilitan la ensefianza-aprendizaje

enfocados sobre todo en la colaboracion...”

e Sistema de gestion del aprendizaje (LMS): “...facilita la entrega y gestion de
todas las ofertas educativas, incluidos cursos en linea, de aula virtual y

dirigidos por un instructor...”

e Sistemas de gestion de contenido pedagogico (LCMS): “... se enfocan
principalmente en la creacién de contenido pedagogico en linea... los
desarrolladores y los administradores crean contenido, como articulos,
pruebas, juegos, videos y pequefias unidades de contenido digital (trozos de
contenido), que luego se ensamblan, reutilizan y adaptan rapidamente a
diferentes cursos segun las necesidades de los alumnos...” (Ghirardin, 2014,
p. 120).

Cada plataforma tiene elementos especificos que permiten el desarrollo de los
procesos educativos y/o pedagogicos, sin embargo, y de acuerdo con José Sanchez
(2005), estas ultimas deben poseer herramientas de distribucion de contenidos, de
comunicacion y colaboracion sincronas y asincronas, de seguimiento y evaluacion,
de administracion y asignacion de permisos, asi como herramientas

complementarias.

Actualmente existen distintas plataformas las cuales pueden agruparse en:
comerciales, de software libre y desarrollo propio; a continuacion, se describen
brevemente cada una de ellas:

e Plataformas Comerciales: “...incorporan herramientas y aplicaciones cada
vez mas versatiles, completas y complejas que permiten una mayor facilidad

en el seguimiento de un curso virtual y en la consecucion de los objetivos que
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pretende, tanto académicos como administrativos y de comunicacion...”
(Garcia y Castillo, 2005, citado en Sanchez, 2005, p. 220).

e Plataformas de Software Libre: este tipo de plataformas “... se distribuye bajo
licencia GPL2 (General Public License), que ofrece al usuario varias
«libertades» crear, eliminar, modificar cursos, asi como asignarlos al alumno,
grupos, etc. Ejemplo de ello son: Moodle, Claroline, Dokeos, Chamilo,
Edmodo entre otros...” (Stallman, 2005, citado en Sanchez, 2005, p. 20).

e Plataformas de desarrollo propio: este tipo de plataformas “... surgen en
instituciones y grupos de investigacion con el objetivo de responder a
situaciones educativas concretas...Una plataforma propia es la mejor
garantia de mantener una coherencia entre esta aplicacion y el modelo

educativo de la organizacion que la desarrolla...” (Sanchez, 2005, p. 22).

2.12 Capacitacion en DB Schenker México

DB Schenker México es una empresa comprometida con la educacién y desarrollo
de cada uno de sus colaboradores, tiene en cuenta que el mantener a su personal
capacitado conlleva una gran responsabilidad, pero sobretodo es consciente de que

este factor influye considerablemente para obtener los resultados esperados.

La inversién de la organizacién en capacitacion es de aproximadamente 0.06 % de
las ventas totales al afo; dicho presupuesto es destinado a los cursos que son
resultado de la deteccion de necesidades de capacitacién y que conforman el plan
anual. Asi mismo, el estimado de horas de capacitacion anuales es de 20,000 de la
cuales el 97% se llevan a cabo de manera presencial y el 3% restante se cubre con

capacitaciones en linea.

Los cursos presenciales se trabajan con proveedores externos o con expertos de la

organizacion, dependiendo el tema que sera desarrollado. Para los cursos en linea
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sélo se tienen disponibles los que manda la regibn como mandatorios, un ejemplo

es el curso de “Compliance”.

Dentro de este contexto, el esquema de capacitacion en DB Schenker México

contempla 3 procesos:

e Capacitacion de Induccion o Corporativa
e Capacitacion al Puesto/Matriz de Capacitacion al Puesto

e Capacitacion Continua o de Desarrollo/Plan Anual de Capacitacion

A continuacion, se explican de manera general en qué consisten:

Capacitacion de Induccién a la Empresa o Corporativa: Representa el primer
proceso dentro de la capacitacion de los nuevos colaboradores, este tipo de
capacitacion tiene como objetivo brindar un panorama general sobre la
cultura organizacional de la empresa, a través de exponer diversos temas
(ver anexo 1) y adicionalmente funciona como un medio para comenzar a
generar identidad organizacional y sentido de pertenencia. Actualmente el
proceso de induccidn se imparte de manera presencial y solo en la oficina de
la Ciudad de México, sin embargo, es necesario capacitar al personal en este

tema a nivel nacional.

Capacitacion al Puesto/Matriz de Capacitacion al Puesto: Constituye el
segundo proceso por el cual los colaboradores de nuevo ingreso deben de
transitar; dichas capacitaciones tienen como finalidad introducir el nuevo
talento a las funciones que deberan desempefar de acuerdo a su puesto.
Para ello cada departamento cuenta con una matriz de capacitacién al puesto
(ver anexo 2), que funge como una herramienta que permite alinear las

cualidades de los colaboradores con los objetivos generales de la empresa.

El proceso a seguir dentro de esta capacitacion es enviar al jefe inmediato

un Check list de capacitacion (ver anexo 3), en donde se encuentra una lista
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de capacitaciones que el colaborador de nuevo ingreso debe tomar
dependiendo el area y puesto al que se integre, en un periodo maximo de 3
meses. Al finalizar dicho proceso el formato es enviado al area de

capacitacion y el colaborador es certificado al puesto.

e Capacitacion Continua o de Desarrollo/Plan Anual de Capacitacion:
Manifiesta el tercer proceso en la capacitacién del personal de nuevo ingreso,
el cual permite detectar las areas de oportunidad de los colaboradores,
aquellas que sea necesario reforzar, actualizar o mejorar; este tipo de
capacitacion esta relacionada directamente con el Plan Anual de
Capacitacion (ver anexo 4), el cual establece las estrategias empresariales a
nivel educativo y de desarrollo de los colaboradores en un determinado

periodo de tiempo.

Dentro de este marco la propuesta pedagogica se inscribe en el primer tipo o
momento de capacitacion, en donde el personal de nuevo ingreso a nivel nacional
debe ser capacitado en el tema de induccion a la empresa, ya que es fundamental
gue conozcan la cultura organizacional, los objetivos y la estrategia de negocio de
DB Schenker México.

Por otro lado, la empresa cuenta con un Sistema de Gestion del Aprendizaje
privado, que por sus siglas en inglés Learning Management System (LMS), el cual
permite la administracion de cursos y programas, asi como el seguimiento, acceso
y progreso del registro de los colaboradores. Dicha plataforma puede contribuir para
la gestidn de cualquiera de los procesos anteriores, sin embargo, hoy en dia los
colaboradores de la empresa no se encuentran familiarizados con esta plataforma,
puesto que la organizacion no ha promovido su utilidad e importancia entre los
colaboradores, a pesar de ser una herramienta que puede brindar grandes
beneficios. A continuacion, se dara mas detalle de todas las acciones que se pueden

realizar desde la plataforma como administrador y como usuario.
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2.12.1 Sistema de Gestion del Aprendizaje (LMS) de DB Schenker

La existencia de las diferentes plataformas de aprendizaje virtual brinda diferentes
posibilidades al momento de desarrollar e implementar un curso en linea, no
obstante, es fundamental observar las necesidades y herramientas con las que se
cuenta para hacer posible esta alternativa de aprendizaje.

Dentro de este contexto como ya se menciono la empresa DB Schenker México

cuenta con un sistema LMS, mismo que se muestra en la imagen 9.

SCHENKER

Inicio | Mi entrenamiento | Cdatalogo | Revisar | Ensefiar Administrar |

Bienvenido, Diana Preciade

Inicio
Noticias

Haga click sobre los titulos, para desplegar las noticias

) Fuente RSS

[~

Wetcoma 1o . Scnenker's Leaming Portat

a de Gestion de Calidad DB Schenker
operational cosi center structure Part 2
ring Concept —MNew operational cost
ucture

ew operational cost center structure Part 1
enhanced MPP for employees (Spanish)

e | [
Imagen 9. Interfaz de la plataforma de DB Schenker. Recuperado de
https://learning.dbschenker.com/schenker/serviet/ekp?TX=WIDGETCONTAIN

La plataforma es de licencia privada y fue disefiada con la finalidad de transmitir
contenidos de forma masiva, puesto que la empresa tiene presencia a nivel mundial
y hay temas que todos los colaboradores independientemente del pais en donde se
encuentren deben conocer. EI LMS es administrado desde la oficina central en
Alemania, sin embargo, cada pais tiene colaboradores con derechos
administrativos, los cuales permiten la manipulacién de ciertas herramientas dentro
de la plataforma. A continuacién, se listan de manera general algunas

caracteristicas:
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e Brinda soporte para realizar actividades sincronicas y asincronicas.

e Cuenta con un software compatible y eficiente, el cual permite acceder a la
plataforma sin necesidad de algun tipo de red virtual privada (VPN) o clave
corporativa.

e Para su uso no es necesario instalar ninguna aplicacion, los usuarios pueden
ingresar desde cualquier navegador a la liga del portal y posteriormente
colocar sus datos de usuario, mismos que son proporcionados por el
administrador.

e Los modulos de aprendizaje pueden clasificarse dependiendo del contenido
de estos ultimos.

e Cuenta con soporte multi-idioma.
e Brinda capacitaciones disponibles a cualquier hora y en cualquier lugar.

e Cuenta con herramientas eficientes para la administracién y seguimiento de

cursos y programas en linea.

La plataforma de aprendizaje de DB Schenker brinda diferentes herramientas tanto
para los colaboradores, como para los administradores de esta ultima, mismas que

se describen a continuacion.

2.12.1.1 Herramientas para el usuario (colaborador)

Dentro de la plataforma de aprendizaje de DB Schenker se encuentran disponibles
una serie de herramientas, las cuales permiten a los colaboradores acceder a los
modulos de aprendizaje que le son asignados o bien a aquellos que sean de su
interés y se encuentren disponibles para realizar la auto- inscripcion. A continuacion,

se describen brevemente algunos apartados disponibles para los usuarios:

e “Mi entrenamiento” en este apartado el colaborador puede observar los
modulos de aprendizaje en los que se encuentra inscrito, asi como el estado
y porcentaje de avance de estos ultimos. Ademas, puede consultar los

entrenamientos que realizé y las certificaciones obtenidas.
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SCHENKER

Imagen 10. Apartado “Mi entrenamiento” plataforma de DB Schenker. Recuperado de
https://learning.dbschenker.com/schenker/serviet/ekp/TABLISTSESSIONS?DECOR

“Catéalogo™ en este apartado el colaborador puede inscribirse a cualquier

moédulo de aprendizaje de acuerdo a los catalogos que se encuentren

disponibles en la plataforma.

SCHENKER

Inicio | Mi entrenamiento | Catalogo |

Busqueda de catalogos

CULTURE & campus

The Future is Here - Leadership Program 1. Global DB Schenker Campus 2. Region Americas 3. MX - Mexico

=

3.US - United States of America

Imagen 11. Apartado “Catalogo” plataforma de DB Schenker. Recuperado de
https://learning.dbschenker.com/schenker/serviet/ekp/FramelessCatalo

“Preferencias” en este apartado el colaborador puede realizar
modificaciones en su cuenta de usuario, por ejemplo, cambiar el idioma de

su preferencia, modificar su zona horaria, resetear su contrasefia de acceso,

entre otras.
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Imagen 12. Apartado “Preferencias” plataforma de DB Schenker. Recuperado de
https://learning.dbschenker.com/schenker/serviet/ekp/DISPLAY?DECORATEPAGE=Y

2.12.1.2 Herramientas para el administrador (capacitador)

A diferencia del usuario, el administrador cuenta con las mismas herramientas, pero
ademas tiene elementos disponibles para brindar seguimiento y administrar los
moddulos de aprendizaje de cada uno de los colaboradores. A continuacién, se

describen brevemente algunos apartados disponibles para el administrador:

“Inscripciones masivas”: este apartado permite inscribir a uno o varios
colaboradores a (el) o los curso (s) que desee, cambiar el estado de uno o
varios cursos (ej; Terminado, Accedido, Retirado, etc.) para los

colaboradores que necesite hacer este tipo de cambios.
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Imagen 13. Aparatado “Inscripciones masivas” plataforma de DB Schenker. Recuperado de
https://learning.dbschenker.com/schenker/serviet/ekp/ENROLLMENTWI
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‘Aprendizaje”. en este apartado se pueden realizar una serie de actividades
que tienen que ver con la administracién de los modulos de aprendizaje y
certificaciones electronicas, ademas de la elaboracién de evaluaciones a

través de la plataforma.

SCHENKER Administrar centro a
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Administrar bancos de preguntas Categorias de certificaciones

Cargador de preguntas por CSV Tipo de certificado

Gargador de preguntas por QT Programas de Certificacion

Editor de hoja de estilo -
evaluaciones

Imagen 14. Apartado “Aprendizaje” plataforma de DB Schenker. Recuperado de
https://learning.dbschenker.com/schenker/serviet/ekp/BSTOC?DECORATEPAGE=Y

“Comunicar” y “Usuarios™ en el apartado de “comunicar” se puede afiadir,
actualizar o eliminar una noticia, referente a la informacién de algun médulo
de aprendizaje. Por otro lado, en el apartado de “usuario” el administrador
puede revisar y disponer de diferente informacion, por ejemplo, los datos de
los colaboradores y los médulos de aprendizaje en los que se encuentran

inscritos.

Comunicar
Administrador de noticias Administrador de e-mail
Crear y editar noticias Editor de plantillas de correo
R electrénico
Categorias de nolicias
Usuarios
Administrador de usuarios Grupo y organizacion
Usuarios Mantenimiento de organizacicnes
Intercambiar Usuario Grupos de Usuarios

Atributos de la organizacién

Imagen 15. Apartados “Comunicar” y “Usuarios” plataforma de DB Schenker. Recuperado
de https://learning.dbschenker.com/schenker/serviet/ekp/BSTOC?DECORATEPAGE=Y
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e “Reportes™ este apartado permite al administrador descargar diferentes
reportes, por ejemplo: reportes sobre el progreso de los colaboradores en los
distintos médulos de aprendizaje en los que se encuentran inscritos, reportes
sobre los usuarios dados de alta en la plataforma, reportes por organizacién,

entre otros.

Reportes

Generadores de reportes Configuracion de reporte
Asistente para reportes Reportes Programados
Reportes de la organizacion Informe en lote

Reportes de curses y modulos de
aprendizaje

Reportes de evaluaciones

Reportes de Certificaciones Digitales

Imagen16. Apartado “Reportes” plataforma de DB Schenker. Recuperado de
https://learning.dbschenker.com/schenker/serviet/ekp/BSTOC?DECORATEPAGE=Y

En definitiva, el proceso de capacitacion laboral conlleva una gran responsabilidad,
por lo que es necesario que sea desarrollado por un experto en la materia educativa,
el cual debe dirigir su atencién a las necesidades de los colaboradores, ofreciendo

alternativas de aprendizaje altamente efectivas.

Asi mismo, queda claro que el pedagogo debe caminar junto con los cambios
innovando su practica, por lo que es necesario plantear un proceso de capacitacion
diferente, que responda a las necesidades de los colaboradores y de la propia
organizacion. Por lo tanto, en el siguiente capitulo se muestra el proceso para llevar
a cabo un curso de capacitacion a través de la modalidad de e-learning, como una
alternativa de aprendizaje que se apoya de aspectos pedagodgicos y tecnoldgicos

para responder a los requerimientos de la organizacion.

69


https://learning.dbschenker.com/schenker/servlet/ekp/BSTOC?DECORATEPAGE=Y

CAPITULO Il
“METODOLOGIA”



3.1 Introduccién

En el presente capitulo se describe el planteamiento del problema y el proceso de
la investigacion realizada para la generacion de una alternativa de aprendizaje, que
logre capacitar en temas de induccion corporativa, a los nuevos colaboradores de

la empresa DB Schenker México a nivel nacional.

En primer lugar, es definida la metodologia investigacién-accién como la base
fundamental para el desarrollo de la propuesta pedagdgica, de acuerdo a la
problematica y necesidades detectadas; asi mismo son presentadas sus principales
caracteristicas y las diferentes modalidades de este tipo de investigacion, hasta
llegar a la descripcion de cada una de las etapas por las cuales transcurrié dicha

investigacion.

Durante las fases de investigacion se describe la poblacion meta y sus
caracteristicas, ademas de plantear el problema. A partir de ello, se describe el
diagndstico realizado a través de la Deteccion de Necesidades de Capacitacion
(DNC). Derivado de ello son descritas las diferentes técnicas cualitativas que fueron
implementadas con los colaboradores de la empresa DB Schenker México, para la
recoleccion de datos; mismas que serviran como soporte para el desarrollo de la

propuesta.

Posteriormente se explica el proceso respecto a la elaboracion de la propuesta
pedagogica, a partir del analisis de los datos obtenidos. Asi mismo, son presentados
los resultados derivados de la implementacion del Curso de Induccion e-learning;
resaltando los diferentes comentarios de los colaboradores con la finalidad de
obtener la debida retroalimentacion por parte de estos ultimos; con el objetivo de

perfeccionar dicho curso, hasta obtener los resultados esperados.
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3.2 Planteamiento del problema

Inicialmente en el proceso de capacitacién era necesario que las personas de una
empresa se desplazaran a un centro de formacion, lo que ocasionaba una inversién
costosa tanto para la organizacion, asi como los colaboradores, puesto que era
necesario invertir en recursos como transporte, tiempo de movilizacion,
instalaciones, entre otros. Derivado de ello la Educacién a Distancia apoyada de
nuevas tecnologias plantea una forma diferente de realizar dicho proceso, esto a
través de la modalidad e-learning. La presente investigacion problematiza el
proceso de capacitacion a partir de la modalidad e-learning, como una alternativa
de aprendizaje en el proceso de capacitacidén para los nuevos colaboradores de la

empresa DB Schenker México.

DB Schenker es una empresa internacional, que tiene su sede central en Alemania,
actualmente cuenta con 7 sucursales en México (Ciudad de México, Guadalajara,
Monterrey, Querétaro, Puebla, Cancun y Ciudad Juarez) con alrededor de 663
colaboradores; sin embargo, solo el 28 % del personal recibe capacitacion inicial,
es decir, temas que constituyen su primer acercamiento a la empresa en donde se

brinda informacién general sobre la cultura organizacional.

Dicha situacion representa una problematica debido a que es fundamental capacitar
al personal de nuevo ingreso a nivel nacional, puesto que esto le permitira conocer
la cultura organizacional que tiene como punto central brindar conocimiento sobre
el proposito, los valores y la estrategia de negocio de la empresa a la que se esta
integrando, asi como también identificar sus derechos y obligaciones como

colaborador.

Es importante mencionar que la capacitacion para nuevos ingresos unicamente se
realiza en la sucursal de la Ciudad de México de manera presencial, ya que la
disponibilidad del personal de capacitacion para atender a las 6 sucursales
restantes es nula, debido a distintos factores que tienen que ver principalmente con

cuestiones econdmicas y de tiempo para realizar dichas capacitaciones.
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Asi mismo, el curso de induccién presencial tiene una duracion de una hora treinta
minutos, durante la capacitacion se abordan temas generales de la empresa, su
historia, cobertura y politicas internas. Sin embargo, actualmente los colaboradores
de nuevo ingreso deben conocer mas informacion, puesto que esto permitira que
se identifiquen con la empresa y por lo tanto contribuyan al logro de los objetivos

(ver anexo 5).

Por ello resulta necesario generar una alternativa de aprendizaje en DB Schenker
México para lograr capacitar al 100% del personal de nuevo ingreso a nivel nacional
en temas de induccion a la empresa; dicha alternativa debera ser disefiada como
un medio interactivo para la construccion del aprendizaje y el desarrollo de
actitudes, ademas de ser una propuesta que optimice el tiempo de inversion por
parte de los colaboradores en comparacion con el tiempo que tarda la induccion

presencial.

Todas estas consideraciones conducen a exponer la siguiente pregunta como la
clave para el desarrollo de la presente investigacién; ;De qué manera se puede
innovar el curso de Induccién a la Empresa de acuerdo a las necesidades actuales

de DB Schenker México y de sus colaboradores?
3.3 Metodologia: Investigacidn-Accidn

La investigacion-accion plantea un enfoque diferente al momento de investigar,
puesto que fija su atencion en los sujetos involucrados, es decir, retoma aquellas
aportaciones de quienes estan totalmente relacionados con el fendmeno a

investigar; detectan la problematica y aportan solucién a la misma.

De acuerdo con Jonh Elliott (1993), la investigacion-accion es definida como “...el
estudio de una situacion social con el fin de mejorar la calidad de la accién dentro
de la misma...” (Elliott, 1993 citado en Murillo, 2010, p. 2). En este sentido el
proposito fundamental de esta metodologia, es generar sistemas de accion a partir
de las necesidades detectadas, con la finalidad de mejorar las practicas actuales de

cualquier situacion.
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En el ambito pedagdgico y educativo dicha metodologia permitira “...perfeccionar la
practica mediante el desarrollo de las capacidades de discriminacion y de juicio del
profesional en situaciones concretas, complejas y humanas...” (Elliott, 2000, p. 70).
Dentro de este contexto Maria Sagastizabal (2004) plantea la investigacién-accion
desde el paradigma cualitativo, puesto que afirma que “...la busqueda de datos y
elaboracién de teorias estan dirigidas en primer lugar a guiar la accién. Tanto la
realidad que estudiamos como la accidon consecuente se constituyen en una

situacion delimitada, en un caso unico e irrepetible...” (Sagastizabal, 2004, p. 77).

“La investigacion-accion interpreta “lo que ocurre” desde el punto de vista de
quienes actuan e interactuan en la situacidon problema...implica necesariamente a

los participantes en el autorreflexién...” (Elliott, 2000, p. 25), sobre esta ultima.

La razdn por la que es retomada dicha metodologia en la presente investigacion, es
ya que, de acuerdo a la problematica detectada, era necesario generar una
alternativa de aprendizaje que mejorara las practicas actuales, en cuanto al proceso
de induccidén corporativa de la empresa DB Schenker México; todo esto a partir de
un procedimiento tedrico-practico que manifestar la participacion de la poblacion

involucrada.
3.3.1 Caracteristicas de la Investigacion-Accion

La investigacidén-accion se diferencia de cualquier otro tipo de investigacion por la
forma en que propone alcanzar el fin ultimo, mejorar los procesos educativos; a
partir de reflexionar sobre las practicas educativas actuales y con ello generar

acciones muy puntales para lograr un cambio.

En este sentido, han sido muchos autores quienes han descrito la naturaleza de la
investigacion-accion, sin embargo, solo seran retomados algunos de ellos; a

continuacion, se presentan ciertas caracteristicas de este tipo de investigacion.

De acuerdo con Kemmis y McTaggart (1988), la investigacidon-accion “... es

participativa, ya que se realiza en grupo por las personas implicadas... sigue una
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espiral de ciclos de planificacidon, accion, observacion y reflexion...” (Kemmis y
McTaggart, 1988 citado en Latorre, 2003, p. 25).

Elliot (1993) sefiala que este tipo de investigacidn “... se centra en el descubrimiento
y resolucion de los problemas... supone una reflexion simultdnea sobre los medios
y los fines...” (Elliot, 1993 citado en Latorre, 2003, p. 26); por lo tanto, hablamos de

una investigacion que implica una dualidad entre la teoria y la practica.

Finalmente, Lomax (1995), le atribuye los siguientes rasgos a la investigacion-

accion:

e “Trata de buscar una mejora a través de la intervencion”

e “Implica al investigador como foco principal de la investigacion”

e “Es una forma rigurosa de indagacion que lleva a generar teoria de la
practica. Necesita de una continua validacion de testigos (educativos) desde

el contexto al que sirve” (Lomax, 1995 citado en Latorre, 2003, p. 26).

3.3.2 Modalidades de la Investigacion-Accién

De acuerdo con Antonio Latorre, (2003) existen tres modalidades dentro de la
investigacion-accion, las cuales plantean distintos enfoques, que conducen el

rumbo de la investigacidn y propiamente el del investigador.

En seguida se presentan de manera general, las diferentes modalidades de dicha

investigacion:

Modalidad Técnica: su propdsito es “...disefar y aplicar un plan de intervencion
eficaz para la mejora de habilidades profesionales y resolucion de problemas...”
(Colmenares, 2008, p.108), “...mediante la participacion del profesorado en
programas de trabajo disefiados por personas expertas o un equipo, en los que
aparecen prefijados los propdsitos del mismo y el desarrollo metodoldgico que hay

que seguir...” (Latorre, 2003, p. 30).

Modalidad Practica: “...confiere un protagonismo activo y auténomo al profesorado,

siendo éste quien selecciona los problemas de investigacion y quien lleva el control
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del propio proyecto...” (Latorre, 2003, p. 30), ademas “...hace uso de la reflexién y

el didlogo, transforma ideas y amplia la comprension...” (Colmenares, 2008, p. 102).

Modalidad Critica: incorpora “...la emancipacion de los participantes a través de una
transformacion profunda de las organizaciones sociales, lucha por un contexto
social mas justo y democratico a través de la reflexion critica...” (Colmenares, 2008,
p. 103). Dicha modalidad “...esta intimamente comprometida con la transformacion
de la organizacion y practica educativa, pero también con la organizacion y practica
social...” (Latorre, 2003, p. 30).

Las tres modalidades descritas anteriormente muestran un alcance diferente, el cual
dependera de las necesidades que requiera el trabajo de investigacion de acuerdo
a la problematica detectada, no obstante, cada una de ellas apuesta por el fin ultimo
de este tipo de investigacion; que es mejorar las practicas educativas y sociales,

con el objetivo de generar una transformacién en estas ultimas.

La existencia de las diferentes modalidades de la investigacion-accion, han dado
pie a la generacion de distintos modelos del proceso para llevarla a cabo; de

acuerdo con Antonio Latorre (2003, p. 35), se encuentran los siguientes:

e Modelo de Lewin (1946)

e Modelo de Kemmis (1989)

¢ Modelo de Whitehead (1989)
e Modelo de Elliot (1993)

Cada uno de estos modelos plantea una forma distinta de realizar investigacion-
accion, sin embargo, es fundamental revisar las necesidades de la problematica a

trabajar.

Para fines de la presente investigacion, fue retomada la investigacién-accion desde
la modalidad practica, que tiene como principales representantes autores como
Stenhouse (1998) y de Elliott (1993). Dentro de este marco las fases que fueron
desarrolladas durante la investigacion, parten del modelo de John Elliott (1993), el

cual “...toma como punto de partida el modelo ciclico de Lewin, que comprendia
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tres momentos: elaborar un plan, ponerlo en marcha y evaluarlo; rectificar el plan,

ponerlo en marcha y evaluarlo, y asi sucesivamente...” (Latorre, 2003, p. 36).

A continuacién, se describen cada una de las fases por las que transcurrié el

desarrollo del proyecto de investigacion.

3.4 Fases de la Investigacion-Accidn

En enero de 2018 la empresa DB Schenker México recibié una auditoria por parte
de Casa Matriz (Grupo DB) en donde fueron analizados los procesos del
departamento de Recursos Humanos; en ella se revisaron las etapas por las cuales

un colaborador de nuevo ingreso debe pasar.

Durante dicha auditoria el area de capacitacién no podria ser la excepcion, por lo

que fueron auditados los tres procesos de capacitacion:

e Capacitacion de Induccion a la Empresa o Corporativa
e Capacitacion al Puesto/Matriz de Capacitacion al Puesto

e Capacitacion Continua o de Desarrollo/Plan Anual de Capacitacion

Derivado de ello surgieron ciertas inconsistencias en el primer proceso de Induccion
a la Empresa o Corporativa; en donde se observo que unicamente el 28% de los
colaboradores de nuevo ingreso reciben induccién a la empresa, lo cual representa
una gran problematica puesto que el 72% de los colaboradores de DB Schenker no
son capacitados en este tema. Dicho hallazgo fue expresado por el Grupo DB a la

Direccion General de la empresa y fue solicitada una soluciéon inmediata.

3.4.1 Poblacion meta de la investigacion

Para la realizacion de la investigaciéon se conté con la participacion de 10
colaboradores del departamento de Recursos Humanos de la empresa DB
Schenker México; de los cuales siete son del sexo femenino de entre 26 y 42 afios

y tres del sexo masculino de entre 25 y 48 afos.
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MUJERES
70%

PARTICIPANTES

Imagen 17.

3.4.2 Caracteristicas de la poblaciéon

HOMBRES
30%

Con la finalidad de brindar una mejor comprensién de la poblaciéon con la que se

trabajé la presente investigacién, a continuacion, se muestran algunas de sus

caracteristicas.

Femenino

Femenino

Femenino

Femenino

42

33

29

30

Nivel académico Horario laboral

Maestria (titulada)

Licenciatura (titulada) 8:30a 17:30 hrs.

Licenciatura (titulada) 8:30a 17:30 hrs.

Licenciatura (titulada) 8:30a 17:30 hrs.

8:30a 17:30 hrs.

Habilidades tecnoldgicas

* Paqueteria office (nivel
basico)
* Navegar en internet
* QOutlook

* Paqueteria office (nivel
intermedio)
*Navegar en internet
*Uso de aplicaciones
moviles
* Qutlook
* Paqueteria office (nivel
intermedio)
*Navegar en internet
* QOutlook
* Paqueteria office (nivel
intermedio)
*Navegar en internet
* QOutlook

Experiencia en cursos en linea

Participo en un curso de
finanzas personales
(asincrono).

Participé en un curso de
inteligencia
emocional/Excel/PREZI
(asincrono).

Participd en un curso de
inglés (asincrono).

Participo en un curso de
seguridad social/
Administracion del
tiempo (asincrono).

Interno

Participéenel curso
corporativo de
compliance (asincrono).

Participéenel curso
corporativo de
compliance (asincrono).

Participoenel curso
corporativo de
compliance (asincrono).

Participéenel curso
corporativo de
compliance (asincrono).
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Femenino

Femenino

Femenino

Masculino

Masculino

Masculino

32

28

26

18

25

31

Licenciatura (titulada) 8:30a 17:30 hrs.

Licenciatura (titulada) 8:30a 17:30 hrs.

Licenciatura (titulada) 8:30a 17:30 hrs.

Licenciatura (titulado) 8:30a 17:30 hrs.

Licenciatura (titulado) 8:30a 17:30 hrs.

Licenciatura (titulado) 8:30a 17:30 hrs.

Tabla 2. Caracteristicas de la poblacion

3.4.3 Identificar el problema

* Paqueteria office (nivel
basico)
*Navegar en internet
* Paqueteria office (nivel
hasico)
*Navegar en internet
*Uso de aplicaciones
moviles
* Qutlook
* Paqueteria office (nivel
basico)

* Navegar en internet
* Qutlook
* Paqueteria office (nivel
basico)

* Navegar en internet
* Qutlook
* Paqueteria office (nivel
intermedio-avanzado)
*Navegar en internet
*Uso de aplicaciones
moviles
* Qutlook
* Paqueteria office (nivel
intermedio)
*Navegar en internet
*Uso de aplicaciones
moviles
* Qutlook

No ha participadoen
cursos en linea.

Participo en un curso de
técnicas avanzadas en
excel (asincrono).

Participo en un curso de
estadisticay
probabilidad.

No ha participadoen
cursos en linea.

Participo en un curso de
inglés/diplomado de
mercadotecnia.

Participo en un curso de
mecanica automotriz/
Excel avanzado.

Participoenel curso
corporativo de

compliance (asincrono).

Participoenel curso
corporativo de

compliance (asincrono).

Participoenel curso
corporativo de

compliance (asincrono).

Participoenel curso
corporativo de

compliance (asincrono).

Participoenel curso
corporativo de

compliance (asincrono).

Participoenel curso
corporativo de

compliance (asincrono).

A raiz de la auditoria realizada por parte del Grupo DB, se realiz6 un primer

acercamiento con el equipo de capacitacion en donde se explicaron los hallazgos y

se puntualizé la importancia de intervenir pedagoégicamente en esta problematica.

El primer paso fue realizar una primera sesién con el departamento de Recursos

Humanos de la empresa DB Schenker México, el objetivo de la reunidén fue

identificar la problematica que representa el no capacitar al personal de nuevo

ingreso de la empresa.

Durante la sesion se tocaron distintos puntos importantes; en primera instancia se

hablé de la auditoria que personal del Grupo DB realizé en el mes de enero, en

donde surgié un hallazgo importante, ya que al ser DB Schenker una empresa que
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tiene presencia a nivel nacional esta obligada a capacitar al personal de todas las
oficinas. Sin embargo, actualmente esto no sucede debido a que el personal de
capacitacion radica fisicamente en la Ciudad de México y la disponibilidad para
viajar a las diferentes oficinas cada que ingresa un colaborador nuevo es

practicamente nula.

Los colaboradores comentaban que a su ingreso si recibieron capacitacion y esto
les permitié conocer la empresa a la que se estaban integrando, por ello consideran
que el hallazgo que dejo la auditoria es relevante debido a que para ellos el tener
una capacitacion de induccién represento incluso el saber identificarse o no con la

cultura organizacional de la empresa.

Asi mismo, los colaboradores consideran que dicha capacitacion significa el primer
acercamiento del personal de nuevo ingreso con la empresa, por lo tanto, sugirieron
renovar los contenidos del Curso de Induccién que actualmente se imparte de
manera presencial en la oficina de la Ciudad de México, puesto que la empresa ha
presentado cambios importantes, mismos que deben ser expuestos al personal de

nuevo ingreso.

De manera general, los colaboradores expresaron la urgencia de crear una
alternativa de aprendizaje que permita capacitar al personal a nivel nacional en
temas de temas de induccion, aunada a la necesidad de renovar los contenidos de

acuerdo a las necesidades de los colaboradores.
3.4.4 Diagnoéstico—Deteccion de Necesidades de Capacitacion (DNC)

El diagndstico de la problematica se trabajo a partir de un proceso de Deteccion de
Necesidades de Capacitacion en torno a como se lleva a cabo actualmente el Curso
de Induccion a la Empresa. En este sentido es importante precisar la DNC como
proceso que permite conocer las necesidades de aprendizaje existentes en una
empresa a fin de establecer tanto los objetivos como los contenidos del plan de

capacitacion (Pinto, 1992, p. 61).
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De acuerdo con Roberto Pinto (1992), realizar una deteccion de necesidades de

capacitacion brinda diferentes beneficios entre ellos se encuentran los siguientes:

e Saber que los colaboradores requieren capacitaciéon y en qué aspectos
e |dentificar las prioridades y profundidad del aprendizaje

e Conocer los contenidos en que se necesita capacitar

e Determinar los objetivos de los cursos

e Optimizar recursos técnicos, materiales y financieros (Pinto, 1992, p. 63).

Para realizar la DNC fue utilizada la entrevista semiestructurada (ver anexo 6), como
una herramienta que permitié recabar las diferentes percepciones y comentarios de
los colaboradores a fin de generar una propuesta de valor con relacién a este tema;
dicha entrevista fue implementada con 10 colaboradores del Departamento de

Recursos Humanos de la sucursal de la Ciudad de México.

Las entrevistas realizadas brindaron un panorama especifico de la problematica, asi
como de las necesidades que actualmente presentan los colaboradores en cuanto
al tema de induccién; no obstante, si bien ellos ya forman parte de la empresa,
expresan algunos hallazgos que observaron cuando tomaron dicha capacitacion;

por lo que estas consideraciones sirvieron como el diagnéstico de la problematica.

La entrevista fue disefiada a partir de 9 preguntas, las cuales fueron dirigidas para

identificar las siguientes categorias:

1. Existid capacitacion de induccién y/o corporativa.

2. Tiempo en que se llevd a cabo dicha capacitacion a partir del ingreso del
colaborador.
Calidad y efectividad del curso.
Relacion entre la informacion y el objetivo de la capacitacion.

Areas de oportunidad y de mejora en el curso.
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Dentro de este marco el analisis se realizé con base en las cinco categorias de
analisis antes mencionadas; a continuacion, se presenta una sintesis de los

comentarios expresados por los colaboradores entrevistados.

3.4.4.1 Anédlisis de resultados

e Categoria 1: existié capacitacion de induccion y/o corporativa

A partir de la entrevista realizada, el 100% de los colaboradores expresaron que les
fue brindada la capacitacién de induccion a la empresa, sin embargo, un punto
importante es que los colaboradores entrevistados pertenecen a la sucursal de la
Ciudad de México y es ahi en donde actualmente los cursos son implementados; a
pesar de ello, los colaboradores acentuaron la importancia de que dichos cursos

sean implementados a nivel nacional.

e Categoria 2: tiempo en que se llevd a cabo dicha capacitacién a partir del

ingreso del colaborador

Respecto a esta categoria las respuestas por parte de los colaboradores fueron
variadas, puesto que el 10% de los colaboradores comenté que recibié dicha
capacitacion el primer dia que llegé a la empresa, mientras que el 60% de los
colaboradores mencionaron que recibieron la capacitacion de induccion en la
segunda y tercera semana a partir de que ingresaron a la empresa y finalmente el

30% expresaron que fue practicamente al mes de haber entrado.

Los comentarios emitidos por parte de los colaboradores respecto al tema,
permitieron observar un hallazgo importante, puesto que las capacitaciones de
induccién son realizadas cada mes, regularmente a principios de mes; sin embargo,
si un colaborador ingresa posterior a la fecha en que se impartié la capacitacion,
este ultimo debe esperar hasta el siguiente mes para poder tomar su capacitacion,
lo cual implica un grave problema ya que el personal no conoce sobre el giro de la
empresa, no identifica sus derechos y obligaciones como colaborador de DB

Schenker México, ademas de no tener idea de la cultura organizacional.
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En este sentido un dato importante, mismo que fue expresado durante el desarrollo
de una entrevista, es que la empresa no cuenta con indicadores de ingreso, por lo
que los nuevos colaboradores ingresan en fechas diferentes; esto debido a que las

vacantes son cerradas de acuerdo al grado de urgencia de los departamentos.
e Categoria 3: calidad y efectividad del curso

Con relacién a esta categoria los colaboradores expresaron que al término del curso
no fue realizada ningun tipo de evaluacion, sélo evaluaron el curso y al instructor
por medio de una evaluacion de reaccion (anexo 7), que les fue entregada al final

de la capacitacion.

Lo mencionado anteriormente refleja que el curso de induccién con el que cuenta
actualmente la empresa carece de una evaluacion final, lo cual se traduce en no
identificar cuales fueron los conocimientos adquiridos por los participantes. Esto
conlleva a reflexionar, por un lado, si realmente fue significativo el aprendizaje de
los colaboradores y por otro, que tan efectivas han sido estrategias de ensenanza-

aprendizaje utilizadas para impartir los contenidos del curso.

Adicional a esto el 100% de los colaboradores mencionaron que el curso y el
instructor si son evaluados a partir de una evaluacion de reaccion, lo cual permite al
area de capacitacion tener cierto panorama de la calidad del curso, no obstante, si
no es realizada una evaluacién final por parte de los colaboradores es imposible
medir cuales fueron los conocimientos adquiridos. Ademas de que la evaluacion
final debe ser dirigida hacia los contenidos mas relevantes del curso y sobre todo
hacia aquellos que estratégicamente respondan a las necesidades de los

colaboradores y se adecuen con lo que desea lograr la empresa a traveés del curso.
e Categoria 4: relacién entre la informacion y el objetivo de la capacitacion.

Esta categoria fue fundamental para la investigacion, ya que, de acuerdo a los
comentarios de los entrevistados, la informacion brindada en dicha capacitacion al
dia de hoy son obsoletos puesto que la empresa ha tenido una serie de cambios

importantes los cuales no son comunicados en el curso.
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Los colaboradores especificaron la necesidad de renovar los contenidos del curso
de acuerdo a lo que actualmente viven tanto los colaboradores como la empresa,
por ello propusieron algunos temas que podrian ser integrados en el curso como

son:

e Propdsito y valores

e Organigrama

e Beneficios y prestaciones

e Cobertura a nivel mundial y nacional

e Politicas DB Schenker

Estas observaciones permiten vislumbrar que el curso de induccion actual no
cumple las expectativas de los colaboradores, ya que los contenidos no los dirigen
a conocer realmente la empresa a la que se integran y tampoco a reconocerse como

parte de la cultura organizacional de DB Schenker México.
e Categoria 5: areas de oportunidad y de mejora en el curso.

De manera general las observaciones y recomendaciones emitidas por los
colaboradores entrevistados, giraron principalmente en torno a la cobertura que
actualmente tiene el curso de induccion a la empresa, la relevancia y calidad de los
contenidos impartidos, adicional a la falta de medicion de los conocimientos
adquiridos por parte de los colaboradores; finalmente surge la inquietud de que
todos los colaboradores sean capacitados en tiempo, es decir, que puedan tener

acceso a dicho curso el primer dia en la empresa.

Cada una de estas observaciones fueron consideradas para desarrollar una
propuesta de capacitacion que responda a las necesidades de los colaboradores de

la empresa DB Schenker México.
3.4.5 Revisién documental

Derivado de los resultados obtenidos en la Deteccion de Necesidades de

Capacitacion, a través de la entrevista semiestructurada implementada con los
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colaboradores de DB Schenker México; fue realizada una revision documental para
establecer la mejor alternativa de aprendizaje, que permitiera capacitar al personal

en temas de induccion a la empresa a nivel nacional.

En este sentido y de acuerdo con los recursos que cuenta la empresa, se optd por
investigar los beneficios de la Educacion a Distancia y sus diferentes modalidades.
A partir de ello se observd que la modalidad e-learning era la mas conveniente,
puesto que la empresa cuenta con una plataforma LMS que permite subir y asignar
cursos en linea, al personal de la empresa independientemente de la oficina en la

que se encuentren.

Por consiguiente, se comenzd a investigar dicha modalidad con el objetivo de
obtener un panorama general de los pros y contras de implementar un curso de
induccién a la empresa en linea, que respondiera a las necesidades de los nuevos
ingresos y que a su vez lograra generar identidad organizacional y sentido de

pertenencia de estos ultimos.

Para iniciar el acercamiento con la modalidad e-learning, el punto de partida fue
proponer dicha modalidad como otra manera de capacitar al personal de la
organizacion, mediante el uso de la tecnologia y el uso de herramientas
informaticas. A partir de este planteamiento, fueron detectadas las ventajas y
desventajas de su implementaciéon de acuerdo con las necesidades detectadas;

mismas que a continuacion son enlistadas:

Ventajas Desventajas
Cobertura de capacitacion a nivel Dificilmente existe un aprendizaje
nacional. autodidacta por parte de los

colaboradores.

Acceso a la plataforma y al curso en Inseguridad al utilizar los medios
cualquier momento y desde cualquier tecnologicos.
lugar.
Innovar el proceso de capacitacion. Falta de interaccion a nivel personal

con los nuevos colabores.
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Contenido de acuerdo a las No contar con una conexidén adecuada

necesidades de los nuevos ingresos. a internet.

Transmision de contenidos de manera

didactica.

Generar un aprendizaje autodidacta,

en los colaboradores desde su ingreso.

Utilizar los recursos de la empresa

Implementar los procesos de
capacitacion de manera eficaz y

eficiente.

Reduccién de costos

Reduccion de tiempo destinado para

dicha capacitacion.

Administrar la capacitacion del
personal a nivel nacional, a través de

los reportes del LMS.

Tabla 3. “Ventajas y desventajas”

Una vez analizadas las ventajas y desventajas de implementar la modalidad
e-learning, como una alternativa de aprendizaje dentro del proceso de induccion a
la empresa, se asume que dicha modalidad es la mejor opcidn. En este sentido
desarrollar el curso de induccién a la empresa de manera e-learning, permitira
capacitar al personal de nuevo ingreso a nivel nacional de DB Schenker México, no
obstante, es necesario revisar el contenido que es impartido actualmente de manera

presencial.

Asi mismo, es importante que dicho curso sea disenado bajo los fundamentos

pedagogicos y didacticos necesarios, de acuerdo a la modalidad que sera retomada.
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3.4.6 Andlisis de contenido

El analisis de contenido que fue efectuado, se centrd principalmente en identificar
los temas mas relevantes para los colaboradores, esto de acuerdo con la deteccion

de necesidades de capacitacion que fue realizada previamente.

El material con el que actualmente cuenta la empresa para brindar el tema de
induccion corporativa, es una presentacion de 34 diapositivas y un video de 14
minutos 36 segundos; estos contenidos son revisados en una sesion de 1 hora 'y 30

minutos.
Al observar la presentacién se identificaron los siguientes temas:

e Nuestra historia

e Misidn, visién, valores Schenker
e Estructura organizacional

e Politicas internas

e Prestaciones Schenker

e Comunicacién interna

Cada uno de estos temas es desarrollado durante la sesion junto con un video con
duraciéon antes descrita, que brinda la bienvenida a los nuevos colaboradores y
presenta algunas historias de éxito en la empresa; asimismo durante el video DB
Schenker México es presentada como una empresa preocupada por el desarrollo y
crecimiento de sus colaboradores. A partir de ello y haciendo un contraste entre lo
que existe actualmente y lo que al dia de hoy es la empresa, surgen una serie de
consideraciones que deben ser tomadas en cuenta para el disefio de mejora al

nuevo curso de induccién a la empresa en modalidad e-learning.

En primer lugar, la empresa ha tenido una serie de cambios que es importante
mencionar a los colaboradores de nuevo ingreso, por ejemplo, el hecho de que ya
no existen como tal la visidon, mision y valores, puesto que esto se ha transformado

en el propdsito y valores; dicha informacion representa totalmente la cultura
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organizacional de DB Schenker y es el enfoque bajo el cual se deben guiar los

colaboradores en general.

Cabe mencionar la importancia de que los colaboradores conozcan mas sobre sus
derechos y obligaciones, asi como de los beneficios y prestaciones que poseen por
formar parte de la empresa. Asi mismo, el tema de politicas internas debe ser
tratado de manera mas especifica, resaltando lo que al dia de hoy es vigente.
Finalmente, al presentar la estructura organizacional, no es viable colocar nombres
y puestos de los colaboradores, esto debido a los constantes cambios que la

empresa ha tenido a corto plazo.

3.5 Plan general (Propuesta Pedagogica)

El objetivo principal de la presente propuesta pedagdgica, es disefar una alternativa
de aprendizaje que permita innovar el Curso de Induccién a la Empresa en DB
Schenker México, con la finalidad de capacitar a los nuevos colaboradores a nivel

nacional.

En este sentido para comunicar la propuesta se realizé una sesion con los 10
colaboradores del departamento de Recursos Humanos, bajo la técnica de grupo
de discusion; con la finalidad de explicar la alternativa de aprendizaje para la

solucion de la problematica expuesta.

Durante esta sesion se les explico a los colaboradores que tomando en cuenta los
resultados obtenidos en la Deteccion de Necesidades de Capacitacion, la revision
documental y el analisis de contendido del curso de induccién actual, se establecio
que la mejor alternativa de aprendizaje para capacitar al personal de nuevo ingreso
a nivel nacional, era apostar por la modalidad de e-learning, a partir de la generacion
de un Curso de Induccion a la Empresa e-learning; ademas de que la empresa
cuenta con los recursos necesarios para ser implementada por medio de la

plataforma LMS.

Asi mismo, fue expresado que el curso e-learning seria disenado bajo el modelo

instruccional ASSURE en donde el participante es responsable de su propio
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aprendizaje, no obstante, le seran brindadas todas las herramientas necesarias
para que este ultimo pueda realizar el curso satisfactoriamente. Dicho curso buscara
que los participantes adquieran las habilidades, desarrollen las actitudes e integren
los conocimientos, que le permitan identificar la cultura organizacional de la
empresa, ademas de generar identidad organizacional y un sentido de pertenecia

con DB Schenker México desde su ingreso.

Durante la sesién fue descrita de manera general los pasos a seguir para el disefio

del curso propuesto, como enseguida se menciona:

Obtener y adecuar los contenidos de aprendizaje a la modalidad e-learning
Establecer la estructura tematica del curso

Determinar objetivos de aprendizaje

B wnh =

Seleccionar las estrategias didacticas convenientes, para la comprension de
los contenidos.

5. Disefo de ejercicios y evaluacion del aprendizaje por parte los participantes.

A partir de ello, los colaboradores emitieron su opinidn con respecto a la alternativa
de aprendizaje seleccionada y la respuesta fue bastante buena, ya que estos
ultimos consideraron interesante la manera de innovar el curso mediante la
implementaciéon de una modalidad que al dia de hoy no es desarrollada
completamente en la empresa. Ademas, observaron que fueron previstos todos los
elementos necesarios para la generacion del curso e-learning, a partir de sus

opiniones y recomendaciones emitidas en cada una de las entrevistas.

Al finalizar la sesion los colaboradores se percibieron convencidos de que dicha

propuesta contribuiria satisfactoriamente para la solucion de la problematica.
3.5.1 Disefio de la propuesta pedagodgica

El primer paso para disefiar el curso fue recopilar la informaciéon necesaria de
acuerdo a las necesidades de los colaboradores entrevistados; en este punto fue
muy importante el apoyo de los diferentes departamentos, puesto que se propuso

mostrar la estructura organizacional de la empresa, a partir de un organigrama que
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contiene los diferentes departamentos y areas de DB Schenker Meéxico,

acompanado de una descripcion general de lo que realizan estos ultimos.

Asi mismo, fueron retomados algunos temas del curso que se imparte de manera
presencial como: la historia, estructura organizacional, politicas internas y
prestaciones, sin embargo, estos ultimos fueron adecuados a la modalidad
e-learning; ademas de complementar y modificar cierta informacion debido a los

mas recientes cambios en la empresa.

Una vez establecido el contenido del curso fueron planteadas las estrategias
didacticas, que permitieran facilitar el aprendizaje y la comprension de los
contenidos. En primera instancia se planed que los participantes revisaran el curso
a partir de una estructura modular, con el fin de separar cada uno de los temas de
acuerdo a su naturaleza y con ello tener un orden en los contenidos presentados.

Para conseguir lo antes mencionado fue disefiado un mapa de aprendizaje, en
donde fueron colocados los temas de cada modulo, asi como los subtemas a
desarrollar en estos ultimos; de esta forma los participantes podran tener una vision

general del curso y el recorrido que deberan seguir.

De igual forma era fundamental que los participantes identificaran la manera en que
los contenidos del curso impactarian en el inicio de su estancia laboral dentro de
DB Schenker México; para lograrlo se propuso la creacién de un video de
bienvenida, asi como la presentacion del objetivo del curso y de cada uno de los

modulos siguientes.

El curso e-learning propuesto permitira la construccidén del conocimiento, a partir de
un diseno interactivo que genere un aprendizaje significativo, a través de diferentes
recursos didacticos como: animaciones, infografias, esquemas interactivos vy
videos; todo esto disefiado pedagdgicamente para favorecer el aprendizaje, la

comprension y adquisicion de los contenidos.

Dicho lo anterior, los participantes podran reconocer y reforzar su aprendizaje

durante el curso, a través de la realizacion de ejercicios y juegos llevados a
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situaciones hipotéticas, en donde recibiran retroalimentacion por cada acierto o
error que sea contestado; ademas de informarles su puntuacion lograda y darles la

opcion de volverlo a intentar.

Finalmente se plantea que el curso permita la integracion de los contendidos
revisados por parte de los participantes. Esto se obtendra a través de realizar una
evaluacion final, en la cual se recrean situaciones laborales que permitan la toma

de decisiones y la solucion de problemas.

3.5.2 Implementacion de la propuesta

La presente propuesta fue implementada con 10 colaboradores del departamento
de Recursos Humanos de la empresa DB Schenker México. Para realizar el pilotaje
del curso fueron reunidos los colaboradores en una sala y fue presentando este
ultimo; la sesidn inicio con una breve introduccién en donde fueron mencionadas las
necesidades que los colaboradores externaron, durante la entrevista en donde se
les preguntd como fue su proceso de induccion a la empresa; posteriormente fue
expuesta la alternativa de aprendizaje que surgié a partir del analisis de sus

necesidades.

En la sesion fue expresada la metodologia utilizada para la creacion del curso, asi
como las teorias pedagdgicas que fundamentan su elaboracion. Se buscé que la
presentacion fuera interactiva, es decir, los colaboradores realizaron de manera

conjunta cada una de las actividades planteadas.

El objetivo de dicha reuniéon fue recabar los comentarios de cada uno de los
colaboradores, acentuando principalmente su sentir al realizar el curso bajo la
modalidad e-learning; ademas de considerar cuestiones como los contenidos
planteados, los recursos didacticos utilizados, las actividades de aprendizaje y la

duracioén de dicho curso.
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3.5.3 Retroalimentacion de la propuesta

El presentar e implementar el Curso de Induccién a la Empresa con los
colaboradores que estuvieron inmersos durante el desarrollo de la investigacion,
brindé diferentes observaciones y puntos de vista respecto a la propuesta
planteada. Los comentarios emitidos por cada uno de los colaboradores permitieron
reconocer las areas de mejora del curso y a partir de ello realizar los ajustes

necesarios de manera que este ultimo responda a sus necesidades de capacitacion.

La retroalimentacion por parte de los colaboradores se obtuvo a partir de la
aplicacion de dos técnicas; una de ellas fue por medio de un grupo de discusién en
donde los colaboradores expresaron sus diferentes puntos de vista y comentarios
del curso realizado. Las principales aportaciones fueron con relacion a los
contenidos, ya que consideraron que era necesario colocar algunos temas

complementarios en cada uno de los modulos.

En el primer médulo es fundamental acentuar la importancia de conocer la historia
y la cobertura de DB Schenker a nivel nacional y mundial; asi como también la
cultura organizacional subrayando el propésito y valores de la empresa, ademas de
expresar la estrategia de negocio. En este sentido al complementar dichos temas el
impacto para generar identidad organizacional y sentido de pertenencia del personal
de nuevo ingreso sera mayor, al observar lo que significa formar parte de una

empresa tan representativa en el mercado de la logistica.

Para el segundo modulo los colaboradores plantearon la importancia de ser mas
claros con la informacién que se presentara a los colaboradores, en cuanto al tema
de beneficios y prestaciones, puesto que la informacion del curso es muy general y
no han sido considerados algunos beneficios importantes que es fundamental
mencionar al personal de nuevo ingreso. Finalmente, en el tercer médulo al igual
que en el primero los colaboradores mencionaron temas para complementar la

informacion planteada respecto a las politicas de la empresa.
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En cuanto al examen final los colaboradores recomendaron actualizar los
cuestionamientos a partir de la informacion que se agregaria, al retomar cada una

de las observaciones realizadas para cada modulo durante la sesion.

La segunda técnica utilizada para detectar areas de mejora en el curso fue brindar
a los colaboradores una evaluacién de reaccion (ver anexo 8), en donde fueron
colocados cuestionamientos que permitiran identificar el nivel de efectividad de las
estrategias didacticas empleadas en el curso. A continuacién, se exponen los
resultados de las evaluaciones aplicadas al 100% de colaboradores del
departamento de Recursos Humanos; las cuales son calificadas con base a tres

criterios: regular, bueno y muy bueno.

» Calidad de Contenido

Puntos evaluados

El cumplimiento de los objetivos propuestos fue:

La profundidad en los contenidos fue:

La relacion de los contenidos con los objetivos propuestos fue:

El orden en la presentacion de los contenidos fue:

Los contenidos presentan exactitud y claridad:

o a0 B WOWN -

¢ El contenido del curso cubrié tus expectativas de manera?

CALIDAD DEL CONTENIDO

100.00%
90.00%
80.00%

70.00%
60.00% B REGULAR
50.00%
o m BUENO

40.00%
30.00% B MUY BUENO
20.00%
10.00%

0.00%

1 2 3 4 5 6

Gréfica 1.

93



> R

ecursos Didacticos

Puntos evaluados

Los recursos didacticos (videos, imagenes, animaciones, interactivos etc.)
empleados fueron:

72l | a interaccion presentada en el curso fue:
¢ En qué grado las actividades de aprendizaje facilitan la comprension de
KB contenidos?
RECURSOS DIDACTICOS
100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00% ® REGULAR
50.00%
m BUENO
40.00%
30.00% m MUY BUENO
20.00%
10.00%
0.00%
1 2 3
Gréfica 2.
» Modalidad

Puntos evaluados

La trasmision de contenidos a través de la modalidad
e-learning fue:

¢ En qué grado la modalidad mantuvo tu interés en el curso?

¢, Qué te parecio la duracion del curso?

Tu conocimiento adquirido a través de la modalidad
e-learning fue:
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MODALIDAD

100.00%
90.00%

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

1 2 3 4

Gréfica 3.

» Calidad Técnica

Puntos evaluados

(B El acceso a la plataforma y al curso fue:

B REGULAR
HBUENO
B MUY BUENO

YAl E| desplazamiento y la localizacion de los recursos fue:

¢ En qué grado el disefio empleado presenta una apariencia visual

K agradable y equilibrada?

CALIDAD TECNICA

100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%
1 2 3

Gréfica 4.

B REGULAR
HBUENO
H MUY BUENO
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3.5.4 Balance general de la propuesta

Después de implementar el Curso de Induccion a la empresa e-learning con los 10
colaboradores de DB Schenker México, fue realizado un analisis de las
observaciones, de diferentes puntos de vista y de las evaluaciones de estos ultimos;
lo cual manifesto la aprobacién del grupo respecto a la alternativa de aprendizaje
presentada; en este sentido el curso responde a las necesidades de capacitacion
por parte de los colaboradores, puesto que retoma las consideraciones que fueron

planteadas durante el inicio y desarrollo del proyecto.

La modalidad e-learning signific6 una nueva experiencia de aprendizaje para los
colaboradores de la empresa, en donde observaron la importancia de estructurar
adecuadamente los contenidos y a su vez elegir los recursos didacticos necesarios

para exponer dichos contenidos a través de una pantalla.

Asi mismo, los colaboradores externaron que los contenidos planteados en el curso
fueron adecuados, sin embargo, fue necesario complementar algunos temas
considerando informacion importante, misma que debe darse a conocer al personal

de nuevo ingreso.

Por consiguiente, cada una de las observaciones por parte de los colaboradores
fueron retomadas para realizar las modificaciones necesarias y reestructurar los
contenidos establecidos en el curso; a fin de satisfacer sus necesidades de

capacitacion en un porcentaje mayor.

Finalmente, los colaboradores a partir de esta experiencia de aprendizaje
coincidieron en que la modalidad e-learning es la alternativa de capacitacion mas
adecuada para lograr una cobertura del 100% de los colaboradores de nuevo
ingreso capacitados en temas de induccion a la empresa; cuenta con los contenidos
necesarios para comunicar la cultura organizacional de DB Schenker México, asi
como los recursos didacticos y herramientas para lograr un aprendizaje significativo

en los colaboradores.
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Sin duda, la modalidad e-learning representa un gran desafio pedagdgico, ya que
es complejo dirigir el aprendizaje a través de una modalidad a distancia,
considerando todos los elementos que rodean a esta ultima. En este sentido no solo
se trata de colocar contenidos de aprendizaje dentro de una plataforma, sino que
es necesario reconocer la relacion y funcion de cada una de las piezas que dan

sentido a dicha modalidad.

Desde el enfoque pedagogico sera primordial identificar las necesidades de los
participantes y a partir de ello establecer la manera mas adecuada para facilitar los
procesos de ensefianza-aprendizaje, a través de la modalidad e-learning. Asi
mismo, es importante conocer los elementos didacticos que apoyaran dichos

procesos, con la finalidad de disefiar e implementar un curso realmente significativo.

La presente investigacion permitid observar la posibilidad de plantear la modalidad
e-learning como una alternativa de aprendizaje, que permitira capacitar a distancia
a partir de efectuar cursos de capacitacién e-learning. De modo que la elaboracién
de la propuesta se encuentra enfocada a las necesidades de los colaboradores de
la empresa DB Schenker México, a partir de retomar sus comentarios vy

observaciones del diagndstico de necesidades.

En el proximo capitulo se mostrara detalladamente la estructura de la propuesta
pedagdgica realizada, misma que se traduce en la innovacion del Curso de
Induccion a la Empresa que actualmente se imparte de manera presencial en la
organizacion; pero que tomara un nuevo sentido a raiz de emplear la modalidad

e-learning, como una nueva estrategia para capacitar a los colaboradores.
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CAPITULO IV:

“CURSO DE INDUCCION
A LA EMPRESA DB
SCHENKER
E-LEARNING”



4.1 Introducciéon

DB Schenker es la division de transporte y logistica de la compaiia internacional
Deutsche Bahn una de las corporaciones de transporte mas grandes del mundo,
desarrolla soluciones de transporte de pasajeros y logistica a nivel local, nacional y
mundial. Grupo DB se divide en tres equipos operativos principales: 1) de movilidad,
para transporte de pasajeros; 2) de redes, especializado en infraestructura y
servicios de comunicaciones y 3) de logistica, para el transporte de mercancias y
soluciones logisticas; es una empresa con presencia a nivel nacional e internacional

que tiene su sede central en Alemania.

En 1977 DB Schenker llega a México, con el objetivo de cubrir las necesidades de
transporte de las empresas nacionales e internacionales; desde entonces ofrece
transportacién aérea, maritima y terrestre, despacho aduanal, asi como todos los
servicios relacionados con el almacenaje de mercancia, contando con centros
logisticos y almacenes. Actualmente DB Schenker México cuenta con 7 sucursales
(Ciudad de México, Guadalajara, Monterrey, Querétaro, Puebla, Cancun y Ciudad

Judarez) con alrededor de 663 colaboradores.

Como ya se menciond, mantener a todos sus colaboradores capacitados es
fundamental, sin embargo, sdlo el 28 % del personal recibe capacitacion inicial, es
decir, temas que representan su primer acercamiento a la empresa en donde se
brinda informacion general sobre esta ultima. Dentro de este contexto un curso de
induccién a la empresa permite compartir la cultura organizacional de una empresa,
orientando al personal en la comprension de sus derechos y obligaciones; la
importancia de un curso de induccion reside en crear identidad organizacional y un

sentido de pertenencia de los colaboradores desde su ingreso.

Contar con alternativas que permitan facilitar el proceso de capacitacion de
induccion, podria representar un efecto positivo en el desarrollo de la empresa y de

Sus nuevos colaboradores.
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En este sentido generar estrategias de aprendizaje que permitan capacitar al
personal de una empresa a nivel nacional implica un estudio de todas las
posibilidades, mismas que deben estar relacionadas con los recursos con los que
cuenta la organizacién ya que debe ser una iniciativa rentable, pero sobre todo
efectiva. Por ello se debe optar por una alternativa que permita incluir contenidos

que sean significativos tanto para los nuevos colaboradores como para la empresa.

De estas circunstancias nace la presente propuesta pedagdgica que plantea la
modalidad e-learning, como la manera de capacitar al personal de nuevo ingreso a
nivel nacional de la empresa DB Schenker México. Dicha propuesta brinda una
opciodn que incorpora estrategias pedagdgicas y didacticas que permitiran crear un

aprendizaje significativo en los colaboradores de nuevo ingreso.

Como se senald lineas arriba, se eligidé la modalidad e-learning puesto que la
empresa cuenta con una plataforma que permite desplegar cursos en linea de
manera rapida, ademas de que todos los colaboradores obtienen a su ingreso una
cuenta de usuario, misma que les permite ingresar a la plataforma. Todo ello
representa una gran ventaja tanto para los colaboradores como para la empresa,
debido a que no es necesario invertir en alguna otra herramienta tecnologica para

hacer llegar dicho curso al personal de nuevo ingreso a nivel nacional.

4.2 Fundamentos pedagoégicos del Curso de Induccién ala empresa DB
Schenker E-learning

La modalidad e-learning de acuerdo con Area y Adell, (2009), “...consiste en el
disefio, puesta en practica y evaluacion de un curso o plan formativo desarrollado a
través de redes de ordenadores y puede definirse como una educacion o formacion
ofrecida a individuos que estan geograficamente dispersos o separados o que
interactuan en tiempos diferidos del docente empleando los recursos informaticos y
de telecomunicaciones...” (Area y Adell, 2009, p. 2). Este modelo tecnoldgico forma

parte de la Educacion a Distancia y es una modalidad que propone otra manera de
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capacitar al personal de una organizacion, mediante el uso de la tecnologia y de

herramientas informaticas.

Disefar un curso e-learning conlleva una gran responsabilidad, ya que este debe
de contener los elementos pedagdgicos necesarios que permitan a los participantes
adquirir los contenidos de manera significativa. No solo se trata de generar un curso
que muestre contenidos a través de un medio tecnoldgico; es fundamental que
cualquier curso e-learning se genere a partir de un modelo de disefio pedagdgico e

instruccional.

En este sentido la propuesta pedagdgica que surgié a raiz de analizar las
necesidades de los colaboradores y de la empresa, fue el disefio de un Curso de
Induccion a la Empresa DB Schenker e-learning. Dicho curso es planteado como
una estrategia de aprendizaje que permitira capacitar a los colaboradores de nuevo
ingreso; en donde se asume a estos ultimos como los principales protagonistas en

la construccién del aprendizaje.

Todo ello a través de diferentes estrategias pedagodgicas y didacticas que permitiran
transmitir los contenidos al personal, reforzando el aprendizaje a través
evaluaciones formativas y una evaluacion sumativa, que evidencien los

conocimientos, conductas y aplicacion de lo aprendido.

El curso e-learning propuesto cuenta con un enfoque de aprendizaje auto dirigido,
se les brinda a los nuevos colaboradores herramientas que les permitiran aprender
a su propio ritmo, aunado a la posibilidad de realizar este ultimo en cualquier
momento y desde practicamente cualquier dispositivo que cuente con conexion a

internet.

Para la elaboracion de un curso e-learning, existen diferentes tipos de modelos
pedagogicos e instruccionales, sin embargo, en la presente investigacion se retomo
el Modelo Instruccional ASSURE. Como se menciond en el capitulo Il, dicho modelo
tiene fundamentos en tres teorias, la de Gagné, la constructivista y la de George

Siemens.
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Asi mismo, dicho modelo instruccional esta conformado por 6 fases, las cuales se

mencionan a continuacion:

Analizar a los estudiantes

Establecer objetivos

Seleccionar los medios y materiales

Utilizar las estrategias, tecnologias, medios y materiales

Participacion de los estudiantes

2B

Evaluacion, revisidon de la implementacién y resultados del aprendizaje

El modelo ASSURE permitira generar un curso e-learning que facilite el aprendizaje
de los nuevos colaboradores, pero sobre todo este ultimo debera responder a sus
necesidades. Dicho modelo “...se encuentra basado en el estudiante, pues fomenta
la participacion constante del mismo en el proceso de ensefianza-aprendizaje...”
(Hernandez, 2014, p. 66), por ello se debe disefar un curso que permita la

interaccioén del participante con los contenidos.

En este sentido el curso e-learning propuesto fundamenta sus principios en el
modelo instruccional ASSURE, puesto que se trata de un modelo que “... considera
la incorporacion de medios y las TIC en el proceso de aprendizaje, cuyo fin radica
en la participacion activa de los estudiantes con el ambiente virtual para reducir e
incluso evitar la pasividad que ocasiona el hecho de recibir informacién y no

manipularla...” (Martinez, 2009, citado en Hernandez, 2014, p. 64).
4.3 Estructura

El Curso de Induccidén a la Empresa e-learning, representa la posibilidad de
capacitar al personal de nuevo ingreso a nivel nacional de la empresa DB Schenker
México. Dicho curso fue elaborado a partir de una estructura modular, cada médulo
contiene diferentes subtemas que abordan los elementos mas importantes a
trabajar con los nuevos colaboradores. A continuacion, se presenta la estructura

general del curso y mas adelante la planeacion de cada uno de los moédulos.
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> Bienvenida

Esta primera parte es fundamental en cualquier curso e-learning, representa la
aproximacion inicial del colaborador con el curso, permitira contextualizar a este
ultimo sobre los temas que revisara; a partir de ella se debe comenzar a despertar

el interés de los participantes hacia los contenidos del curso.

» Mapade aprendizaje

El mapa de aprendizaje, es un elemento pedagdgico que ayuda a ordenar los
contenidos de un curso, permite facilitar la interaccion de los participantes con la
informacion presentada, ademas de brindar visualmente un panorama general de la

estructura del curso y del recorrido de aprendizaje que deberan realizar.

A continuacién, se muestran los contenidos y la forma en que se encuentra

organizado el mapa de aprendizaje del curso:

SCHENKER
Mapa de Aprendizaje

1.Bienvenida 13. Inicio Mddulo Il “Beneficios”
2. Objetivo 14. Evaluacion Modulo I
3. Inicio Médulo | “Conociendo a DB Schenker” 15. Inicio Mdédulo Il “Politicas”
4. Conoce a DB Schenker 16. Cdodigo de vestimenta
5. DB Schenker en el mundo 17. Politica de ndmina
6. Grupo Deutsche Bahn 18. Compliance
7. DB Schenker en México 19. Programa de reconocimientos
8. Organigrama 20. Evaluacion Modulo lli
9. Principales clientes 23. Evaluacion Final
10. Propédsito y valores 24. Cierre
11. Estrategia PRIMUS
12. Evaluacion Modulo |

Imagen 18. “Mapa de aprendizaje”

4.4 Objetivo

Los objetivos de aprendizaje son “...formulaciones de caracter didactico que
expresan en forma clara y precisa los cambios de conducta que se han de operar
en el alumno como efecto del proceso ensefianza-aprendizaje...” (Salcedo, 2011,
p.116). En este sentido establecer objetivos de aprendizaje permite definir la meta

que el participante debe alcanzar al culminar dicho proceso.

103



Existen objetivos generales, especificos y particulares; los objetivos generales
hacen referencia al resultado final esperado de todo el proceso de ensehanza-
aprendizaje, mientras que los objetivos particulares se derivan del objetivo general
y corresponden a cada una de las unidades o médulos por los que esté integrado
dicho proceso. Finalmente, los objetivos especificos surgen de los objetivos
particulares y constituyen una descripcion de los logros esperados por cada

actividad que conforma una unidad o moédulo.

Para efectos de la presente propuesta pedagdgica unicamente se trabajara con los

objetivos general y particular.
A continuacion, se muestra el objetivo general del curso:

“Al término del curso el colaborador identificara la cultura organizacional de DB
Schenker México, asi como los beneficios y prestaciones con los que cuenta por
formar parte de nuestro equipo, con el fin de generar identidad organizacional y

sentido de pertenencia desde su ingreso”

Dicho objetivo se encuentra dentro del mapa de aprendizaje y es la primera pantalla
que los colaboradores observaran antes de iniciar con los modulos
correspondientes. Asi mismo los objetivos particulares se encuentran al inicio de

cada uno de los médulos que integran el curso.

4.5 Caracteristicas de los participantes

En cualquier proceso educativo es importante establecer las caracteristicas y
requerimientos que son necesarios para iniciar un proceso de ensefianza-
aprendizaje, puesto que esto permite ubicar a la poblacion meta a la que son
dirigidos los contenidos. Asi mismo la descripcion de dichas especificaciones
permitira ubicar las habilidades necesarias que deben poseer los participantes para

el logro de los objetivos establecidos.

Por ello el curso e-learning propuesto tiene las siguientes especificaciones, que
deberan tener los colaboradores de nuevo ingreso y seran necesarias para poder

realizar el curso:
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e El participante debera ser colaborador de nuevo ingreso de la empresa DB
Schenker México.

e EIl participante debera tener conocimientos basicos en el manejo de una
computadora y para navegar en internet (habilidad perceptible en su proceso
de reclutamiento).

e El participante debera contar con la liga paraingresar al Portal de Aprendizaje
de DB Schenker (LMS), asi como con su usuario y contrasefia (dicha
informacion se le hara llegar previamente al colaborador a través de un
correo electrénico).

e EIl participante debera consultar el manual para navegar en el Portal de
Aprendizaje de DB Schenker (dicha informacion se le hara llegar previamente

al colaborador a través de un correo electronico).

4.6 Comunicacion interna

La comunicacién interna en una empresa es aquella que va dirigida a los
colaboradores y juega un papel muy importante al momento de difundir mensajes
corporativos, informar sobre lo ocurrido en la empresa y establecer una linea de
comunicacion eficaz entre los colaboradores, la direccidon y los diferentes

departamentos.

En DB Schenker existen diferentes medios de comunicacién interna como la
Intranet, pizarras, boletin mensual, pantallas, chat interno, revistas etc.,
sin embargo, para la implementacion del curso e-learning propuesto el principal
medio de difusidén sera el correo electronico, a través del cual se les hara llegar a
los nuevos colaboradores la informacion correspondiente a su capacitacién de

induccién a la empresa.

Por consiguiente, una vez notificado el ingreso de un nuevo colaborador a la
empresa, el area de capacitacion debera trabajar en generar su cuenta en la
plataforma LMS, asi como también en asignar el curso de induccion a la empresa,;

posteriormente debera enviar al correo electronico del colaborador el numero de
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usuario y contrasefia provisional, asi como también el manual para que este ultimo
pueda navegar en el portal. Dichas acciones permitiran al nuevo colaborador de DB
Schenker México tener acceso al portal de aprendizaje, ademas de disponer del
Curso de Induccion a la Empresa e-learning; independientemente de su fecha de

ingreso y de la sucursal a la que pertenece.

4.7 Asistencia gréfica

En la modalidad e-learning es fundamental que los participantes cuenten con todo
tipo de asistencia, ya que esta contribuira para que puedan conocer el
funcionamiento de cada uno de los botones que aparecen en la pantalla. Por ello,
el presente curso cuenta con un botén de ayuda en donde el colaborador podra
observar de qué manera puede avanzar o regresar, asi como el botdén que le
permitira dirigirse al mapa de aprendizaje y un indicador que le permitira verificar su

avance; como se muestra en la siguiente imagen:

Interfaz ®
®0 e MENU ‘Conociendo a DB Schenker | DB Schenker

Acceso rapido al
Mapa de
Aprendizaje Haz clic para continuar
con el contenido de
esta seccion de Ayuda

»

Verificar el avance Botones para ir a
de pantallas la siguiente
revisadas y restantes pantalla o regresar

SCHENKER

Imagen 19. “Interfaz de ayuda”

4.8 Asesoriay seguimiento

Para la Educacién a Distancia y especificamente hablando de la modalidad
e-learning, la asesoria y seguimiento constituyen un factor esencial para el logro de
objetivos del proceso de ensefanza-aprendizaje. En este sentido para el curso de

induccién propuesto sera muy importante que el equipo de capacitacion brinde el
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soporte necesario a los nuevos colaboradores, es decir, debera estar al pendiente
de que estos ultimos ingresen al portal de aprendizaje sin inconvenientes, asi como

también se aseguren de que tengan disponible el curso de induccién en su cuenta.

La asesoria se realizara a través del correo electronico y el chat interno, dichos
medios de comunicacién permitiran al colaborador despejar cualquier duda que
surja al momento de realizar su curso. Asi mismo el seguimiento permitira al area
de capacitacion percibir el cumplimiento de los nuevos colaborares respecto al curso

asignado.

4.8.1 Contingencias

Como todo proceso de ensefianza-aprendizaje existen diversos tipos de
contingencias que se pueden presentar al momento implementar el curso de

induccion e-learning, mismas que se describen a continuacion.

1. Cuando el colaborador no realiza el curso de induccidén: aqui sera muy
importante el seguimiento por parte del equipo de capacitacion y del jefe
inmediato, los colaboradores deberan realizar el curso el mismo dia de su
ingreso, en caso contrario sera notificado tanto el colaborador, como su jefe

inmediato para que pueda realizar el curso de inmediato.

2. Cuando inicia pero no concluye: el curso de induccion forma parte de un
check list de capacitacion, que le es entregado a los nuevos ingresos su
primer dia, este ultimo debe ser regresado 3 meses después al area de
capacitaciéon y administracion del personal para la renovacion de contrato;
por lo que si el colaborador no ha cumplido la realizacion del mismo, se
notificara al jefe inmediato que el contrato de su nuevo colaborador no sera
renovado a menos que cumpla con lo establecido en su check list de

capacitacion.
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3. Cuando no aprueba la evaluacion: en caso de no aprobar la evaluacion final
el colaborador tendra dos oportunidades mas para lograrlo, de lo contrario

debera realizar nuevamente el curso.

4.9 Contenidos

1. Bienvenida
2. Objetivo

3. Mddulo | “Conociendo a DB Schenker”
3.1 Objetivo
3.2Conoce a DB Schenker
3.3DB Schenker en el mundo
3.4 Grupo Deutsche Bahn
3.5DB Schenker en México
3.6 Organigrama
3.7 Principales clientes
3.8 Propésito y valores
3.9Estrategia PRIMUS

3.10 Evaluacion Médulo |

4. |nicio Modulo Il “Beneficios”
4.1 Obijetivo

4.2 Evaluacion Modulo I

5. Inicio Mdodulo Il “Politicas”
5.1 Objetivo
5.2 Cdédigo de vestimenta
5.3 Politica de ndmina
5.4 Compliance

5.4Programa de reconocimientos
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5.5Evaluaciéon Moédulo 111

6. Evaluacion Final

7. Cierre

4.10 Evaluacién de la capacitacion

Evaluar cualquier proceso de capacitacién es fundamental, puesto que realizarlo
brinda un panorama general de que tan efectiva ha sido la capacitacién impartida.
De acuerdo con Donald Kirkpatrick (1995), la herramienta que permitira identificar
dicha informacion es la evaluacién de reaccién considerada como “...la evaluacién
del cumplimiento de objetivos y contenido del curso, disefo, actividades, materiales,
métodos, actuaciones de profesores, etc. ...es decir, mide ... el grado en que los
participantes encuentran a la capacitacion favorable, atractiva y relevante...”
(Kirkpatrick ,1995, citado en Cabrera, 2005, p. 13).

En este sentido para evaluar la reacciéon de los colaboradores frente a la
capacitacion propuesta, fue realizado un formulario electrénico (ver anexo 8), con

diferentes cuestionamientos en torno a las siguientes categorias:

e Calidad del contenido

o Estrategias de aprendizaje
e Asesoria

e Modalidad

El formulario es de opcion multiple y contempla las opciones deficiente, regular,
bueno y muy bueno para responder cada una de las preguntas realizadas. Dicha
evaluacion sera enviada a los colaboradores una vez finalizado el curso en cuestién
a través de su correo electrénico de la empresa, el cual contendra una liga que los
dirigira al formulario antes mencionado; al concluir este ultimo los participantes

unicamente deberan hacer clic en enviar. Posteriormente los resultados seran
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analizados por el equipo de capacitacion con el objetivo de identificar la efectividad

de la capacitacion propuesta.

4.11 Planeacién didactica

Planear es una accion fundamental para la elaboracién y desarrollo de cualquier

proyecto. En el ambito pedagodgico la planeacion “...permite la definicion de
acciones y a partir de estas determina los recursos y estrategias mas apropiadas

para lograr realizaciones favorables...” (Monroy, 2010, p. 456).

En este sentido la planeacién didactica permitira plantear objetivos, contenidos y
actividades de aprendizaje; asi como también los tipos de evaluacién a implementar
y los recursos didacticos que seran contemplados para cualquier proyecto

educativo.

Por lo tanto, dicha actividad siempre debera ser reflexionada de tal manera que lo
planteado en ella responda a las necesidades de la poblacién con la que se estara
trabajando. Luego entonces, para el presente proyecto fue elaborada la planeacion
didactica correspondiente al “Curso de Induccion a la Empresa e-learning”, el cual
sera destinado a los colaboradores de nuevo ingreso de la empresa DB Schenker

México.

A continuacién, se presenta la estructura de dicho curso en la que se describen

cada una de las acciones que el colaborador debera realizar.
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Nombre del Curso: “Curso de Induccion a la Empresa e-learning”

Objetivo: Al término del curso el colaborador identificara la cultura organizacional de DB
Schenker México, asi como los beneficios y prestaciones con los que cuenta por formar

parte de nuestro equipo, con el fin de generar sentido de pertenencia desde su ingreso.

Poblacion meta: colaboradores de nuevo ingreso de la empresa DB Schenker México.

Especificaciones:

e El participante debera ser colaborador de nuevo ingreso.
e El participante debera tener conocimientos basicos en:
v' Encender y apagar una computadora
v Trabajar en el escritorio de la computadora utilizando iconos y ventanas
v' Conectarse a una red de internet (local y/o inalambrica)
v" Navegar en internet en programas como Chrome, Explorer, Mozilla Firefox.
e El participante debera contar con usuario y contrasefa para ingresar a su cuenta
de LMS.
e El participante debera consultar el manual para navegar en el Portal de
Aprendizaje de DB Schenker (LMS).

Interaccion: Asincronica

Entregables: Diploma (permitira validar al participante que el curso fue realizado y

aprobado correctamente)

Duracién aproximada: 45 minutos
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INICIO

DESCRIPCION

El participante observara un video de 1 min.
30 seg. en donde se revisara un mensaje
breve que explica de manera general los
contenidos del curso, ademas de alentar a
Pantalla estos Ultimos a comenzar una nueva

- B cxperiencia de aprendizaje.
Bienvenida

MEDIOS O
RECURSOS

*Video
"Bienvenida DB

Schenker México"

* Imagenes

corporativas
* Audio y texto
* Computadora

* Conexion a

internet

* Plataforma LMS

0:33/1:30

SCHENKER .
Vista previa: Pantalla “Bienvenida”

© @ @ Haz clic aqui para regresar al menii principal Conociendo a DB Schenker | Bienvenida (@) Avuda
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ACTIVIDAD

Pantalla
“‘Mapa de
aprendizaje”

DESCRIPCION

El participante observara un mapa del
mundo, en donde encontrara los 3 médulos
que debera revisar, asi como los temas por
cada uno de ellos. Este se encuentra
disefiado  con elementos  gréficos
representativos de la empresa. El objetivo
es que los participantes observen la
estructura general del curso, ademas de
comenzar a identificar los colores
institucionales, asi como todo aquello que
es significativo para la empresa y sus

colaboradores.

Los participantes podran consultar el mapa
de aprendizaje en cualquier momento; para
ello deberan hacer clic en una pestana que
se encuentra en parte superior izquierda de

la pantalla del curso.

MEDIOS O
RECURSOS

* Animaciones
* Graficos

* Texto

* Computadora

* Conexion a

internet

* Plataforma LMS

oh
PROGRAMA DE
RECONOCIMIENTOS | L

Z

@

> i Y Qe
AN G

Vista previa: Pantalla “Mapa de aprendizaje”

2

101
- o
9 sl ’75"3]]’“?"? | [DBrucon
1 N [ f§|
&5 -
i <

ot

duccién a Schenker

Mapa de Aprendizaje

ostra empreso.
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ACTIVIDAD DESCRIPCION

El participante revisara el objetivo general

del curso.

“Al término del curso el colaborador
identificara la cultura organizacional de DB
Pantalla o ] o
“Objetivo” Schenker Meéxico, asi como los beneficios
y prestaciones con los que cuenta por
formar parte de nuestro equipo, con el fin
de generar sentido de pertenencia desde

su ingreso”.

MEDIOS O
RECURSOS

* Imagen
* Texto
* Computadora

* Conexion a

internet

* Plataforma LMS

@ @ @ Haz clic aqui para regresar al menu principal

Objetivo General:

Al témino del curso el colaborador identificard la cultura
organizacional de DB Schenker México, asi como los
beneficios y prestaciones con los que cuentea por formar parte
de nuestro equipo, con el fin de generar sentido de
pertenencia desde su ingreso.

SCHENKER

Vista previa: Pantalla “Objetivo”

114



Modulo |

DESARROLLO

El colaborador
identificara por qué DB
Schenker es la
empresa lider a nivel
nacional e
internacional en la
industria de logistica y
transportes,
observando su
estructura
organizacional y los
valores en los que se

basa su filosofia.

* Nuestra
presencia en el
mundo

* Grupo Deutsche
Bahn

* Nuestra
presencia en
México (presencia
comercial, oficinas
y centros
logisticos)

* Nuestra
organizacion
(organigrama)

* Nuestros
principales clientes
* Nuestro
proposito y valores
* Estrategia
PRIMUS

MEDIOS Y
RECURSOS

*Video
"Conociendo a
DB Schenker"

* Imagenes

corporativas
*Animaciones
* Audio

* Texto

* Computadora

* Conexion a

internet

* Plataforma
LMS
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MODULO | NO.DE

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD
ACTIVIDAD
El participante observara el objetivo del
moddulo 1.
Conociendo a DB Schenker | Objetivo () Ads
- }Aédulo 1] Conier; D Schenker
Actividad
pantalla 1
Médulo |
Vista previa: Pantalla 1
El participante observara un video
introductorio de 6 min. 7 seg., en donde
presentan temas importantes sobre la
Actividad empresa como su historia, su propésito y
pantalla 2 valores, la estrategia de negocio etc.

320/607

SCHENKER

Vista previa: Pantalla 2
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MODULO NO. DE DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD
ACTIVIDAD

El participante revisara los contenidos de la
pantalla “Nuestra presencia en el mundo’,

integrada por 4 pestanas interactivas:

e América
e FEuropa
Actividad e Africa
Modulo | pantalla 3 e Asia-Pacifico

El participante debera colocar el cursor sobre
la etiqueta de cada continente para revisar la

informacion.

-
Nuestra presencia en el mundo

SCHENKER

Vista previa: Pantalla 3
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MODULO | NO.DE
ACTIVIDAD

Actividad
pantalla 4

Modulo |

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD

El participante revisara la pantalla “Grupo
Deutsche Bahn”, que se encuentra integrado

por 3 pestafas interactivas:

e DB Rail
e DB Netze
e DB Schenker
El participante debera hacer clic en cada grupo

para conocer su descripcion.

Conociendo a DB Schenkes | Grupo Deutsche Bahn (D) Arva

DB Rail

DB Netze

5 4

5 sCHENKER

DB Schenker

Vista previa: Pantalla 4

Actividad

pantalla 5

El participante revisara la pantalla “Nuestra
presencia en Meéxico” que se encuentra
disefiada a partir de un mapa de la Republica
Mexicana, en donde se integraron por 3
secciones, estas Ultimas contienen diversa

informacion sobre la empresa:
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MODULO = NO.DE DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD
ACTIVIDAD

» Presencia comercial: el participante
debera hacer clic en la seccion para
conocer nuestra presencia comercial a

nivel nacional.

» Oficinas: el participante debera hacer clic
en la seccidon y posteriormente en cada
estado de la republica, que se encuentra
sefialado con una bandera de la empresa,
para conocer nuestra ubicacidon vy

Actividad cobertura a nivel nacional; ademas de

Modulo |

pantalla 5 identificar las principales actividades que

desarrolla cada sucursal de la empresa.

» Centros Logisticos: el participante
debera hacer clic en los siguientes

estados de la republica:

» Ciudad Juérez: revisara las
caracteristicas principales del centro
logistico de CISCO.

» Guadalajara: revisara las
caracteristicas principales de los centros
logisticos CISCO GDL., Intel y Beam
Suntory.
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MODULO | NO.DE

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD
ACTIVIDAD
© @@ Haz cic aqul para regresar sl mend pancipel L ey o L
Nuestra razén social: Schenker Imternational SA de CV. Guanaijuato
Aot
s
Actividad
pantalla s |
Médulo |
PRESENGIA OFICINAS CENTROSLOGISTICOS
Nuestra presencia en México
SCHENKER
Vista previa: Pantalla 5
El participante revisara la pantalla “Nuestra
organizacion”, en donde podra consultar el
organigrama de la empresa. La pantalla se
Actividad encuentra integrada por 4 secciones, que
pantalla 6 contienen las  diferentes  areas y

departamentos de DB Schenker México; a
continuacion, se enlista las pestafas que los

participantes podran revisar:
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MODULO NO. DE DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD
ACTIVIDAD

Departamentos de soporte

» Finanzas
= Crédito y Cobranza
= Contabilidad
= Contraloria
= Control de costos
» Recursos Humanos

» Reclutamiento y Seleccion

Actividad = Capacitacion
pantalla 6 = Desarrollo Organizacional
Médulo | " Nominas
» Calidad
= Calidad

» Seguridad y Salud Ocupacional

* Medio Ambiente

» Infraestructura (mantenimiento)
» IT/Sistemas

* |mplementacion de proyectos

= Soporte

Departamento de comercial

» Ventas
» Ventas regionales
» Ventas clave (KAM)
» Desarrollos de negocios

» Ventas de campo
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MODULO

Modulo |

NO. DE
ACTIVIDAD

Actividad

pantalla 6

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD

= Ventas internas

» Desarrollo de Ruta (RDM)

» Solucion de clientes

» Telemarketing
Departamento de productos

PM Maritimo

PM Aéreo

PM Terrestre

PM Proyectos
PM Aduanas

» PM Logistics

Departamento de operacién (Branch)

YV V V VYV V

> Aéreo

» Maritimo

» Terrestre

» Facturacion
El participante debera colocar el cursor sobre
cada una de las areas y departamentos para

conocer sus principales funciones y

actividades.

seata

SCHENKER _— < >

Vista previa: Pantalla 6
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MODULO

Modulo |

NO. DE
ACTIVIDAD

Actividad

pantalla 7

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD

El participante revisara la pantalla “Nuestros
principales clientes”, en donde debera
consultar 8 sectores, que desplegaran los
diferentes clientes con los que colabora DB

Schenker.

e Automotriz

e Pharma

e Moda

e Consumo

e Aeroespacial
e Quimico

e Electrénicos

e Otros

El participante debera hacer clic sobre cada
sector, para identificar a los clientes con los

que colaboramos.

Nuestros principales clientes de acuerdo a nuestros mercados verticales
SCHENKER 8de 11 < >

Vista previa: Pantalla 7
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MODULO

Modulo |

NO. DE
ACTIVIDAD

Actividad
pantalla 8

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD

El participante revisara la pantalla “Nuestro
proposito y valores” en donde identificara el
proposito de la empresa; ademas conocera los
valores a partir de una actividad interactiva, en
la que simulara escalar una montafa a partir
de hacer clic sobre 6 peldafos, cada uno
desplegara un valor de la empresa, asi como
una pequefa descripcion del mismo.

A continuacion, se enlistan los 6 valores que

deberan consultar los participantes:

Llevar al cliente mas alla
Ganar juntos
Sobrepasar los limites
Juega limpio, sé honesto

Predicamos con el ejemplo

V V. V VYV V VY

Ser un equipo y con un unico objetivo

@ @ Haz clic aqui para regresar al meni principal Conociendo a DB Schenker | Propdsito y Valores (1) Avuda|

Nuestro propésito

Mejoramos negocios y vidas avolucionando ka
manera en o que el mundo se conecta Nuestra
entrogo y dediacon nos han converido en lideres
logishcos durante mds de 140 anos. Conquistamos.
el tuturo, consiantementa desafiondo el esiotus quo
innovando mas olla do nuestros limites. Junios
triunfomos,  beneficondo @ nuestros  clientes,
mestra gente y las vidas da todos, o

siguentes volores

SCHENKER

Vista previa: Pantalla 8

124



MODULO

Modulo |

NO. DE
ACTIVIDAD

Actividad

pantalla 9

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD

El participante debera revisar la pantalla
“Estrategia PRIMUS” en donde consultara
informacion sobre 3 pilares importantes dentro

de la estrategia de negocio de la empresa:

» Crecimiento: el participante debera
hacer clic en el icono para identificar
mas informacion sobre este pilar.

» Eficiencia: el participante debera hacer
clic en el icono para identificar mas
informacion sobre este pilar.

» Cultura: el participante debera hacer
clic en el icono para identificar mas

informacion sobre este pilar.

Posteriormente el participante identificara los
objetivos estratégicos de PRIMUS, asi como
los principales retos que actualmente enfrenta

la empresa.

© @ @ Haz cic aqui para regresar ol menii prncipal Conociendo a DB Schenker | Estrategia PRIMUS  (2) Aveda)

Vista previa: Pantalla 9
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EVALUACION MODULO |

Evaluacion formativa:

Una vez que el participante observé el contenido de cada una de las pantallas, se
presenta un ejercicio en forma de Rally llamado “Conociendo nuestra empresa’;

el participante debera leer las instrucciones del ejercicio antes de iniciar.

Se plantea un ejercicio interactivo en el que los participantes deben ayudar a un
personaje llamado Javier a entregar su cargamento a tiempo, resolviendo

acertadamente cada cuestionamiento.

Dicho ejercicio cuenta con 10 preguntas de opcion multiple (3 opciones); al
responder acertadamente los cuestionamientos los participantes podran avanzar,
en caso de que presenten algun error se abrira un recuadro que les indica la
respuesta correcta a manera de retroalimentacion; enseguida se muestra un
cuestionamiento nuevo y podran continuar. Al finalizar el ejercicio se muestra
retroalimentacion a los participantes sobre su desempefio, exponiendo el nimero

de aciertos que obtuvieron, asi como la opcién de volver a intentar.

El objetivo del presente ejercicio es reforzar el aprendizaje de los participantes,

orientando los cuestionamientos hacia la comprension general de los contenidos.

Conockendo a DB Schenker | Fvaluaciin (1) Awuda

A qué valor de lo empresa pertenacs la
siguiente definicion?

Somos sinceros y jusios 0on NOSOos MISmos,
moshomos considerocion por fos demds y
colabramaos nuestro diversidod an todo of

mundo.

Lievar al chiente mds alld - Toke
Customers Furthar

Vista previa: Evaluacion Maodulo |
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MODULO OBJETIVO

El colaborador
identificara cada uno
de los beneficios que
VICLUIVAIN DB Schenker México le
ofrece, con el fin de
hacer uso oportuno y
responsable de las
prestaciones que ahora
posee por formar parte

de nuestro equipo.

O. DE ACTIVIDAD

Modulo I Actividad pantalla 1

CONTENIDOS MEDIOS Y
RECURSOS

| *Video

* Prestaciones de  "Beneficios DB

ley y superiores Schenker
México”

* Dias no laborales Imégenes

de acuerdo a Ley corporativas

Federal del

Trabajo * Animaciones
* Texto

* Dias con goce de

sueldo * Audio

* Computadora

* Conexion a

internet

* Plataforma
LMS

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD

EI participante observara el objetivo

del modulo 2.

7 P

e

SCHENKER

Médulo 2 | Beneficios

SCHENKER

Vista previa: Actividad pantalla 1
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MODULO

Modulo Il

NO. DE
ACTIVIDAD

Actividad

pantalla 2

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD

El participante observara un video de 2 min. 25
seg.; en donde identificara los beneficios y
prestaciones que posee por formar parte de
DB Schenker México.

El video contiene algunas expresiones
motivadoras que acentuan la importancia de
formar parte de la empresa y que van muy de
la mano con todo lo que se ha desarrollado
hasta el momento para lograr el sentido de
pertenencia de los nuevos colabores con la

empresa.

Asi mismo la finalidad de presentar un video es

facilitar la asimilacion de los contenidos.

10DIAS
VACACIONES
al primer ano

» owizz

SCHENKER

Vista previa: Actividad pantalla 2
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EVALUACION MODULO I

Evaluacion formativa:

Una vez que el participante observé el video, se presenta un ejercicio interactivo
de clasificacién que retoma los contenidos revisados; el participante debera leer

las instrucciones del ejercicio antes de iniciar.

Dicho ejercicio contiene 12 recuadros con ejemplos de beneficios y prestaciones,
de los cuales 6 son correctos y 6 incorrectos; los participantes deberan arrastrar
6 recuadros con las respuestas correctas, a la clasificacion correspondiente. Una
vez que lo realizaron podran verificar sus respuestas haciendo clic en un botén
que les permitira identificar las respuestas correctas e incorrectas; ademas de
brindar retroalimentacion a través de una opcién que permite observar las

respuestas correctas.

Al finalizar el ejercicio se mostrara una pantalla a los participantes en donde
observaran el niumero de aciertos que obtuvieron, asi como la opcion de volver a
intentar el ejercicio.

@ @ @ Haz clic aqui para regresar al menu principal Beneficios | Evaluacion @ Ayuda

Identifica los beneficios que DB Schenker te brinda y arréstralos al drea asignada.

DIAs DE
ASUETO

VERIFICAR

SCHENKER

SCHENKER

Vista previa: Evaluacion Modulo
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MODULO OBJETIVO

El colaborador
identificara el marco
normativo que dirige
Modulo il las  conductas vy
comportamientos en
DB Schenker México,
de manera que le
permita guiar su
desempeno a través de

los principios éticos

y profesionales de la

empresa.

O. DE ACTIVIDAD

Modulo I Actividad pantalla 1

CONTENIDOS MEDIOS Y
RECURSOS
* Cbdigo de .
* Imagenes
vestimenta ,
corporativas
* Politica de , ,
*Animaciones
némina
* Texto
* Compliance
*Presentacion
* Programa de
PDF
Reconocimientos
“Cédigo de
vestimenta”

* Computadora

* Conexion a

internet

* Plataforma
LMS

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD

EI participante observara el objetivo

POLI']'ICAS"

del modulo 3.

000 bz cc s st 2 o e

(DBJJSGHENKER!

Médulo 3| Politicas Internas

SCHENKER

Vista previa: Actividad pantalla 1
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MODULO

Modulo I

NO. DE
ACTIVIDAD

Actividad

pantalla 2

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD

El participante revisara la pantalla “Codigo de
vestimenta”, en donde identificara los
elementos que le ayudaran a proyectar una

imagen corporativa y profesional.

El participante deberd hacer clic en una
pestafia que lo dirigird a conocer el cédigo de
vestimenta en DB Schenker México vy
posteriormente debera revisar una
presentacion PDF, en donde identificara el
cédigo de vestimenta para hombre y mujer
recomendado; ademas revisara los siguientes

temas:

Vestimenta formal

Vestimenta casual de negocios
Vestimenta casual

Vestimenta no permitida en el codigo
Accesorios

Arreglo personal

V V.V V V VYV V

¢, Qué comunican los colores en el
ambito laboral?
» Recomendaciones para una imagen de

éxito
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MODULO NO. DE DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD

ACTIVIDAD

@ @ Haz clic aqui para regresar al men princpal Politicas | Codigo de Vestimenta (D) Ara|

Cédigo de vestimenta
DB Schenker

Los el
Important

Actividad

pantalla 2

el Codigo de Vestimenta de DB
n

SCHENKER 2de7 < >

Vista previa: Actividad pantalla 2

El participante revisara la pantalla “Politica de
Modulo 1l némina”, que se encuentra disefiada de
manera interactiva, en donde debera hacer clic
en iconos de monedas para conocer en qué

consisten nuestras politicas de ndmina.

El participante identificara informacion general

Actividad de las siguientes politicas de nomina:

pantalla 3 .
Dias de pago

Recibos de ndmina
Prestaciones DB Schenker
Vacaciones

Permisos con goce de sueldo
Ausencias

Incapacidades

Descuentos

vV V.V V V V V V VY

Asistencia y puntualidad
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MODULO | NO.DE
ACTIVIDAD

Actividad

pantalla 3

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD

Politicas | Politca de Nomma (D) Avda

. Los empleados recibirén su salario de forma quincenal,
es decir los dias 15 y 0ltimo de cada mes. En caso de
que el dia de pago sea en un dia no habil o fin de
semana, se pagard el dia habil anterior.

Se pagaré a los empleados directamente con un
depésito en sus cuentas bancarias de némina.

SCHENKER T < >

Vista previa: Actividad pantalla 3

Modulo I

Actividad
pantalla 4

El  participante revisara la  pantalla
“Compliance’”, que se encuentra disefiada de
manera interactiva, en donde el debera hacer
clic en diferentes iconos que representan las
directrices que rigen la conducta de los

colaboradores de DB Schenker México.

Al hacer clic en cada icono se desplegara
informacion general sobre las directrices de
Compliance, mismas que deberan ser

revisadas por el participante.

A continuacion, se enlistan las directrices que

el participante debera identificar:

» Codigo de Conducta
» Directriz Anti-Corrupcion
» Directriz Beneficios y Regalos

» Directriz Conflictos de intereses
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MODULO | NO.DE

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD

ACTIVIDAD
» Directriz Protegiendo los activos
» Directriz Normas sobre competencia
Actividad » Cddigo de conducta de DB para socios
pantalla 4 comerciales
@ @ @ az clic aqui para regresar al menti pncipal Politicas | Compliance (@) Arvda
Compliance
DB Schonker 56 comprometa a dingsr fodos sus negoaos bajo los mas allos estandares IMPORTANTE
B R R e e e s e
, bedoemiregivepinb oy on mirssiosy - e i i e
Modulo I SCHENKER o
Vista previa: Actividad pantalla 4
El participante revisara la pantalla “Programa
de Reconocimientos” en donde identificara
cémo funciona el programa, a través de revisar
los siguientes temas:
o » Tarjetas de retroalimentacion: el
Actividad o ) o o
participante identificara el objetivo del
pantalla 5

programa.

» Definiciones: El participante conocera la
estructura del programa, ademas del
color y definicién de cada tarjeta.

» Beneficios: el participante revisara los

beneficios del programa.
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MODULO NO. DE DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD

ACTIVIDAD

» Nominacién: el participante observara
el formato de nominacidn, asi como los
elementos que lo conforman.

Actividad 2 e
pantalla 5

Maodulo 1l

'OGRAMA DE

PR
RECONOCIMIENTOS

SCHENKER

Vista previa: Actividad pantalla 5

EVALUACION MODULO Il

Evaluacion Formativa:

Una vez que el colaborador observo cada una de las pantallas del modulo, se
realizara un ejercicio interactivo de relacion de columnas; el participante debera
leer las instrucciones del ejercicio antes de iniciar. El ejercicio contiene 10
enunciados y 10 conceptos; los participantes deberan relacionar cada enunciado
con el concepto correspondiente, arrastrando el numero que lo complete

correctamente.

Una vez que lo realizaron podran verificar el numero de respuestas correctas
haciendo clic en un botdn que les permitira identificar los aciertos que obtuvieron.
Al finalizar el ejercicio los participantes recibiran retroalimentacion a través de una
opcion que permite observar las respuestas correctas, asi como la opcion de

volver a intentar el ejercicio.
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Politicas | Evakiaciin (1) Arwde

INSTRUCCIONES

£ un olemento importante que goranhza un
buen desempeno

SCHENKER

Vista previa: Evaluacion Maédulo Il

CIERRE

EVALUACION FINAL

Al finalizar la revision de los temas de cada uno de los 3 mddulos del curso, el
participante realizara la evaluacion final; este ultimo debera leer las instrucciones
del ejercicio antes de iniciar. La evaluacion consiste en un ejercicio de 10
cuestionamientos de opcién multiple (3 opciones), en donde los participantes
deberan leer cada una de las preguntas y elegir una de las 3 opciones, como

repuesta.

Cada vez que el participante responda un cuestionamiento, debera hacer clic en
el boton “verificar” en donde se le brindara retroalimentacion de lo contestado,
mostrando un recuadro en donde el participante identificara si su respuesta fue
correcta o incorrecta, en caso de que sea incorrecta, en el recuadro aparecera la

palabra “incorrecto” y la repuesta correcta del cuestionamiento.

Al finalizar el ejercicio el participante observara los aciertos que obtuvo, mismo
que debera tener un puntaje minimo de 8 aciertos, para acreditar el curso y

obtener su diploma.

EVALUACION MODULO liI
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EVALUACION FINAL

Si el participante aprueba el curso podra descargar su diploma en el boton
“‘descargar diploma”, en caso de que olvide hacerlo el programa lo hace por si
sélo y el participante podra consultar su diploma en la carpeta de descargas de

su computadora.

En caso de que el participante no apruebe la evaluacion final en su primer intento,
tendra una segunda oportunidad, solo debera hacer clic en el boton “intentar

nuevamente”.

El participante tendra unicamente dos intentos para aprobar el examen final, en
caso de que nolo logre, debera revisar nuevamente el contenido del curso y podra

volver a realizar la evaluacion final.

Evaluacién

Has concluido con lo rovsion dol cortenido do
esto cwrso.

&5 momento de realizor tu evaluooon fnal en fa

@ COMENZAR

SCHENKER  — IO 2 p—

Vista previa: Evaluacion Final

~
iCORRECTO!

CONTINUAR @ VERIFICAR

<

SCHENKER

Vista previa: Evaluacion Final
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ACTIVIDAD | DESCRIPCION . MEDIOS O
| RECURSOS

El participante observara un video de 43  * Video "Cierre
seg. en donde revisara un mensaje breve del curso"

para concluir su experiencia de _ .
o . . Animaciones
aprendizaje. Dicho video resalta la
Pantalla trascendia de los temas revisados, ademas = * Imagenes
reiterar la importancia de los nuevos corporativas

“Cierre”

colaboradores para la empresa DB ,
* Audio y texto

Schenker México.
* Computadora

* Conexion a

internet

* Plataforma LMS

@ @ @ Haz clic aqui para regresar al menti principal Politicas | Clere () Avwda

iENHORABUENA!

e -
00 e k&S = op

7

0:04/0:43

N —
SCHENKER

Vista previa: Pantalla “Cierre”
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En resumen, la presente propuesta pedagdgica representa un modelo de
innovacion dentro de un proceso de capacitacion en donde el personal de nuevo
ingreso de la empresa DB Schenker México, a través de un curso e-learning logre
ser capacitado a nivel nacional en el tema de induccién a la empresa, ya que es
fundamental que conozcan la cultura organizacional, los objetivos y la estrategia de

negocio de esta ultima.

Dicha propuesta se encuentra fundamentada en teorias pedagdgicas y didacticas,
que permitiran generar en los nuevos colaboradores un aprendizaje significativo;
ademas retoma las aportaciones de las Tecnologias de la Informacion y
Comunicacion (TIC) ajustadas a las necesidades de la empresa, con el fin de
implementar una alternativa de aprendizaje con cobertura a nivel nacional. La
trascendencia de dicha propuesta sera conseguir que los colaboradores de nuevo
ingreso de la empresa DB Schenker México desde su primer dia tengan acceso a
un curso en linea mismo que les permitira conocer la cultura organizacional del lugar
en el que estaran laborando, ademas de todas aquellas inquietudes que surgen

cuando ingresan a una nueva organizacion.

Las barreras de tiempo y espacio no seran un impedimento para que puedan ser
capacitados en dichos temas, asi mismo representara la posibilidad de adquirir un
sentido de pertenecia del personal de nuevo ingreso, al observar lo que figura la
empresa a nivel nacional e internacional. En definitiva, el resultado esperado de la
propuesta pedagodgica y la implementacién del Curso de Induccion a la Empresa
e-learning producto de ella, estara enfocado en satisfacer las necesidades de los
colaboradores de nuevo ingreso, a través de retomar cada una de las inquietudes
presentadas a lo largo de la investigacion. Ademas de considerar la necesidad de
mantener capacitado al 100% del personal al nivel nacional de DB Schenker México,
en temas de induccién a la empresa tomando como base el presupuesto y las

herramientas tecnoldgicas con las que cuenta actualmente la empresa.
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CONCLUSIONES

La capacitacion laboral surge de la necesidad de adquirir conocimientos, desarrollar
o perfeccionar habilidades y modificar actitudes de los seres humanos, de acuerdo
con los requerimientos de los diferentes contextos sociales. Poco a poco la
capacitacion fue tomando fuerza hasta establecerse como un proceso educativo
indispensable en los centros de trabajo, puesto que esto les permitiria mantenerse

actualizados.

Inicialmente la capacitacion laboral se realizaba directamente en los centros de
trabajo, sin embargo, los cambios y nuevos requerimientos sociales dieron pie para
modificar la manera en que se realizaba dicho proceso. Sumado al fenédmeno
anterior surge uno de los hechos mas significativos de la sociedad actual, que es el
uso de la tecnologia y de herramientas que facilitan la realizacion de las diferentes
actividades del ser humano. Ante ambos panoramas el campo pedagdgico y
educativo tiene diferentes puntos de accion, en donde es necesario pensar las
diferentes posibilidades que hoy en dia ofrece la tecnologia para el desarrollo del
proceso de ensefianza-aprendizaje, hablando especificamente del proceso de

capacitacion laboral.

Sin duda, el proceso de capacitacién laboral brinda beneficios importantes tanto
para los colaboradores, como para las organizaciones; muchas veces se piensa que
la capacitacion es un proceso que implica una inversion muy costosa, sin embargo,

al momento de innovar dentro del proceso esta situacion disminuye ampliamente.

La presente investigacion permitié observar otro campo de accién de la Pedagogia
en donde fue estudiado un espacio y una poblacién que al dia de hoy ha sido poco
trabajada desde la disciplina pedagogica, no obstante, puede aportar conocimientos
y mejorar las practicas educativas. En este sentido, se trabajo la importancia de la
educacién como un proceso de aprendizaje continuo que permite a los seres

humanos avanzar con relacion a los cambios que surgen en la sociedad; por esta
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razon la pedagogia debe estar completamente enfocada en resolver estas
necesidades y caminar junto con los diferentes tipos de poblacién para disminuir

estas ultimas.

Un punto importante fue el indagar mas sobre el aprendizaje adulto, que, si bien
muchos autores mencionan que la pedagogia no se encuentra tan enfocada en este
tema, a partir de lo investigado es necesario que este tema sea trabajado desde el
ambito pedagodgico, y mas si existen posibilidades de flexibilizar los procesos de

ensefnanza-aprendizaje para esta poblacion.

Asi mismo, fueron retomados dos puntos esenciales dentro de la investigacion; la
capacitacion laboral, como un proceso de educacion permanente, el cual
fundamenta su necesidad en las exigencias derivadas de los continuos cambios en
los entornos laborales. Asi como la aplicacion de las Tecnologias de la Informacion
y Comunicacion enfocadas al ambito educativo, en donde sus contribuciones

permiten principalmente innovar el proceso ensefianza-aprendizaje.

Por lo anterior, durante la investigacion se planted la relacion entre la capacitacion
laboral y las aportaciones tecnoldgicas, hasta llegar a una propuesta pedagogica
que demostré esta correspondencia al momento de innovar el proceso de
capacitacion de induccion a la empresa de los nuevos colaboradores, de DB
Schenker México; dicha innovacién se trabajo a partir de la implementacién de la

modalidad e-learning como una alternativa de aprendizaje.

Si bien esta relacion no es nueva para las investigaciones pedagogicas, a través del
estudio realizado se observo que actualmente las empresas no cuentan con los
elementos pedagodgicos necesarios para generar una cultura del aprendizaje en

linea aun cuando poseen las herramientas tecnoldgicas para hacerlo.

Este fue el caso de la empresa DB Schenker México que, al ser una organizacion
con gran cobertura a nivel nacional e internacional, tuvo la necesidad de modificar
su proceso de capacitacidon para realizar la induccién a la empresa de los nuevos
colaboradores, sin embargo, fue fundamental que dicho proceso se realizara de

manera eficaz y eficiente.
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A partir de esta investigacion fueron manifestadas las necesidades de los
colaboradores en cuanto a los temas que para ellos son importantes y deben
conocer al momento de ingresar a una empresa, lo cual conllevo a pensar la manera

en que serian presentados dichos contenidos.

Derivado de lo anterior, se propuso el disefio de un curso de induccion e-learning
que tuviera como finalidad hacer llegar los contenidos a todos los nuevos
colaboradores de la empresa DB Schenker México a nivel nacional; el cual fue
elaborado a partir los fundamentos pedagdgicos necesarios para que este ultimo
fuera significativo y se adecuara a sus necesidades. Con ello, se precisaron las
ventajas de la capacitacion en linea en contraste con la capacitacién presencial,

dirigido unicamente al proceso de induccion a la empresa.

A continuacion, se exponen los beneficios encontrados a partir la investigacion y el

disefio de la propuesta pedagdgica:

e EIl curso cuenta con un disefio pedagdgico, didactico e instruccional de

acuerdo a las necesidades de la poblacién adulta.

e En el curso fueron complementados e incluidos diferentes temas, mismos
que fueron retomados a partir de la deteccion de necesidades de los

colaboradores.

e Los temas incluidos no influyeron en el tiempo estimado para la realizacion

del curso, ya que este ultimo tiene una duracién menor.

e EIl curso cuenta con evaluaciones formativas mismas que permitiran la
integracion de la informacion presentada, asi como también una evaluacién
final la cual tiene como objetivo identificar el aprendizaje de los

colaboradores.
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e Los elementos tecnoldgicos y pedagogicos fueron integrados de tal manera
que el curso es claro e intuitivo para los colaboradores, permitiendo asi la

construccién de su aprendizaje.

En suma, la presente investigacion es un ejemplo de como la pedagogia puede
enfocarse en la capacitacion laboral, apoyada de elementos tecnolégicos para
favorecer el proceso ensefanza-aprendizaje de la poblacion adulta. La practica
pedagodgica de hoy en dia ha dirigido poca atencion a este tipo de temas, razén por
la cual resulta fundamental dirigir nuestros conocimientos a estos espacios, en

donde la necesidad de nuestra disciplina es cada vez mayor.

Por consiguiente, como parte de las lineas de investigacién futuras se plantea
implementar dicho curso con una muestra mayor, a fin de identificar la efectividad
de la propuesta y a partir de ello mejorar y fortalecer las estrategias pedagogicas
implementadas. Asi mismo, el curso propuesto podria ser utilizado para reforzar la
cultura organizacional de DB Schenker en los colaboradores que no recibieron

induccion y que actualmente forman parte de la empresa.

Con base en esto, se podrian innovar algunos otros cursos que forman parte del
temario de induccion corporativa, a fin de capacitar a todos los nuevos
colaboradores en los temas que es necesario que conozcan, por ejemplo, los que
se encuentran relacionados con las certificaciones con las que cuenta la
organizacion como el curso de Seguridad y Salud Ocupacional, ISO 9001 e ISO
14001; incluso dichos cursos podrian funcionar como reforzamiento para el resto de

los colaboradores.

Cada una de estas acciones pretenden fomentar una nueva cultura de aprendizaje
para los colaboradores de DB Schenker México, a partir de generar propuestas

pedagogicas que apoyen a estos ultimos en su proceso de educacion permanente.
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Anexo 1

TEMARIO

= Induccion a la empresa

= Seguridad y Salud Ocupacional
SCHENKER = Sustentabilidad en la logistica
i = Sensibilizacion 1SO 9001
INDUCCION CORPORATIVA — = Sensibilizacion 1SO 14001
= Servicio no Conforme

= Compliance Basic Program

= |T/Herramientas de Usuario

= Contabilidad/Formatos
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Anexo 2

SCHENKER Matriz de Capacitacion

AREA ADUANAS PUESTOS

Director de
Aduanas
Pricing
desarrollados de
3 negicios Aduanas

Supervisor de
Aduanas
Ejecutivo de
atencioén a
clientes aduanas
complimiento
aduanero

de compete

Induccién Corporativa Presencial 3 3 3 3 3
Seguridad y Salud Ocupacional Presencial 3 3 3 3 3
Sustentabilidad en la logistica Presencial 3 3 3 3 3

Sensibilizacién 1ISO 9001 Presencial 3 3 3 3 3
Sensibilizacién ISO 14001 Presencial 3 3 3 3 3
Servicio no Conforme Presencial 3 3 3 3 3
Compliance Basic Program Presencial 3 3 3 3 3
Cultura de servicio Schenker Presencial 3 3 3 3 3
IT/Herramientas de Usuario Presencial 3 3 3 3 3
Contabilidad/Formatos Presencial 3 3 3 3 3
3 8 82| o

3w Z s(2 . 3 e 5| 7T *2 °

<! o0 3| 8 oS 3| 828 ¢g

c c T T = S o o = =

2 s s =2< |2 s S5 © ®© 2 E &

=2 T o @« s 3 5 ¢ wn = F 2

o a £ ©o @ [SE TR ) =3 -

5 < s 5| a< SEE| 3E
8|z |~ & g

de competencias

Mapeo de Procesos (EROSSAD) Presencial 3 2 3 [o] [o]
DB Schenker Ocean Product Portafolio E-learning 2 2 2 2 2
Fundamentals: Ocean Freight E-learning 2 2 2 2 2
Fundamentals: Air freight E-learning 2 2 2 2 2
Fundamentals: Land Transport E-learning 2 2 2 2 2
TANGO Presencial 2 2 3 2 2
ProCarS Presencial 3 2 4 2 2
Clasificacién arancelaria Precencial 3 3 3 2 4
Documentacién Comercio Exterior Presencial 3 3 4 3 4
Mercancias Peligrosas Presencial 3 3 3 3 3
Actualizacion Legislacion Aduanera, Comercio Exteriory .

Tratados Internacionales Presencial 5 4 5 4 4
Servicio al Cliente Presencial 3 4 4 4 4
Calculo de impuestos a comercio Presencial 3 3 5 5 5
S E|a v 8 o

2 232 c © & € 0

5 2|8 % 253 £ 2

g T a2 2 52 3 = S

I Foa=T T} 2 329 = =)

5 ge|s< |ZRE| 257

Q.

Nivel de competencia

PM Maritimo/Operacién Maritima Presencial 3 3 3 3 2
PM Aéreo/Operacién Aérea Presencial 3 3 3 3 2
PM Terrestre/Operacion Terrestre Presencial 3 3 3 3 2
Finanzas (cuentas por pagar/crédito y cobranza) Presencial 3 3 3 3 1
Cost Control Presencial 3 3 3 3 2

Gestion despacho de aduanas Presencial 5 5 5 4 4
Despacho importacion Presencial 5 5 5 4 3
Despacho exportacion Presencial 5 5 5 4 3
Proceso de Ventas Presencial 4 4 4 3 2

Inside Sales Presencial 4 4 4 3 1

Proceso Customer Solutions Presencial 3 3 3 2 1
Proceso Customer Senice KAM Presencial 3 3 3 2 1
Reclutamiento y Seleccion Presencial 3 3 3 1 1

Niveles de competencia

Nivel O: No se requiere conocimiento

Nivel 1: Comprensidn general de los principios fundamentales

Nivel 2: Capaz de aplicar esta competencia en situaciones sencillas

Nivel 3: Conocimiento y experiencia suficiente para operar a nivel profesional

Nivel 4: Conocimiento y experiencia suficiente para operar en situaciones complejas
Nivel 5: Conocimiento amplio y profundo para aplicar en situaciones muy complejas
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Anexo 3

SCHENKER

Check List de Capacitacion

Tema Modalidad Objetivo Firma del instrucctor
El colaborador identificara en donde
Cotizacion es,/Formatos Presencial colocars las cotizaciones, asi como los
formatos del Area.
OTRS Presenial El cu.lellbnradl:-r ide nf‘:iﬁcare'l COMmo
utilizar la herramienta OTRS.
El colaborador identificara el reporte
Reporte de control interno Presencial . =R
de control interno
. . El colaborador identificara las carpetas
Carpetas internas Presencial . - :
internas gue utiliza el area.
El colaborador identificara los ti de
Tipos de cargas Presencial e racer iears fos Hpes
Carga.
MNOM s (D87 Tiempos transito, Presenial Bl colaborador identificara las NOMs
012 Pesos y dimensicnes) que se utilizan en el area.
P dimients Ventas (Ernwvi .
roce ,m,-"m £ (Envio . El colaborador identificara el
de solicitudes pa= generar Presencial .
procedimiento de ventas.
propuesta de valor)
El colaborador identificara como
Generar propuestas de valor Presencial
Eenerar propuestas de valor.
El colaborador identificara el
Desamollo de proveedores Presencial coieboradernt IEars & proceso
para el desarrollo de proveedores.
Coordinacion Servicio Terrestre . - El colaborador identificara el proceso
Exportacion e Importacion resencE para la Coordinacion Servicio Terrestre.
. . El colaborador identificara el proceso
Coordinacion Servicio Terrestre . . . .
. Presencial para la Coordinacion Servicio Terrestre
Domestico .
Domestico.
El colaborador identificara el
Proceso de alta de proveedor Presencial ceishoracarnt e € proceso
de alta de provesdor.
El colaborador identificara como
Reporte de oportunidades Presencial

realizar &l reporte de oportunidades.

Firma del Colaborador:

Firma lefe Inmediato
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Anexo 4

[DBJ SCHENKER

SCHENKER INTERNATIONAL S.A. DE C.V.
PROGRAMA DE CAPACITACION 2019-2020

TITULO: PROGRAMA DE CAPACITACION ANUAL
Objetivo: Dar cumplimienta a la normatividad aplicable
Plan/ programa: Anual 2019-2020

|Elabors: Manica Rosales/Diana Preciado

2019-2020
| ENERO | FEBRERO | WARZO | ABRIL | WAYO | JUNID U0 | AGOSTO  WOVIEMSRE | DICIEMBRE

Presendial/flin Todas las oficinas
Presencial  Querétai

2 Mercandias Peligrosas Aéreo {IATA)
'3_equoTE

5 :ISR sobre Sueldos y Salarios

6 We are Schenker

| 2 15R sobre Sueldos y Salarios 5 . TR . e RECCEEEEEE e | |
3 Capacitacion Brigadas (Primeros auriios, combate contra incendios, comunicacidn) | | I
4 Calidad en el servicio al dliente

| 5 Desarrollo Gerencial

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, I

| & ToterdaCobranzahoctive ______ [swewieorCobraem  [recencl [CudaddeMinn | @  eesmo | [ | [ U 0 00 [ I R
7 Andlisis de estados financieros ! I

,,,‘N,,;-n!-dlc!!ﬂmw!ﬂ@mp ,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, I
9 \EluburamndnCDFﬁlerahlnpl-nummd-nugnuus Personal de Sales Support | |
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Anexo 5

SCHENKER

DB SCHENKER SERA }'

X primus ~A

Primus, en latin, significa Primero. ¥ ése es el foco de DB Schenker:
comvertirnos en EL PRIMERD de su segmento, convertirnos en PRIMUS.

El proyecto Primus tiene como principal objetivo guiar a DB Schenker hacia la
transformacion. Mas que un proyecto, Primus es una nueva forma de pensar y actuar.

Principales campos de actuacion:

ﬁﬁmuﬂ ﬁi’imu;r prim 954

GROWTH
L
CREOMIENTO EFICIENCIA CULTURA
presencia en los mercados estructuras eficientes cultura arientada al
cormectos, con espacial con actitudes creativas cumplimiento y
atencion al cliente y & innovadoras desempefio para
orientacidon  al mercado comvertimos en PRIMUS.
Objetivos estratégicos:

desarrollar ser el lider Instaurar una

mayor del mercado mertalidad

rentabilidad ganadora

Principales retos:

LUtilizar todo nuestro potencial para lograr un crecimiento sostenible,
principalmente en los mercados de rapido crecimiente y emergentes.

® Pensar en grande, los términos medios no son suficientes.
® MNo temer a los cambios.

@ LCrearuna cultura de gestion y transparencia en los costos con estructuras
organizacionales estandarizadas.

e Mo permanecer en status quo: preguntate como llegar al siguiente nivel y
tenlo como objetive (gestiona resultados en lugar de ndmeros).
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Anexo 6

DB Schenker México

Entrevista a colaboradores del Departamento de Recursos Humanos

Nombre del entrevistado: Lugar de la entrevista:

Fecha: Hora: Puesto del entrevistado:

Objetivo de la entrevista: Identificar las necesidades de capacitacién en el Curso de Induccién a la
Empresa, a partir de los comentarios emitidos por colaboradores de Recursos Humanos, con la
finalidad de innovar los contenidos del curso y la manera en que es implementado.

Preguntas Respuestas

¢Cudndo ingresd a la empresa recibié capacitacion de
induccién y/o corporativa?

¢ Cudnto tiempo después de su ingreso, le fue brindada
dicha capacitacién?

¢ Considera adecuada la informacion presentada en la
capacitacién que recibié? é5i o no?

¢Por qué?

¢A partir del curso de induccidn, logré identificar la
cultura organizacional de la empresa?

é¢De qué manera el curso de induccidn impacté en su
desempefio como nuevo colaborador de DB Schenker
México?

¢Se sintié motivado (a) para laborar en DB Schenker
México al finalizar la capacitacién?

¢Al término de la capacitacidn fueron evaluados los
conocimientos adquiridos?

¢Qué areas de oportunidad observa en el curso de
induccion actual?

éAfiadiria algiin tema a la capacitacion de induccién?
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Anexo 7

SCHENKER EVALUACION DE REACCION

EMPRESA: FECHA:
CURSO: INSTRUCTOR
INSTRUCCIONES:

La informacién que nos proporcione en relaciéon a como se desarrollo el curso nos sera de utilidad
para mejorar nuestro servicio de Capacitacion . Por favor sefiale con una Xen los cuadros vacios la
opcion que mejor refleje su opinion.

A A . A A .
CALIDAD DEL CONTENIDO DEFICIENTE REGULAR BUENO |MUY BUENO
. B cumplimiento de los objetivos propuestos fue:

. H aporte de nuevos conceptos y/o técnicas presentados

. La profundidad en los contenidos

. La relacién de los contenidos con el objetivo propuesto

. B orden en la presentacion de los contenidos

. Bl contenido del curso en relacion con mi trabajo actual.

. La aplicabilidad inmediata del conocimiento adquirido

. Bl fortalecimiento de mis competencias para el desempefio de mi gestior]

Wl [N |oa |~ |w N |-

. ¢ B contenido del curso cubrié tus expectativas de manera?
INSTRUCTOR
. La transmisién de ideas del expositor en los temas estuvo

. La claridad en su exposicién fue

. En que grado el instructor mantuvo tu interés en el Curso

. Aclararon todas tus dudas

. La disposicién del expositor hacia el grupo fue

. La metodologia utilizada fue

. H expositor favorecio la participacién del grupo de manera

0 IN [ |o|d v N[

. Bl conocimiento y el dominio del Tema
MANUALES Y APOYOS DIDACTICO
1. Bl contenido del texto e informacion de la presentacion fue

2. La dindmica del curso fue adecuada en un grado:
LOGISTICA
1. La coordinacion previa al evento fue

2. ;Qué te parecio la duracion del curso?

3. La documentacion entregada como apoyo al curso la calificarias como

4. Instalaciones del lugar

¢Crees que faltd exponer algun tema en especial? ¢Cual?

¢ Qué fue para tilo mas valioso del curso ?

Recomendaciones y/o sugerencias a este curso
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Anexo 8

(=2 TN U 0 I R U T S B )

SCHENKER

EVALUACION DE REACCION

CURSO: Induccion a la Empresa

CALIDAD DEL CONTENIDO
El cumplimiento de los objetivos propuestos fue:

REGULAR BUENO MUY BUENO

La profundidad en los contenidos fue:

La relacion de los contenidos con los objetivos propuestos fue:

El orden en la presentacion de los contenidos fue:

Los contenidos presentan exactitud y claridad:

¢El contenido del curso cubri6 tus expectativas de manera?

RECURSOS DIDACTICOS
Los recursos diddcticos (videos, imagenes, animaciones, interactivos
iB etc.) empleados fueron:

REGULAR MUY BUENO

La interaccidn presentada en el curso fue:

¢En qué grado las actividades de aprendizaje facilitan la
comprension de contenidos?

MODALIDAD
La trasmisidn de contenidos a través de la modalidad
e-Learning fue:

REGULAR MUY BUENO

{En qué grado la modalidad mantuvo tu interés en el curso?

I i Qué te pareci6 la duracidn del curso?

RECOMENDACIONES Y SUGERENCIAS

Sugerencias de mejora del contenido planteado:

Tu conocimiento adquirido a través de la modalidad
e-Learning fue:

CALIDAD TECNICA

El acceso a la plataforma y al curso fue:

REGULAR BUENO MUY BUENO

El desplazamiento y Ia localizacion de los recursos fue:

¢En qué grado el disefio empleado presenta una apariencia visual
agradable y equilibrada?

Sugerencias de mejora de los recursos didacticos empleados:

Sugerencias de mejora de la modalidad y calidad técnica empleadas:
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