UNIVERSIDAD
PEDAGOGICA

EDUCACION o

MNACIONAL

SECRETARIA DE EDUCACION PUBLICA
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA NACIONAL
UNIDAD AJUSCO
LICENCIATURA EN PEDAGOGIA

IMPLEMENTACION DE CURSO HIBRIDO PARA MEJORAR
LA CALIDAD DEL APRENDIZAJE EN EL PERSONAL DE UN ALMACEN
DE INSUMOS MEDICOS

PROPUESTA PEDAGOGICA

QUE PARA OBTENER EL TiTULO
DE LICENCIADO EN PEDAGOGIA

PRESENTA:

ELI DE JESUS HERRERA GONZALEZ

ASESORA:

DRA. INDRA ALINNE CORDOVA GARRIDO

CIUDAD DE MEXICO, 05 DE AGOSTO DE 2025.



. Educacion  ¢n_

I
Secretaria de Educacion Pablica N AL

Ciudad de México, a 08 de octubre dé 2025

DESIGNACION DE JURADO AUTORIZACION DE ASIGNACION DE FECHA DE EXAMEN

La comisidn de titulacién tiene el agrado de comunicarle que ha sido designado miembro del Jurado del Examen
Profesional del pasante HERRERA GONZALEZ ELI DE JESES con matricula 160920774, quien presenta el Trabajo
Recepcional en la modalidad de PROPUESTA PEDAGOGICA bajo el titulo: "IMPLEMENTACION DE CURSO
HIBRIDO PARA MEJORAR LA CALIDAD DEL APRENDIZAJE EN EL PERSONAL DE UN ALMACEN DE INSUMOS
MEDICOS". Para obtener el Titulo de la LICENCIATURA EN PEDAGOGIA

Jurado Nombre

Presidente DR. ARTURO DOMINGUEZ VARGAS
Secretario DRA. INDRA ALINNE CORDOVA GARRIDO
Vocal MTRA. GABRIELA RUIZ SANDOVAL
Suplente 1 MTRO. FAROUK ISAAK DIAZ

Suplente 2

Con fundamento al acuerdo tomado por los sinodos y del egresado, se determina la fecha de examen para:

el martes 28 de octubre de 2025 a las 10:00 am
EXAMEN PRESENCIAL

Atentamente
"EDUCAR PARA TRANSFORMAR"

Georgina Ramirez Dorates
RESPONSABLE DE LA LICENCIATURA EN PEDAGOGIA

Cadena Original:

| |1660|2025-10-08 15:18:02]|092| 160920774 | HERRERA GONZALEZ ELI DE JESES | G| LICENCIATURA EN
PEDAGOGIA|1|M|3|4|IMPLEMENTACION DE CURSO HIBRIDO PARA MEJORAR LA CALIDAD DEL APRENDIZAJE EN EL
PERSONAL DE UN ALMACEN DE INSUMOS MEDICOS | DR.| ARTURO DOMINGUEZ VARGAS | DRA.|INDRA ALINNE CORDOVA
GARRIDO | MTRA.| GABRIELA RUIZ SANDOVAL | MTRO. | FAROUK ISAAK DIAZ| | | 2025-10-28|10:00|361| 0| MJvugOjbnz| |
Firma Electrénica:
1TKmepR3XvUmsc+I07P56P223Fa7LNXo+3uYy+h2hJnYRN3lbuObtxB9YI6BLHUYtSgjg)M3zm06ltoqUpwUEUgP8EE|Ngyru6d
wymCTo6GXXTBWIUpKRAdhtZQ3BVXNTBMGICTn7h7KjzFqt1LfLR8IknhISTIeXWC3cxiQOYQFY9cQIIUfBH8VY/F6EeHBOPT7
UYngOtrS1953DP8PRTeOU5a/hwOaAz2pEZIDAPBI9ZE8XHXFJAu2UPvufLUKZUyhW9jPNvp/DbCHSEWP236wvU/xmse+yaFR
KE+IBQBKy76ICOcVijRExkm4YgzPus4uYMxKjiZmrZCJEB5bBTjFg6f2eSPCf2yoN7qSmyG9xJ3NrMI+Pbqof2tSoMfdUQynevy4z
GtOkm/gNIBGabqgKacaHr5+m2DW7QfNzkIAdtZtmC3N3sGMphEYXWS5LEsVaJHVtIS7bMj+QEdgXxBbSz10jFxiQvN;j5j2jDjaTx9/
sqah3qqgflh8VmdnZUKAQhOhMhEGBXqRDMupHHPuG8/RpWCvOa4sfejh3ZFqgh6418p3pJdPgWOCP2+/H27N0+Wyq2/LsY0
eGW1xfUN1pnZ0w+iX7tPJZ4HiRPz2gnXa20/8DrVZGus2Y+QnM9jlpncYhRpaa8kzRMbOxm8YRXm6EOMEYIs762fnbRVEMA)38

Fecha Sello:
2025-10-08 15:18:03

"El presente acto administrativo ha sido firmado mediante el uso de la firma electrénica avanzada del funcionario competente, amparada por un
certificado vigente a la fecha de la resolucién, de conformidad con los articulos 38, parrafos primero, fraccién V, tercero, cuarto, quinto y sexto, y
17 D, tercero y décimo parrafos del Cédigo Fiscal de la Federacién. De conformidad con lo establecido en los articulos 17-1'y 38, quinto y sexto

arrafos del ﬁigo Fiscal de la FedegatidQar al ajusco, No. 24 Col. Héroes de Padierna, Alcaldia Tlalpan C.P. 14200, Ciudad de México.
L 4

ﬂ\ 2025 Tel: (55) 56 30 97 00 Www.upn.mx

‘u’ . L \M -'h;
. a Mujer
st |l eh Indigena

Hoja: (1-1)


http://www.tcpdf.org

indice
T (oo [ U oo o ] o 1A RSP SN 3
Capitulo 1. Problematicas pedagodgicas identificadas. ..........cocoeevevieiinininineneccecencseeene 5
1.1 La brecha educativa en 1as empPresas...........cceecveveeeececieieseceese et 5
1.2 Falta de estructura pedagdgica en la capacitacion ...........ccoccecveveeveiieceveceeceseeeee e 11
1.3 Problemas asociados a Hi-Tec Medical PYME de tipo familiar y dedicada a los insumos
MEAICOS ...ttt sttt a e bt e bt s b e s e et et et e st e st e st ebesb e st e s b e te s et eneeneeneebessesbentens 18
Capitulo 2. La capacitacion empresarial y [a inNOVacion ............ccocvvveeeninceenereeeresee e 35
2.1 De la capacitacion tradicional a la ensefianza e-1earning .............cccoovevevececeencencnenne. 36
2.2 Capacitacion en modalidad hibrida: el giro requerido por la empresa en el 2024 ......... 43
Capitulo 3. La necesidad de implementar cursos hibridos en el personal de Hi-Tec Medical.
................................................................................................................................................................ 47
3.1 Aprender haciendo, la necesidad de los trabajadores de Hi-Tec Medical....................... 47
3.2 Estructura y metodologia del curso hibrido ........cccevvvereeiieieeseeeeee e 53
(DTS Y ol ] o Tor o] 1o 1= It U =T o USRS 55
3.3 Aprender a hacer; la comunicacién por escrito y entender a otros a través de la lectura.
............................................................................................................................................................ 61
[O70] o Tod [0 =T o] o= 3OS STRTRT 111
REFEIENCIAS ...ttt ettt st st e b e et e eneeseesesaeseeean 114

YN Q12D o 1R RTORPR 119



Introduccion.

Implementar un curso hibrido para mejorar la calidad del aprendizaje en el personal de un
almacén de insumos médicos se plantea como una posible respuesta ante las necesidades de
capacitacién identificadas en la empresa Hi-Tec Medical, cuya operacion requiere de eficiencia
como de conocimientos especificos por parte de sus trabajadores. Esta propuesta retoma
elementos de las teorias del aprendizaje en adultos y los articula con recursos tecnolégicos
actuales para construir estrategias pedagdgicas presenciales y digitales. El objetivo es
explorar de qué manera esta combinacion puede contribuir, de forma gradual y
contextualizada, a enfrentar los desafios educativos presentes en los trabajadores, al tiempo

que se sientan las bases para una capacitacion con sentido practico.

El Capitulo 1 aborda el diagnéstico de campo realizado en Hi-Tec Medical, centrado en
identificar las problematicas de capacitacion que obstaculizan el aprendizaje efectivo. Entre
las principales se encuentra una marcada brecha educativa, visible en la heterogeneidad de
niveles académicos y habilidades entre los empleados, este fendbmeno, comun en pequenas y
medianas empresas también llamadas PYMES y en empresas familiares, se ve agravado por
la ausencia de una estructura formal de capacitacion, lo que da lugar a programas
desarticulados y poco efectivos. Ademas, se examinan caracteristicas estructurales propias
de las empresas familiares mexicanas, como la resistencia al cambio, la falta de
sistematizacion de procesos y la escasa inversion en capacitacion. Este diagnéstico permite
sustentar la necesidad de una propuesta pedagodgica disefiada a partir de la realidad del

entorno laboral.

El Capitulo 2 contextualiza la transicion de la capacitacion tradicional presencial hacia modelos
apoyados en tecnologias digitales. Se analizan tanto las ventajas como los retos del e-learning
en contextos empresariales, y se introduce el modelo de blended learning o capacitacién
hibrida como una estrategia que busca equilibrar la interaccion directa con la flexibilidad del
aprendizaje en linea, esta propuesta se construye con una vision integradora que considera
las condiciones especificas de Hi-Tec Medical y apunta a fortalecer el aprendizaje activo y

colaborativo.



El Capitulo 3 se orienta a la aplicacion practica de la propuesta metodolégica, en este se
enfatiza el desarrollo de las competencias de leer y escribir como eje central del curso,

sustentado en las teorias de Bandura, Ausubel, Knowles y Vygotsky.

Estas competencias se traducen en herramientas utiles para el crecimiento profesional y
personal de los trabajadores. La estructura y metodologia del curso hibrido estan disehadas
para fortalecer habilidades clave como la comprension lectora y la expresion escrita en el
contexto laboral, lo cual se concreta en el curso titulado aprendiendo a aprender: comunicarme

por escrito y poder entender a otros a través de la lectura.

La pertinencia de esta propuesta radica en su contribucion al campo de la pedagogia desde lo
laboral, al articular enfoques tedricos y metodologicos ajustados a las condiciones del entorno
productivo. Inspirada en principios de andragogia y aprendizaje significativo, esta propuesta
combina estrategias de aprendizaje activo, tecnologias digitales y contenidos personalizados

para que el trabajador aprenda a su ritmo.

Este enfoque tiene como finalidad atender de forma realista y progresiva la brecha educativa,
mientras promueve una cultura de mejora continua, aprendizaje colaborativo y adaptacion al

cambio dentro de Hi-Tec Medical.

Finalmente, la estructura de esta propuesta permite una comprension integral del problema y
proporciona una de las alternativas para su atencion, distribuyéndose en tres capitulos que
abordan el diagnéstico de campo, el marco tedrico conceptual y la propuesta metodoldgica. A
través de esta estructura, se busca justificar la viabilidad del curso hibrido con base en
necesidades detectadas en el entorno real de trabajo, asegurando asi su pertinencia para los

trabajadores de Hi-Tec Medical.



Capitulo 1. Problematicas pedagdgicas identificadas.

Para lograr la comprension del problema en el que se centré la presente propuesta
pedagdgica, se considera necesario entenderlo desde el contexto particular y desde las

necesidades de capacitacion de los sujetos, quienes son el centro de esta.

1.1 La brecha educativa en las empresas

Para entender el problema para la realizacién de esta propuesta, primero hay que entender
algunas definiciones que permitan delimitar la problematica educativa que se genera dentro
de las pequenas y medias empresas desde ahora llamadas PYMES y de las empresas

familiares en la CDMX.

La primera de ellas es la brecha educativa, la cual se define como “las diferencias en el acceso,
trayectoria, progreso y resultados educativos” (Jiménez, 2023, pag. 1), dichas diferencias
suelen aparecer por diversos factores, entre los que se encuentran: la desercién escolar, la
falta de oportunidades, el bajo nivel socioeconémico, el rezago educativo, entre otros factores
que obstruyen las oportunidades de las personas en edad laboral desde los 18 a los 55 afios

a acceder a los empleos con buenas opciones de movilidad social en la CDMX.

Esta brecha se puede encontrar en todos los ambitos del sector productivo en México, sin
embargo, en la Ciudad de México es mas notorio porque es comun identificar a los
trabajadores que apenas ganan el salario minimo, frente a otros que tienen la oportunidad de

acceder a sueldos mas elevados, lo que les permite adquirir un mejor nivel de vida.

A veces esta disparidad puede confundirse con “la suerte de cada trabajador en lo individual”
sin embargo, esta movilidad social esta directamente relacionada con la brecha educativa del

sujeto en cuestion.

Analizando los perfiles educativos de los empleados de Hi-Tec Medical, se observa que son
muy pocos los que lograron obtener un titulo de licenciatura y con eso logran ver reflejadas
mejores oportunidades laborales, de hecho, en la empresa, muchas de las cabezas de area
solo tienen un nivel maximo de bachillerato, lo que sugiere que una certificacion en algun nivel
educativo de tipo formal, no siempre se traduce en que el sujeto posee las habilidades

requeridas para realizar su trabajo.



A raiz de esto, la brecha educativa puede ser traducida también como una brecha en
habilidades que desembocan en hacer profundo el analisis sobre las necesidades educativas
de los empleados, porque estas varian segun sus perfiles individuales y estilos de aprendizaje

y no solo se determinan por el nivel de educacion formal alcanzado por el personal.

Este analisis ha llevado a considerar también que la desercién escolar es un problema critico
en este contexto. Desercion escolar definida por Zuhiga (2006) citada en (Ruiz Ramirez,
Garcia Cué, & Pérez Olvera, 2014, pag. 52), como “la accion de abandonar los estudios en un
plantel educativo por cualquier motivo”. Este fendmeno puede tener multiples causas, entre
las mas comunes estan los factores econémicos, o los que tienen que ver con algun tipo de
crisis familiares, personales o problemas de salud. El Instituto Nacional para la Evaluacion de
la Educacion (INEE), refiere que la CDMX se encuentra entre los estados con niveles
preocupantes de desercion. Como se observa en la siguiente tabla, la desercién escolar crece

en el nivel medio superior.

Entidad Media

federativa Ciclo escolar Primaria Secundaria superior Superior

Ciudad de 2000/2001 1.0 7.5 20.7 9.7

Meéxico
2005/2006 19 10.0 17.3 3.6
2010/2011 0.1 5.9 18.5 3.8
2015/2016 1.3 -1.2 244 3.7
2020/2021 -0.2 1.7 9.4 7.7
2021/2022 25 4.7 14.5 3.4
2022/2023 04 1.9 15.1 4.0
2023/2024 0.2 0.7 12.8 3.0

Tabla 1. (Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, 2025) indice de desercion escolar en

la CDMX por afo y por nivel educativo.

Mas a profundidad, se revela que las alcaldias con los mas altos niveles de desercion
estudiantil son: Iztapalapa, Gustavo A. Madero y Tlalpan, estas demarcaciones cuentan con

altos indices de inseguridad, violencia y rezago econdémico, sobre todo en las partes



conurbadas, lo que hace que las personas en edad para trabajar abandonen las aulas para
incursionar en el mundo laboral, en su mayoria para ayudar con los gastos familiares. En cada

una de dichas alcaldias la empresa Hi-Tec Medical cuenta con 3 sedes.

La desercién escolar genera un rezago educativo que afecta a muchos trabajadores que
ingresan al mercado laboral desde jovenes y con diferentes niveles de educacion formal.
Segun el Instituto de Informacién Estadistica y Geogréfica (IIEG), “una persona mayor de 15
afnos esta en rezago educativo si no cuenta con el nivel de educacion obligatoria vigente al
momento en que debia haberla cursado” (Instituto de Informacion Estadistica y Geografica,
2001, pag. 119).

Este rezago se manifiesta en perfiles educativos variados y refleja como las trayectorias y
estilos de aprendizaje individuales afectan la capacidad de adaptacion y las oportunidades
laborales. Las diferencias en el aprendizaje y las competencias adquiridas son fundamentales
para abordar las desigualdades en el entorno del trabajo, mas alla de los titulos que ofrece la

educacion formal.

Asi mismo, este rezago educativo, potencia la necesidad de personas que se insertan en el
entorno laboral que deben aceptar cualquier tipo de posicién y de remuneracion econémica
que se les asigne por la falta de preparacién académica y de las pocas habilidades o destrezas

que despliegan desde el ambito escolar.

La consecuencia de ello es que los ahora trabajadores no terminan sus estudios, segun
(Miranda, 2006), se insertan en el sector “formal de calificacién técnica” en el cual se
encuentran las personas que se ocupan en tareas vinculadas a la produccion o servicios que
requieren una calificacién especifica que es valorada a nivel salarial a mediano plazo y que
muchas veces suelen ser en fabricas, centros de distribucion, tiendas departamentales, el

campo y la ganaderia.

Si se recuerda que la educacion formal, definida por Soto, L. y otros (Soto Kiewit, Segura

Jiménez, Navarro Rojas, Cedefio Rojas, & Medina Diaz, 2023, pag. 82) como

“Un proceso de ensefanza-aprendizaje sistematico con el fin de certificar que las
personas han logrado ciertos aprendizajes previamente propuestos. La formalidad del

proceso radica en que se requiere cumplir con horarios, programas de estudios,



agrupamiento de estudiantes, grados (que inicia desde preescolar hasta la

universidad), dentro de una institucion que se organiza para llevar a cabo ese proceso”.

Se puede decir entonces que cuando los sujetos abandonan las instituciones educativas, dejan
de formar parte del sistema educativo formal, por lo que la pedagogia, como disciplina formal,

se desentiende de ellos.

Entonces, se puede mencionar que estos procesos de ensefianza-aprendizaje que se
enmarcan en el sistema no formal, bien pueden retomarse desde otra rama de la pedagogia:

la pedagogia laboral.

Definida por Meza Mejia (2005, pag. 78) como “aquella rama de la Pedagogia que se ocupa
de formar personas en el ambito de la empresa y promueve educar las capacidades humanas,
integrando la orientacién técnica y ética”. No obstante, hablar de pedagogia laboral o
empresarial sin hablar de la capacitacién para el trabajo resultaria contar la historia a la mitad,
pues la capacitacién laboral definida como aquella accion que se destina a incrementar las
aptitudes y los conocimientos del trabajador para que pueda realizar de forma eficiente sus
labores en una unidad de trabajo especifico e impersonal (Grados, 2001, pag. 30), es la

herramienta que ocupa el pedagogo laboral para catapultar el aprendizaje de los trabajadores.

Hablar de estos dos conceptos da una perspectiva clara de que no podria haber pedagogia
laboral sin capacitacién para el trabajo ya que esta es meramente un proceso educativo no
formal pero que tiene un fondo transversal en todas las areas de las empresas, sin embargo,
si existe capacitacion para el trabajo sin pedagogia laboral, a esto se refiere cuando no existe

una estructura pedagogica como lo veremos mas adelante.

En un sentido mas claro esta rama de la Pedagogia se dedica a estudiar la relacion entre la
ensefanza, el trabajo y el lugar de trabajo, esta se ha desarrollado y consolidado
significativamente en las ultimas décadas, ya que se enfoca en la aplicacion de principios
pedagogicos en el contexto laboral, contribuyendo a la actualizacion y la capacitacion continua

que inciden en el desarrollo de los empleados.

Este enfoque pedagdgico sera entonces uno de los marcos de la presente propuesta que se

centra en los sujetos y el contexto antes mencionado.

Castell6 (2016), argumenta que la pedagogia ha ampliado sus horizontes mas alla del ambito

educativo tradicional, integrandose en diversos sectores, incluido el empresarial. También



sefala que los pedagogos estan cada vez mas involucrados en la creacién y gestién de

programas de capacitacion y desarrollo organizacional (Castellé Quintana, 2016).

Este crecimiento en la expansion de roles se desprende de la necesidad de las empresas de
contar con profesionales capaces de disefiar y ejecutar estrategias educativas que mejoren

las competencias y habilidades de sus empleados.

El pedagogo empresarial o laboral es el encargado apoyar a la instituciéon a diagnosticar
necesidades de capacitacion, disefar programas de capacitacion a medida, implementar
técnicas de aprendizaje innovadoras, disefiar cursos de capacitacion que sean atractivos y
funcionales para la empresa, ademas de evaluar el impacto de dichas intervenciones.
(Paredes Ruiz de Velasco, 2009, pag. S/P).

Por ende, la integracion de pedagogos en las empresas es necesaria debido a que realizan
diversas labores, como diseno de cursos, de capacitacion técnica, evaluaciones de los

empleados, desarrollo de planes y programas de capacitacion y desarrollo organizacional.

En este sentido, para Castell6 Quintana “el pedagogo es el encargado de desempefiar
diversas funciones de formacién, gestién de la informacion y evaluacion”. (Castellé Quintana,
2016, pag. 25) Asi mismo Moreno 2010 citado por Castell6 Quintana (2016)

“distingue dos grandes areas de intervencién en lo que concierne a la formacién: por
un lado, el ambito pedagdgico didactico, en el que se desarrolla la elaboracién de
planes de formacion, deteccidn de necesidades, disefio de estrategias metodoldgicas
y su correcta evaluacion; y, por otro lado, el ambito organizativo en el que se realizan
acciones como control, asesoria u orientacion en la formacion”. (Castellé Quintana,
2016, pag. 25).

Es importante indicar que estos planes de formacion son fundamentales para la capacitacién
continua y actualizacion de los trabajadores, especialmente cuando se modifican
procedimientos o se integran nuevas habilidades en sus perfiles laborales. Los pedagogos
empresariales deben contar con comunicacion asertiva, capacidad de analisis, comprensién
de las teorias pedagdgicas, manejo de grupos y buen trabajo interdisciplinario, ademas de

dominio de las nuevas tecnologias del aprendizaje.

En un comunicado el Consejo Coordinador Empresarial (CCE) indico que, “el rezago educativo

incrementara la brecha en los proximos afios, pues si no se atiende el atraso en la educacién
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basica habra una mayor diferencia de las habilidades adquiridas y las solicitadas para los
trabajos en México” (Cerdn, 2023). Lo anterior permite darse una idea de lo que sucede en las
empresas de la CDMX como es el caso de Hi-Tec Medical cuando la brecha educativa entre
los trabajadores es abismal debido a que la mayoria de sus empleados han desertado de la
escuela formal e incorporados al mundo laboral con el rezago educativo a cuestas, lo cual en

pocas palabras es uno de los principales problemas en las empresas de la CDMX.

Los jovenes ingresan a las empresas con nivel secundaria o preparatoria trunca y no cuentan
con la preparacion necesaria para formar parte de la vida laboral, a esto podemos sumar que
pocos pueden obtener puestos mas altos por contar con la experiencia laboral, pero sin
estudios, y en el caso de que asciendan a un puesto mas alto, su nivel de aprendizaje previo
es bajo, ya que no cuentan con herramientas que les favorezcan hacia la adaptacion,

andamiaje necesario para el aprendizaje que le requiere ese nuevo nivel laboral.

La existencia de un amplio rango de diferencias educativas entre los trabajadores genera una
gran brecha, dificultando la comunicacion entre empleados y sus funciones especificas, y
limitando las oportunidades laborales para aquellos en rezago educativo, quienes se ven

confinados a puestos auxiliares con salarios minimos.

Por ello, se considera de gran importancia que las empresas tengan un area de pedagogia
laboral, donde se ubiquen profesionales con conocimientos pedagdgicos en areas de la de
capacitacion y Recursos Humanos, con la capacidad de proponer didacticas y estrategias para

reducir esta brecha educativa al interior de las areas.

Segun Mejia (2013), “todo programa de desarrollo empresarial implica aprendizaje y desarrollo
en la persona, por tanto, se entiende que el pedagogo sea quien se encargue de aquellas
tareas que supongan diagnéstico, planeacion, realizacion y evaluacién® de los diversos

programas de desarrollo dentro de la organizacion”. (Mejia Licona, 2013, pag. 23)

Incluir pedagogos en las empresas no solo beneficia a la organizacion al contar con
profesionales que ofrezcan capacitacién continua, sino que también ayuda a jévenes y adultos
que abandonaron sus estudios, dotandolos de habilidades técnicas para desempenarse mejor
en sus areas de trabajo y en su vida profesional, ya que ademas esta capacitacion fuera de le
empresa se puede volver educacion no formal y educaciéon continua. De manera que, al no
otorgar un diploma o un certificado con validez oficial, si se encarga de proporcionar

constancias laborales también llamadas DC-3 que tienen valor curricular, lo que se puede
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traducir como educacion continua, entendida por Garcia y Olmos citado en (Morales, 2014,

pag. 90), como

“un subsistema dentro de la formacion de adultos [...] enmarcado en la educaciéon
permanente, y la educacion no formal definida por (Coombs y Ahmed, 1974) como
"toda actividad organizada, sistematica, educativa, realizada fuera del marco del
sistema oficial, para facilitar determinadas clases de aprendizaje a subgrupos

particulares de la poblacion, tanto adultos como nifios."

Estos dos modelos son necesarios desde este punto de vista para ofrecer estrategias y

opciones a los trabajadores en dichas condiciones de desventaja, desde la pedagogia misma.

Lo que lleva al segundo problema que se ha identificado en este contexto particular, la falta de

un area dedicada a la pedagogia en la empresa.

1.2 Falta de estructura pedagodgica en la capacitacion

El modelo de las empresas se centra en su capacidad de contar con ventajas competitivas
frente a otras empresas del mismo sector productivo, lo cual requiere del personal mejor
capacitado para dar mejores resultados. Asi una mejor empresa sera reconocida por atraer al
mejor recurso humano, mejor preparado y calificado pues se posicionara con la ventaja,

gracias al calibre de sus trabajadores.

Por lo tanto, las empresas deben capacitar a sus empleados y prepararlos para crecer personal
y profesionalmente, y con ello acceder a este capital humano con altos niveles de
conocimientos y capacidad para adquirir nuevos aprendizajes en tiempos reducidos. Segun
(Chiavenato, 2007), la capacitacién supone un proceso educativo de caracter estratégico
aplicado de manera organizada y sistematica, mediante el cual el personal adquiere o

desarrolla conocimientos, habilidades y actitudes especificas.

Bajo esta perspectiva, la capacitacion se coloca en las empresas como un modelo de
aprendizaje continuo para los trabajadores, convirtiéndose asi en una herramienta esencial
para mejorar los procesos en el trabajo. No obstante, segun datos del Instituto Nacional de
Estadistica y Geografia (INEGI, 2019, pag. 8). “Apenas el 55.1% de empresas brinda

capacitacion a sus trabajadores, esto quiere decir que la capacitacién y el adiestramiento del
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personal se encuentra apenas cinco puntos por encima de la media, pareciera que no es una

prioridad para las empresas”.

En esta tematica encontramos multiples situaciones sobre la capacitacion que se vuelven un
problema para las empresas. Para empezar, podemos mencionar que la capacitacion se toma
muchas veces por cumplimiento de las regulaciones que marca la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social (STPS), dejando a un lado el proceso de ensefianza-aprendizaje de los

trabajadores.

En este contexto resalta que las empresas carecen de una estructura pedagégica que, de
sustento a la capacitacion y adiestramiento de los trabajadores, bajo esta mira, el pedagogo
laboral puede fingir como un mediador entre la empresa y el trabajador al enfocarse en la

gente, para que estas aprendan y se desarrollen a la par de la organizacion.

Asimismo, la oferta de la capacitacién depende del rango y nivel de los empleados y sus
funciones, sin embargo, los trabajadores no suelen ser considerados para capacitarse en

temas mas alla de sus funciones cuando sus posiciones jerarquicas son de auxiliares.

La mirada del personal operativo hacia su puesto, es decir, al ser puestos de menor jerarquia
muchas veces ocupados por los jovenes que desertaron de la escuela, suelen regresar a sus
estudios o en su defecto irse a una empresa donde el salario es mas competitivo, por este
motivo, no se invierte en la capacitacion de estos puestos, ya que al final el personal que
ingresa en ellos, lo suele ver como un trabajo a corto plazo, sin embargo, el trabajo del
pedagogo en las empresas radica también en desarrollar planes de crecimiento para que se
comienza a desarrollar en estos puestos puedan escalar en el organigrama o encontrar nuevas

oportunidades fuera con mejores condiciones.

Por otra parte, los programas de capacitacion y adiestramiento en las empresas se moldean
segun las exigencias actuales del mercado laboral y los requerimientos futuros de cada
profesion, dejando de lado que los programas de capacitacion podrian ayudar a reducir la

brecha laboral y educativa que se presente dentro de las empresas.

Si bien, desde un punto de vista pedagdgico, como menciona Jarvis (1989), las empresas
deberian optar por desarrollar el potencial cognitivo de los adultos, ya que este se refiere a
que “El individuo es libre y capaz de actuar racionalmente para perseguir sus propios intereses

en la vida, aunque dentro de unas normas de orden, que deben ser las ideologias.” (Jarvis,



13

1989, pag. 2). Contra esta perspectiva, el pedagogo laboral tiene la oportunidad de que las
empresas puedan capacitar para desarrollar potencial cognitivo del personal que ayude a

realizar sus funciones de una manera éptima y no solo para cumplir con las normativas.

Segun Whitshire (1973), muchos cursos de capacitacién que estan dirigidos a los adultos se
preparan como una respuesta inmediata a una demanda expresada o una necesidad, no
centrada en los conocimientos requeridos por el personal, lo que precisamente conduce al

fracaso a la educacion de adultos.

Y es lo que sucede en las empresas, la capacitacién se aplica de manera reactiva y no
planificada, sin la intervencién de un profesional que realice un diagnostico adecuado,
limitando el aprendizaje de los trabajadores y propiciando una falta de interés y apatia a la
hora de dar a conocer los cursos y los programas anuales porque a todos se les ensefia de la
misma manera, sin pensar en las necesidades o formas de absorber conocimiento de cada

uno de los trabajadore.
Si bien debemos reconocer que,

“el origen de la capacitacion para el trabajo en forma sistematizada se halla en el
sistema formal de las artes y oficios, en gremios y cofradias y en los talleres
artesanales que, durante varios siglos... orientan el desarrollo de los productos
basados en la habilidad y el conocimiento de quien los hace” (Meza Mejia, 2005, pag.
78).

La visidon de los anos setenta en México no era diferente, la empresa tenia esas consignas
para el tipo de trabajo de las fabricas en especial, pero con el avance tecnoldgico, las distintas
ramas empresariales y distintas funciones laborales, la capacitacidon deberia ser una opcién,
en lugar de “una sentencia” que perjudique directamente a los trabajadores que solo realizan
trabajos de repeticion y a veces, mal ejecutados debido a la falta de capacitacion y la vision

de esta.

En el caso de Hi-Tec medical, la visién anterior no se encuentra muy alejada de la realidad,
puesto que los cursos de capacitacion no cuentan con sustento pedagdgico y mucho menos
inspirados en los principios de la andragogia, la carencia de un personal especialista en
pedagogia se denota en la creacion de sus cursos de capacitacion, en este sentido, los

objetivos se plantean sin denotar el nivel cognitivo que se espera al finalizar el curso.
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Asi mismo los cursos se planean solo para transmitir informacion sin tomar en cuenta al
participante ni su aprendizaje significativo, en general la capacitacion es mas para cumplir con
nameros y métricas de negocio que por cumplir con los objetivos cognitivos y de capacitacion

continua de las personas.

En este sentido, se reconoce que existe un problema, ya que la capacitacion continua suele
enfocarse Unicamente en el desarrollo de competencias técnicas, cuando en realidad debe
orientarse hacia el crecimiento integral de las personas. Este enfoque implica la expansién
total de aptitudes y habilidades con una vision de largo plazo (Nacional Financiera, 2004). La
capacitacion, por tanto, debe ser vista no solo como un medio para mejorar el desempefio
laboral, sino como una herramienta que contribuya a la formacion integral del individuo dentro
del entorno laboral. Esta concepcion es respaldada por Lépez, R. (2022), quien define esta
como “el proceso continuo, permanente y participativo que pretende desarrollar arménica y de

forma coherente todas las dimensiones del ser humano”. (Lopez, 2022, pag. s/p).

Por ello, en las empresas debe existir un area con pedagogos trabajando en la capacitacion,
y no solo eso, sino que se trabajen con estrategias de capacitacion continua que determinen
el desarrollo personal y profesional de las personas y que faciliten su movilidad y estabilidad

laboral.

Es necesario puntualizar que cuando se adquiere nuevo conocimiento o habilidad, la repeticién
y la practica pueden conducir a la automatizacion de ciertos procesos, bajo esta figura, la
repeticion regular de informacion contribuye a la consolidacion de la memoria, la revision y
practica recurrente de conceptos o habilidades pueden convertirse en habitos que refuerzan

la retencién y recuperacion de informacion.

Sin embargo, el proceso del individuo no puede estancarse ahi. (Zapata, 2015, pag. 73) Nos

dice que

“el aprendizaje es el proceso o conjunto de procesos a través del cual o de los cuales,
se adquieren o se modifican ideas, habilidades, destrezas, conductas o valores, como
resultado o con el concurso del estudio, la experiencia, la instruccién, el razonamiento

o la observacion”.

Asimismo, se resalta que, si las habilidades de un trabajador se estancan, no se convierten en

aprendizaje, se mantienen como habitos o aprendizaje automatizado, pero dejando de lado el
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desarrollo y el crecimiento del personal, por ello, es fundamental ofrecer una estructura
pedagodgica desde la planeacion de las mallas curriculares de capacitacién, e incluir esa vision

en todos los cursos y talleres que se impartan al personal de la empresa.

En pocas palabras, la falta de una estructura pedagodgica en el area de capacitacién, ademas
de una visién sobre el aprendizaje integral en el disefio tanto de los cursos como de los
programas y mallas curriculares, nos lleva a identificar cinco segmentos en los cuales el

pedagogo laboral puede intervenir:

1.- Poner énfasis en el desarrollo del trabajador: Esto se debe a que el énfasis de la empresa
esta centrado en la productividad y en la ejecucion de las tareas, mas que en el desarrollo
continuo de las habilidades y los conocimientos de los empleados. Como resultado, esto lleva
a la falta de planificacion y estructuracion de los programas de capacitacion, tomando como
referencia el modelo industrial en el cual su Unico fin es garantizar que el trabajador sea eficaz.
Contra esta perspectiva el pedagogo laboral debe enfocarse en dirigir al trabajador hacia
nuevos conocimientos y poner a la productividad como un segundo objetivo, contrario a la
perspectiva del sistema industrial, “el tiempo es dinero”, centrar esta en un nuevo paradigma
de "el desarrollo es eficiencia” y, por ende, todo el tiempo que la empresa invierte en la
capacitacion es tiempo ganado en la eficiencia y el aprendizaje del trabajador, con ello la
empresa deja de lado el solo cumplir con las Leyes Mexicanas y con las normativas que los
regulan, y se enfocan en el desarrollo cognitivo del personal y como dafo colateral en la

productividad de la empresa.

2.- Optimizacioén de los recursos: El pedagogo laboral puede sentir que no tiene los recursos
necesarios para desarrollar y ofrecer programas pedagdgicamente sélidos, sin embargo, este
puede hacer que la capacitacion deje de ser costosa, ademas, él es el personal adecuado para
disefar los programas y planes de capacitacion acordes a los perfiles de puesto. Segun
(Pineda Herrero, 2000), las organizaciones no evaluan su capacitacion ni su impacto en sus
trabajadores, por falta de recursos humanos y materiales, siendo el 65% de las empresas las
que ponen a esta como un gasto en lugar de colocarlas como una inversion. Por ello contar
con un profesional de la educacion ayudaria a la medicion de estos programas y veria el

impacto que tiene en el conocimiento de los trabajadores.

3.- Cultura organizacional: Muchas veces la falta de estructura pedagdgica y de un proceso de

ensefanza aprendizaje, se debe a la cultura organizacional que tiene la empresa, entendiendo
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esta como “una forma de vida, un sistema de creencias, expectativas y valores, una forma de
interaccion y relaciones, representativos todos de determinada organizacion”. (Chiavenato,
1999, pag. 418). El impacto del pedagogo inmerso en el mundo laboral ayuda a que las
organizaciones puedan poco a poco adoptar creencias y formas de vida, aplicando planes de

desarrollo y cultura organizacional.

La cultura organizacional puede no favorecer un enfoque proactivo de la capacitacién, de
hecho, en las PYMES, como vimos anteriormente, la cultura no valora el aprendizaje continuo,
por ende, es menos probable que estas inviertan en la creacion de programas
pedagdgicamente estructurados, pero al invertir en un profesional de la educacion estos va
inmerso en los roles de este personal, para las empresas simboliza un bloque importante en
el entorno de trabajo, ya que brinda identidad a la organizacién y a los trabajadores, esta se
convierte en fuente de estabilidad y continuidad para la organizacion. Sin embargo, si la cultura
organizacional no esta enfocada al aprendizaje, contrario a la esto el pedagogo laboral se
preocupa tanto por el desarrollo cognitivo del trabajador como por crear una cultura de la

capacitacion y el aprendizaje continuo.

4.- Forjar liderazgo humano: El pedagogo laboral puede ayudar a mejorar la falta de liderazgo.
A través del desarrollo de habilidades blandas puede contribuir a que los lideres respalden
activamente la capacitacion y el desarrollo del personal. En las organizaciones, el tipo de
liderazgo suele variar segun la empresa, en las PYMES y en organizaciones familiares, como
ya lo hemos contemplado, se opta por personal en posiciones estratégicas que no cuentan
muchas veces con la educacion requerida para un puesto de tal importancia. Schultz, dice que
la capacitacion para los lideres que tienen un equipo, es esencial para el desarrollo de la
organizacion, es por eso por lo que en las organizaciones deben conceder gran importancia a
la capacitacién de todos sus puestos de trabajo, ya que la formacién en las empresas depende
en gran medida de la calidad de los lideres y directivos que estan al frente de ella. (Schultz,
1985)

5.- Conectar las necesidades de capacitacion del trabajador con los objetivos de la empresa:
La deteccidn de necesidades de capacitacion dentro de la empresa, da un acercamiento a lo
que esta necesita, y de este modo, los pedagogos laborales disefiarian los cursos de
capacitacion estructurados a tal grado que estos posean la capacidad de integrar nuevos

conocimientos en los empleados.
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Muchas veces las necesidades de capacitacion no se toman en cuenta para abordar nuevos
conocimientos, sino solo para cumplir con normativas, por ello la capacitacion podria ser no
relevante para los trabajadores, una de las cuestiones que aqueja a la empresa es que “esta
disefiada como un instrumento efectivo practicamente inmodificable. Este tipo de organizacién
unidimensional, fordiana o taylorista resulté y aun resulta exitosa en determinado momento,
pero se vuelve inviable con el paso del tiempo, al dejar de ser competitiva” (Guifiazu, 2004,
pag. s/p). Los cursos de capacitacion actuales no cumplen con un nivel pedagdgico puesto
que la empresa evoca sus esfuerzos en delimitar cursos que no son relevantes para el

aprendizaje, ni para el trabajo.

Se olvida, por ejemplo; que se trabaja con adultos y que bien se podrian proponer marcos
desde la practica andragégica de Knowles, quien propuso “un conjunto de principios
fundamentales sobre el aprendizaje de adultos que se aplica a todas las situaciones de tal
aprendizaje” (Knowles M. S., 2006, pag. S/p), orientada a que los adultos aprendan por medio

de sus experiencias mas importantes.

Integrar una estructura pedagogica en las empresas es un tema que puede derivar de diversos
factores, como ayudar al trabajador a tener mayores conocimientos, gestionar el conocimiento
de los empleados y aportar planes de desarrollo que puedan catapultar a esos trabajadores
que no tuvieron la oportunidad de culminar sus estudios formales y prepararlos para posiciones
de mayor rango y responsabilidad. El hecho de abordar esta falta desde la particularidad de
una brecha educativa en adultos da especial importancia porque los planes y programas de
capacitacion que se han disefiado en la organizacion no contemplan estilos de aprendizaje y
mucho menos esta brecha, al contrario, se basan en Unicamente transmision de informacién

sin tomar en cuenta el papel de los participantes en el proceso de ensefianza aprendizaje.

Es relevante ahora describir a la empresa en que centramos la presente propuesta
pedagodgica, cual es el modelo de capacitacion que ha seguido y como viven las problematicas
relacionadas con el personal dentro de una empresa con rasgos muy particulares: PYME, de

tipo familiar y de insumos médicos.
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1.3 Problemas asociados a Hi-Tec Medical PYME de tipo familiar y dedicada a los
insumos médicos

Es importante mencionar que la empresa en la que centramos este estudio tiene sus propias
caracteristicas y contexto que la hacen contar con problemas propios de su conformacion y
configuracion.

La empresa Hi-Tec Medical, es una PYME de tipo familiar ubicada al sur de la Ciudad de
México, este grupo de empresas representan una parte significativa del tejido empresarial,
ademas de que se enfrentan a desafios Unicos en términos de capacitacion y desarrollo del

personal.

En estas empresas, la brecha educativa puede ser aun mas evidente debido a diferentes
razones. En primer lugar, este tipo de empresas tienden a priorizar la confianza y la lealtad al
contratar y promover a los empleados. Esto significa que, en muchos casos, los miembros de
la familia y amigos cercanos son empleados colocados en puestos clave, independientemente

de su nivel educativo o de la capacitacién formal que han recibido.

Las personas que fungen en los mandos medios y altos han aprendido conforme a su
experiencia en el puesto, pero por lo general tienen un nivel de aprendizaje bajo, es decir, les
cuesta mucho aprender cosas nuevas, actualizarse en sistemas innovadores o implementar
nuevos procesos, pues suelen quedarse con las formas de trabajo que les han funcionado
cuando ingresaron al trabajo, poniendo en evidencia la brecha educativa y de habilidades
descritas anteriormente, el problema es que la mayoria de ellos, se resiste a recibir
capacitacion, dejando de lado cualquier forma de trabajo distinta o innovadora que bien

podrian incorporar en la vida laboral.

Debido a esto, “el crecimiento y desarrollo de las PYMES en México es limitado por la
accesibilidad a los recursos humanos, debido a que no todos los miembros de la familia tienen
la capacidad de desempenar un puesto directivo” (Hoshino, 2005, pag. 145). Y aun asi se
entregan los lugares sin considerar como requisito la escolaridad en los puestos directivos o

gerenciales.

En segundo lugar, segun un estudio realizado por la Secretaria del Trabajo y Previsién Social

(STPS, 2021, pag. s/p), “solo el 15% de las empresas familiares en México cuentan con
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programas de capacitacion formales”. Esto puede resultar en una fuerza laboral menos

capacitada y preparada para enfrentar los desafios del mercado moderno.

Esta falta de capacitaciéon se puede expresar en consecuencias negativas, Segun (Chiavenato,
1999, pag. 131) “una de las consecuencias es que aumenta la rotacion del personal, ya que
las personas se predisponen a salir de sus organizaciones para probar oportunidades
mejores”, al respecto, la Ley Federal del Trabajo, hace referencia a la capacitaciéon y el
adiestramiento, la Carta Politica en el capitulo Il bis dice que, “Todo trabajador tiene el derecho
a que su patron le proporcione capacitaciéon o adiestramiento en su trabajo que le permita
elevar su nivel de vida y productividad”. Ley Federal del Trabajo citada en (Sapién Aguilar,
Pifnén Howlet, & Gutiérrez Diez, 2014, pag. 125). Contra esta vision de la STPS muchas
empresas toman la capacitacién como algo de indole innecesario y solo la implementan por

cumplir con la normatividad y las leyes establecidas.

Las empresas en este rubro en lugar de reducir la brecha educativa a través de la capacitaciéon
la incrementan, porque los trabajadores no tienen mas acceso a la educacion ni al crecimiento
personal, ya que, al menos el 47% de las empresas no cuenta con un presupuesto designado
a la capacitacién, ni con un programa establecido, las empresas suelen contemplar
unicamente la capacitacion para trabajadores con rangos de mediano a alto mando, debido a
que los costos de capacitacién se elevan debido al problema de la rotacion de personal.

(Sapién Aguilar, Pifién Howlet, & Gutiérrez Diez, 2014)

Estas empresas muchas veces solo capacitan en pro de lo obligatorio que les marca la Ley
Federal del Trabajo, sin embargo, no equilibran la capacitacion con un plan de carrera o un
plan de educacion continua, ya que al ser empresas operativas dificimente otorgan la
oportunidad a los trabajadores de seguir creciendo y seguirse preparado, esta capacitacion
suele observarse como un obstaculo o una pérdida de tiempo, con consecuencias como el

incumplimiento de objetivos y una baja produccion.

Por ultimo cabe mencionar cuando hablamos de diversidad educativa en las empresas de la
CDMX nos referimos a todos aquellos niveles educativos, desde la primaria hasta la
universidad o posgrado, a los trayectos, las experiencias, las costumbres y usos, a las
tradiciones y en general a las cosas que no son iguales (Ramos, 2012, pag. S/p), esta
diversidad nos da un problema a la hora de que las personas se integran en el mercado laboral

debido a que no todos tienen el mismo desarrollo cognitivo, y las empresas no cuentan con
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una base solida que pueda respaldar o amortiguar estas diferencias. Esta disyuntiva genera
un panorama de desigualdad en la atencién a la capacitacion y el crecimiento del personal en

dichas empresas.

Las PYMES familiares en la CDMX necesitan adoptar una estructura sdlida que pueda atacar
la problematica de la brecha educativa que se vive en el interior y dar un giro para que se
considere una educacién continua en el personal, a través primero de un analisis de
capacidades cognitivas, y después con cursos de capacitacion que puedan brindarles
herramientas de aprendizaje, sin embargo y aun con todo esto, las empresas suelen

implementar poco o apenas lo suficiente de capacitacion y adiestramiento en el personal.

Tras este primer acercamiento, es necesario entender como se integra la empresa Hi-Tec
Medical de almacenamiento y distribucién de insumos médicos para entender como se

realizan sus procesos laborales al interior.

Nos enfocaremos en todos los trabajadores de la empresa Hi-Tec Medical, ya que como
hemos notado en parrafos anteriores, muchos de ellos iniciaron su vida laboral sin haber

culminado sus estudios formales.

La empresa, en su mayoria esta compuesta por personal operativo, es decir, operadores de
camiones, auxiliares de operadores, almacenistas y cargadores, entre otros. Al ser esta su
estructura basica, parece que no considera como un rubro muy importante a la capacitacién
con miras en el desarrollo de los empleados del almacén, sin embargo, la brecha educativa se

vive también en puestos administrativos.

En este sentido muchas veces no se considera al personal que “no es de confianza” en el plan
de capacitacion, precisamente por sus perfiles educativos; a este nivel de puestos, la
capacitacion se centra unicamente en sus funciones laborales y no se prevé un desarrollo en

lo cognitivo ni una movilidad laboral.

Como ya se ha mencionado las PYMES familiares, suelen contratar amigos y familiares que
muchas veces no cuentan con un nivel de escolaridad acorde con el puesto obtenido, y
ademas se resisten a tomar la capacitacion, cayendo en un circulo vicioso por la “seguridad”
que puede otorgar el mantener el puesto solo por ser amigo o familiar del dueno de la empresa.
En cuestion de mandos medios que abarcan jefaturas y coordinaciones, 32 personas

estudiaron hasta la secundaria, 25 personas concluyeron la preparatoria y 15 tienen estudios
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de licenciatura. Ademas, a nivel gerencial, 1 tiene carrera técnica, 17 culminaron el bachillerato

y 12 mas cuenta con estudios de licenciatura.

La situacion en cuanto a la capacitacién que se vive en la empresa Hi-Tec Medical es un
ejemplo de exclusién de acuerdo con los puestos, asi, mientras que al personal administrativo
del corporativo se le brindan capacitaciones en promedio de 150 horas al afio, al personal del
almacén unicamente se le otorgan 80, este factor contribuye a la brecha educativa que existe
en el almacén debido a la cantidad de tiempo que se invierte en la capacitacion (Medical,
2024)".

Esta falta de capacitacion genera segregacion y segmentacion del personal, y segun (Morales,
2014) esto genera consecuencias como “bajos niveles en la productividad de la empresa”,
puesto que no existe una estructura educativa sélida en los planes de crecimiento, desarrollo
de personal y capacitacién, no permite que tengan un crecimiento personal ni profesional,
debido a esta falta de estructura, a la brecha educativa y a esta falta de conocimientos sobre
cdmo aprender, marcada por la escolaridad y experiencia de los trabajadores, resulta en un
reto, ya que la capacitacién debe brindar a los trabajadores los conocimientos necesarios para

aprender utilizando estrategias innovadoras, incluyendo la tecnologia a su favor.

A raiz de esto, los trabajadores que se encuentran en los puestos mas bajos como auxiliares,
intendencia y choferes, que cuentan con niveles de educacién basica terminada o trunca,
muchas veces no pueden acceder a la capacitacién presencial puesto que por la operatividad

y la carga de trabajo no tienen el tiempo de estar en un aula 10 0 20 horas a la semana.

Esta falta de capacitacion en habilidades béasicas genera que los trabajadores tengan
problemas para comprender tareas con un nivel alto de complejidad como el manejo de
montacargas, la comunicacion asertiva con otras areas, la gestion de inventarios, el analisis
de datos que sobresalen en el personal de almacén y la comunicacion asertiva, analisis de
datos, manejo de inventarios y sistemas de gestion de productos para los trabajadores

administrativos.

L El documento es recuperado de la Intranet de la empresa, en la cual se detalla el nimero de horas de
capacitacion que se le da a cada una de las areas administrativas y operativas.
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Asi mismo esta carencia de capacitacion se manifiesta en que la ausencia de cursos sobre
nuevas tecnologias, lectura y redaccioén y tipos de aprendizaje, que no son abordados en los

actuales planes de capacitacion.

La carencia de un enfoque centrado en la andragogia, adaptado a la diversidad educativa de
los empleados se manifiesta en necesidades de capacitacion concretas, como la comunicacion
interna, la comprension lectora para entender los procedimientos y la adquisicion de nuevas
habilidades tecnolégicas, aunado a que no se toma en cuenta el aprendizaje individual, esta
vinculado a la teoria del aprendizaje individual, que destaca la importancia de adaptar los
métodos de ensefianza a las necesidades y capacidades uUnicas de cada trabajador, sin

embargo, las empresas muchas veces no suelen inclinarse por identificar estas necesidades.

El tercer problema que se identifica es la inadaptacion del personal al uso de las tecnologias
digitales que forman parte de la empresa misma. La brecha educativa se manifiesta también
la falta de conocimiento en las herramientas digitales de la empresa, donde la diversidad en

los niveles educativos de los trabajadores agrava el problema.

La empresa actualmente cuenta con tecnologias digitales para la capacitacién de los
empleados, entre ellas una plataforma de e-learning para la capacitacién continua del
personal. Todas estas tecnologias estan consideradas y disefiadas para mejorar la
capacitacion de los empleados, sin embargo, muchos de ellos no han desarrollado las

habilidades para su utilizacién, a pesar de la disponibilidad de estas en la empresa.

Ante ello se considera que esa inadaptacion se debe en gran medida a la falta de habilidades
digitales necesarias para manejar dichas herramientas. Si bien sabemos sobre la brecha digital

que se vive en el mundo,

“entendida como el hecho de quedar al margen de la construccion de la sociedad de la
informacion [...] que ocasiona que las zonas mas ricas y desarrolladas sean las
receptoras naturales de la innovacion mejorando de este modo su posicidn relativa,
mientras que las zonas menos ricas y desarrolladas ven empeorar su situacion” (Prado,
2003, pag. 5).

Esta se convierte en un problema el analfabetismo digital, entendido como la falta de
familiaridad con los avances tecnolégicos debido a que las personas no cuentan con los

medios 0 conocimientos necesarios para interactuar con estas herramientas y aprovechar al
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maximo sus beneficios. (Icaza-AIvarez, Campo Verde Jiménez, Verdugo Ormaza, & Arias
Reyes, 2019, pag. 394).

En este contexto, Los trabajadores carecen de las habilidades digitales basicas que les
permitan trabajar con las tecnologias disponibles en la empresa. Y ademas, debido a esto, se
pierden de las ventajas que esta les ofrece en el rubro de la capacitacion, porque pueden
flexibilizar tiempos, usar otras estrategias para tomar cursos y talleres con una estructura
pedagdgica, con ahorro en tiempo para la capacitacion, pero con conocimientos puntualizados
a sus necesidades, por ello es esencial que se comience a utilizar la plataforma educativa, en

la empresa.

De acuerdo con Cabero y Marin (2014), las empresas que no invierten en la capacitacion
tecnoldgica se condenan a quedarse atras en un mundo cada vez mas digitalizado, perdiendo
asi la oportunidad de competir por los mejores talentos lo que conlleva a perder competitividad

y eficiencia en las operaciones de la empresa.

En la actualidad las empresas suelen capacitar de manera presencial y en pro de las funciones
que desempena el trabajador, aun después de la pandemia, el modelo de capacitacion volvié
a realizarse de la misma forma, dejando a un lado el crecimiento personal y profesional,
ademas de dejar de lado habilidades como “el aprendizaje, trabajo en equipo y comunicacion”,
(Zenizo, 2023, pag. s/p). Como es el caso de Hi-Tec Medical, donde las habilidades que se
dejan de lado son todas aquellas que tienen que ver con cuestiones de aprendizaje basico
como la comprension lectora y la forma de escribir, las habilidades tecnoldgicas, ademas de

habilidades como la gestion del tiempo y el aprendizaje significativo.

Los cursos capacitacion que se brindan ahora carecen de un enfoque metodoldgico conciso
que visualice el nivel de profundidad de los objetivos de aprendizaje, ademas de que los cursos
parecen disefiados en un enfoque mas transmisivo que enfocados en el aprendizaje de los

sujetos.

Para tener una perspectiva mas clara, actualmente la empresa Hi-Tec Medical cuenta con 648
personas laborando: De los cuales, el nivel de escolaridad es el siguiente: 74 cuentan con
primaria, 352 con secundaria, 143 con preparatoria, 17 con carrera técnica y 62 con

licenciatura de estos, 27 cuentan con titulo y 35 con carreras truncas.
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Nivelde Porcentaje
. Personas ]
Escolaridad aproximado
Primaria 74 11.40%
Secundaria 352 54.30%
Preparatoria 143 22%
Carrera técnica 17 2.60%
Li iat
|.cenC|a ura 57 4.20%
(titulados)
Licenciatura
35 5.40%
(trunca)

Grafico.1 Datos internos de Recursos Humanos. Nivel de escolaridad del personal Hi-Tec
Medical 2024. Tabla.

Como se puede identificar, la diversidad educativa en la empresa va desde la primaria hasta
universidad, sin embargo, podemos ver que no necesariamente el puesto mas alto lo ocupa
alguien con licenciatura, de igual forma podemos ver que la mayoria de este personal cuenta
con la secundaria concluida. Esto representa otro reto para la capacitacion del personal,
puesto que hay personal con muy diversos acercamientos al aprendizaje, debido a que cada
uno aplica sus saberes de manera muy distinta y, muchas veces, sin importar el nivel de

escolaridad que tenga.

En este sentido, la capacitaciéon que se ofrece actualmente no esta al tanto de las diversas
necesidades de aprendizaje y cognitivas de cada individuo, porque se oferta y aplica el mismo
curso presencial al mismo nivel para todos, sin considerar flexibilidad en los tiempos de
ensenanza, los distintos niveles y formas de aprendizaje, ni toman en cuenta si el personal
cuenta con habilidades de manejo de tecnologia, como hacen la aplicacion del conocimiento,

ni estrategias que maximicen el aprendizaje con medios a distancia o en linea.

La capacitacién es como la hemos descrito, y si bien no se miran realmente las mejoras en
conocimientos y desarrollo de habilidades, la empresa si destaca la reprobacién del personal
que no tiene las capacidades cognitivas para afrontar analisis, evaluacion e incluso aplicacion.
Se valora sobre todo el ensefiar a hacer, incluso antes de comprender un proceso, ya se trate

de los productos, las actividades o los procedimientos.

La capacitacion planificada deberia integrar a todos los puestos de la empresa, dando énfasis

primero en desarrollar las habilidades cognitivas de los empleados para después suceder a
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las habilidades técnicas, para Fernando Lara (2020, pag. 6) “es fundamental llevar a cabo una
correcta planificacion para efectuar la capacitacion de forma efectiva. Por lo que se deben
revisar y actualizar periédicamente los objetivos de la empresa”, en este sentido, los objetivos

de la empresa deben también converger con el desarrollo del personal.

La capacitacion deberia ser una herramienta que potencie el aprendizaje, partiendo de las
experiencias, conocimientos previos, niveles cognitivos e historias de vida de los participantes.
Ademas de tratar de incluir nuevos métodos de ensefianza, nuevas estrategias didacticas y
también el uso de las tecnologias digitales que ayuden a que la esta sea parte de un sistema
enfocado en el desarrollo integral del individuo, que considera que el aprendizaje es para toda

la vida.

Para poder laborar en ello, los trabajadores no necesitan tener un titulo universitario, sino que,
con haber culminado sus estudios de nivel basico pueden emplearse por las diversas
empresas de estos sectores, sin embargo, en ocasiones no cuentan con habilidades y
destrezas tales como: un buen dominio de la lectura y la escritura, el manejo basico de
herramientas digitales, entre otras, que no suponen un reto cognitivo para realizar estos

trabajos, pero que son esenciales para desarrollar nuevas habilidades para la vida laboral.

Este analisis es resultado de un diagnodstico de necesidades de capacitaciéon realizado sobre
los trabajadores de la empresa Hi-Tec Medical, para conocer las necesidades de capacitacion
que tienen, y categorizar las habilidades que necesitan desarrollar con la finalidad de
comprender mejor desde una mirada pedagdgica desde donde podemos abordar la

problematica de nuestros sujetos.

En el diagndstico realizado se encontraron 5 tipos de necesidades de capacitacion de los

trabajadores:

1. NECESIDAD 1: Referida a las habilidades académicas que permiten a los empleados
comprender informacién, obtener conocimientos y aplicarlos en su trabajo.

2. NECESIDAD 2: Habilidades blandas o softskills, que son una serie de atributos,
cualidades y actitudes que ayudan a los individuos a entender y socializar con el mundo
que les rodea, asi como a convivir con otros.

3. NECESIDAD 3: Que se refiere a habilidades para la era digital, el manejo béasico de
herramientas digitales que son esenciales en la era de la computacion y los teléfonos

inteligentes.
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NECESIDAD 4: Habilidades referidas a sus puestos de trabajo en especifico, es decir
aquellas que sean necesarias para opera maquinaria, identificar inventarios o realizar
especificamente las funciones indicadas en el perfil y descriptivo del puesto para el

cual se le contrato.

Instrumento  |§d Descripcion |§@  Areas evaluadas |

Evaluacion con texto

Rubrica de lectura

funcional

Ejercicio de redaccion  Redaccion de un

técnico del area de Comprensidn lectora
almacén

Escrituray coherencia

de reporte incidente ficticio

Autoevaluacion +

Sondeo de habilidades Comunicacién, trabajo

observacion del jefe

blandas . i en equipo, resiliencia
inmediato
. . Verificacion ensitiodel Paqueteria Office,
Checklist de habilidades ) ;
. uso de herramientas plataformas de
digitales . L.
basicas aprendizaje

Cuestionario técnico por Aplicado al personalde Conocimiento técnico

puesto

almacény produccién  operativo del perfil

Grafico 2. Datos recuperados de Hi-Tec Medical. 2025. Instrumentos aplicados en el

diagndstico. Tabla.

Del analisis previo, se separaron en categorias a las habilidades que los trabajadores de la

empresa Hi-Tec Medical requieren para el mejor desarrollo de sus funciones y de su vida

laboral como se muestra en el grafico 3. Las describimos a continuacion:

1.

Habilidades académicas: Segun la OCDE, 2005, son todas aquellas que preparen al
individuo para la vida del conocimiento y el trabajo, es decir, “que sirvan de base para
el marco de competencia” (OCDE, 2005, pag. 16), estas se clasifican en: habilidades
de lectura, expresion escrita, comprensiéon matematica y de pensamiento critico y
cientifico (OCDE. 2005). En seguida, las exploramos a profundidad:

1.1 Habilidades de comprension lectora

Son entendidas como el proceso que supone la interpretacion de unas las palabras
con relacion a un tema en especifico, también al discernimiento del impacto en los
sentidos tanto emocionales como intelectuales, debido a esto es necesario que se
pueda vincular la palabra a la experiencia del lector, dado que tal proceso esta

precedido de la compenetracion del lector con un escrito debido a sus experiencias



27

previas. (Rosenblatt, 2002). En este sentido, la comprension lectora es de vital
importancia para homologar los procesos de aprendizaje y los procedimientos en el
trabajo, puesto que no se puede hacer que todos piensen igual debido a sus contextos,
sin embargo, se puede hacer que a través de esta los trabajadores comprendan los

puntos clave de los textos.

1.2 Habilidades de expresion escrita

Tal como sefiala (MarcoELE, 2008, pag. 157) la expresién escrita “no es una forma
espontanea de comunicacién, por lo cual suele resultar mas dificil que la expresién oral
ya que requiere una mayor precision en el uso de la lengua”. Es decir, estas habilidades
van desde la ortografia, la sintaxis, la gramatica y el conocimiento del tema, ya que con

estos se pueden crear textos que puedan ser entendibles para las demas personas.

1.3 Habilidades de autoaprendizaje (Aprender a aprender)

Las habilidades de autoaprendizaje o aprender a aprender en las palabras de Diaz
(2002, p. 234) citado en (Segura, D. 2005) “es la capacidad de reflexionar en la forma
en que se aprende y actuar en consecuencia, autorregulando el propio proceso de
aprendizaje mediante el uso de estrategias flexibles y apropiadas que se transfieren y
adaptan a nuevas situaciones”, este busca que el participante construya su propio
conocimiento.

Si bien, en los nifios es mas facil programarlo, en los adultos es mas facil identificarlo
debido a que construyen su conocimiento con base en la forma en que resuelven sus
problemas, es decir, los adultos aprenden a aprender a comportarse en el lugar de
trabajo, a utilizar sus habilidades sociales para hacer amigos, entre otras situaciones
que resuelven con base en su aprendizaje por experiencia o por resolucion de
problemas.

Estas habilidades son necesarias para poder utilizar los equipos y las maquinarias que
se utilizan dentro del almacén, desde manejar un montacargas y los sistemas de

inventario, hasta la resolucién de problemas en el transcurso de sus funciones.

2. Habilidades blandas o soft skills: Son una serie de competencias sociales que pueden

facilitar a las personas relacionarse con otros, (Iberdrola, S/A, pag. 3) las define como “aquellas
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competencias personales y sociales que facilitan las relaciones humanas y permiten

desenvolverse con éxito en cualquier ambito de la vida, incluido el laboral”.

Estas habilidades son aprendidas por medio de la socializacion, el desarrollo de las actividades
y la interaccién diarias con companieros, familia, amigos, entre otros, por ende, a pesar de que

son esenciales en el desarrollo de los seres humanos no son una parte critica en la empresa.

En este contexto se pudo identificar que las habilidades blandas que hacen falta en nuestra

empresa son:
2.1 Comunicacion asertiva

Este tipo de comunicacion es vital en el proceso de los individuos, pues como la definen Da
Dalt de Mangione y De Anglat (2002, P. 119) citado en (Armas Pefa, 2019, pag. 2) “Es la
capacidad para expresar sentimientos, ideas, opiniones, creencias, en situaciones
interpersonales, de manera efectiva, directa, honesta y apropiada, sin que se genere
agresividad o ansiedad”, en este sentido esta habilidad esta relacionada con la capacidad de
sobreponerse a conflictos u opiniones contrastadas sin la necesidad de ocasionar discusiones

o peleas.
2.2 Trabajo en Equipo

El trabajo en equipo es otra de las habilidades blandas que mas se menciona desde la
primaria, y este de acuerdo con (Katzenbach & Smith, 1993, pag. s/p). Se refiere al "Numero
reducido de personas con capacidades complementarias, comprometidas con un propdsito,
un objetivo de trabajo y un planeamiento comunes y con responsabilidad mutua compartida”.
Es decir, para el trabajo en equipo, se necesitan personas con conocimientos y habilidades

definidas, puesto que estas habilidades son esenciales para que el equipo funcione.
2.3 Resolucién de conflictos

Esta habilidad alude a la capacidad de solucionar de manera efectiva los antagonismos que
se susciten en el ambito laboral, familiar, social entre otros. (Gordillo, 2018) En otras palabras,
la resolucion de conflictos busca no llegar a la violencia fisica ni verbal, si no que por medio
de la diplomacia genera acuerdos para que las partes involucradas puedan quedar

satisfechas.
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2.4 Gestion del tiempo

Esta habilidad, suele ser una herramienta que utiliza el personal directivo para realizar
planeaciones, asi mismo el personal operativo involucra esta habilidad para organizar su dia
a dia, (Mengual Recuerda, Juarez Varon, Sempere Ripoll, & Rodriguez Villalobos, 2012)
definen la gestién del tiempo como “una herramienta de management que permite manejar y
disponer plenamente del tiempo de trabajo, evitando en lo posible toda interrupcion que no

aporte nada a los objetivos”.
2.5 Resiliencia y adaptacion al cambio

La resiliencia es entendida como un proceso desarrollarse de manera normal y en armonia
con el medio a pesar de las circunstancias o problemas que se puedan estar atravesando en
un contexto no favorable y a pesar de haber vivido momentos traumaticos o no agradables
desde la nifiez. (Luthar y Cicchetti, 2000; Werner, 1984).

En estricto sentido, la resiliencia y la adaptacién al cambio suelen ir juntos ya que ambos son
parte del proceso que se vive, esta habilidad es importante en el ambito empresarial debido a
que la empresa se encuentra en cambios contantes, ademas de que se esta viviendo una
transicion de la empresa familiar, es decir, los cargos directivos estan siendo tomados por la

32 generacién de la familia, por ello los cambios permean en las areas.

3. Habilidades para la era digital: Esta la podemos entender cémo como la capacidad de utilizar
una serie de programas y dispositivos tecnoldgicos para el desarrollo de actividades laborales
en el entorno digital. Este manejo basico de herramientas es parte de la alfabetizacion digital,
de acuerdo con Lopez Montiel, 2020 “la alfabetizacion digital es un requisito indispensable en
el ambito laboral, ya que permite a los trabajadores adaptarse a las demandas de un mundo
cada vez mas tecnolégico". (pag. 45), lo cual es importante para que el trabajador pueda

mejorar sus habilidades individuales.

El manejo de estas herramientas es importante ya que, en la era digital, los trabajos cada vez
son mas tecnolégicos y en los trabajos operativos se han ido implementando sistemas
automatizados que requieren al menos un conocimiento basico en herramientas que permitan
a los empleados generar reportes, tomar capacitaciones y gestionar inventarios de manera

rapida y en tiempo real.
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Las herramientas que logramos identificar son:

3.1 Paqueteria Office: Hoy por hoy, una herramienta esencial en la era digital es el manejo de

la paqueteria office, en especial 2 herramientas, por un lado, se requiere Excel que ayuda
a generar los reportes con base en tablas y organizacién de datos, siendo una de las
herramientas de gestién mas utilizadas desde su creacién en 1985, hasta convertirse en
posiblemente el programa informatico mas importante en los lugares de trabajo de todo el
mundo. (Casas llizaliturri, De la Merced Navarro, Rodriguez Garza, & Segura Senaz,
2022). Lo cual la hace una herramienta de gran importancia para la gestion de inventarios
y creacidn de reportes en el almacén de insumos medicos.
Por otro lado, encontramos Microsoft Word, que es un procesador de texto, el cual permite
escribir informes, generar reportes escritos entre otras funciones, esta herramienta al igual
que Excel pertenece a la paqueteria de office y es una herramienta basica en los trabajos
actuales.

3.2 Uso de plataformas de aprendizaje en linea: El uso de plataformas de aprendizaje es
esencial en la época de la digitalizacién ya que, entre otras cosas la educacion se ha
digitalizado y hay diversas plataformas que ofrecen cursos de capacitacién e incluso
diplomados completamente en linea, por lo tanto englobaremos bajo el término de
plataforma un a todas aquellas aplicaciones informaticas instaladas en un servidor que
facilite la creacion, administracion, gestion y distribucion de curos a través internet
(Rodriguez, 2009).

A pesar de que todas las plataformas son diferentes entre si, se resalta que el manejo de LMS
como MOODLE y Chamillo comparten casi el 100% de su interfaz con las plataformas de
cursos masivos como capacitate para el empleo, Coursera y la plataforma de CLIMSS,
Ademas la plataforma de gestion del aprendizaje utilizada en Hi-Tec Medical es MOODLE, por

ello la plataforma que deben aprender a usar es la mencionada anteriormente.

4. Habilidades técnicas especificas segun el puesto: Como se explicod en el Capitulo anterior,
son los aprendizajes especializados acorde con sus labores en particular, en el caso del

Personal de almacén:

e Manejo de Montacargas
e Inventarios y Etiquetado

e Meétodos de Almacenamiento



Y para el personal administrativo:

e Atencion a clientes, quejas y retroalimentacion

Categoria
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1. Habilidades
académicas

2. Habilidades blandas

3. Habilidades para la era
digital

4. Habilidades especificas
del puesto

Comprension de
documentos técnicos

Redaccion funcional de
bitacora

Ortografiay estructura
basica

Comunicacién asertiva

Trabajo en equipo
Resolucion de conflictos
Gestion del tiempo

Resiliencia y adaptacion

Uso de Excel para
formatos
Uso de Word para
reportes

Manejo de Moodle

Conocimiento del equipo
asignado

Manejo de inventario
(software o manual)

Bajo: 62%, Medio: 28%, Alto: 10%

Bajo

Bajo:

Bajo:

Bajo:

Bajo:

Bajo:

Bajo:

Bajo:

Bajo:

Bajo:

Baj

Bajo: 55%, Medio:

:67%, Medio:

73%, Medio:

48%, Medio:

39%, Medio:

51%, Medio:

57%, Medio:

42%, Medio:

69%, Medio:

53%, Medio:

78%, Medio:

0: 34%, Medio:

26%, Alto:

21%, Alto:

38%, Alto:

43%, Alto:

34%, Alto:

33%, Alto:

41%, Alto:

22%, Alto:

34%, Alto:

14%, Alto:

46%, Alto:

31%, Alto:

7%

6%

14%

18%

15%

10%

17%

9%

13%

8%

20%

14%

n Indicadorevaluadon Resultado global (72 personash Evidencia aplicada

Rubrica de comprension
lectora (texto instructivo
delalmacén)

Ejercicio de redaccion
de bitacora diaria
Correccion de formatos
internos

Sondeo +
retroalimentacién de
supervisores

Rubrica de colaboracion
aplicada por pares
Simulacién de conflicto
laboral

Checklist de desempefio
diario

Entrevistas
semiestructuradas
Checklist + prueba
practica

Redaccién de
documento en Word
Navegacion en
plataforma institucional
Cuestionario técnico-
operativo

Observacion directa en
almacén

Grafico #3. Herrera, E. 2024. Cuadro documentado del diagnéstico por categoria. Recuperado
de la intranet de RRHH de Hi-Tec Medical. Tabla.

Autores como Moravec (2011, pag. 59) mencionan que “en el protoparadigma 3.0 el caos y la

ambigiedad asociados a los enormes cambios sociales y tecnoldgicos piden a gritos el

resurgimiento del paradigma “aprender haciendo”. Dando un giro a la educacion 2.0 que dicta

una doctrina de la educacién bancaria en la cual se transmite informacion y conocimiento

preventivo.
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La comprension lectora, la expresidon escrita y el autoaprendizaje son una mezcla de
habilidades para la vida, que si bien, no se desarrollaron de manera correcta en su edad
escolar, aun pueden desarrollarse mirando hacia el paradigma de la educacién 3.0 en donde
los trabajadores, tendrian que poder aprender, trabajar, jugar y compartir en diversos

escenarios tanto en linea como presenciales. Moravec (2011)

Dar una mirada a la educacion 3.0, es mirar hacia la innovacion en la educacion y en las formas
de educar a las personas, sin importar que estén o no cursando la educacion formal o no
formal, y la manera de mirar hacia esa educacion es desarrollar en los trabajadores las
habilidades necesarias para la vida del futuro, es decir, dotandolos de herramientas de
autoaprendizaje, de lectura y escritura utilizando como herramientas las tecnologias digitales

reforzadas con la funcionalidad y la humanidad de las herramientas presenciales.

Asi mismo, las habilidades que se han detectado y seleccionado para esta propuesta
pedagodgica se sustentan a partir de las habilidades que Moravec, 2011, identifica como
aquellas que llevarian al personal al protoparadigma 3.0. Ademas de ser habilidades

prioritarias en la deteccién de necesidades de capacitacion como se muestra en el grafico #4.

Necesidad Poblacion estimada afectada (por escolaridad) Urgencia Justificacion
Dificultades para
Lecturay redaccién comprendery generar

426 personas (primaria y secundaria) Alta

funcional documentos que afectan

la operacion diaria

Afectan la convivenciay
Habilidades blandas 60% del total Media la productividad en
equipos de trabajo
Imprescindibles para
H'erramlentas digitales TS Alta accedgr a.
basicas capacitaciones,
reportes e indicadores
Algunos trabajadores no
Habilidades técnicas por . . . dominan herramientas o
280 personas en areas operativas Media R
puesto procesos de sus propios
puestos

Grafico #4. Herrera, E. 2025. Sintesis y areas prioritarias de capacitacion en Hi-Tec Medical.
Tabla.

Este autor redacta una lista de habilidades que nos llevan a repensar la educacion y mirarla
hacia un punto futurista sin perder la humanizacién y el sentido de esta, en su escrito incluye
las 12 habilidades que se tendran que aprender y desde esa perspectiva 3 de ellas convergen

con las habilidades que se trabaran en la propuesta pedagdgica.
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La primera habilidad que redacta el autor es; “Construir y utilizar conocimiento aplicable a nivel
individual: Trasformar intencionalmente la informaciéon en conocimiento personal; crear un
estilo personal para ampliar las alternativas durante la “toma de decisién” a través de la

formacion de nuevos entendimientos” (Moravec, 2011, pag. 70).

En este sentido esta habilidad converge con el hecho de capacitar al personal en
autoaprendizaje ya que todas las personas aprendemos todos los dias algo nuevo, y que mejor
que hacerlo de manera consciente aplicando nuevos significados al todo que nos rodea, en el
sentido laboral es de gran importancia construir nuevos aprendizajes tantos explicitos como
implicitos para lograr que el trabajo realizado tenga sentido e impacto en nuestras areas

cognitivas.

La segunda habilidad que el autor pone como importante para la resignificacion de la
educacion es: “Escribir y hablar de manera independiente: desarrollar y utilizar las
particularidades de cada sujeto, aplicar sus cualidades a nivel individual, pero también con

grupos y equipos, desarrollando un caracter e identidad propios” (Moravec, 2011, pag. 71).

Esta habilidad se interconecta con la lectura y la escritura, ya que al leer y escribir las personas
también pueden aprender a aprender, y es importante que los trabajadores puedan aprenden
a comprender mejor las lecturas y a desarrollar su forma de escribir, esa habilidad que no pasa
de moda y que por el contrario sigue siendo una habilidad necesaria para que este paradigma

pueda cumplirse.

Por ultimo, se menciona la habilidad de “asumir el compromiso personal de hacer las cosas
bien: haciéndose éticamente responsables tanto de las acciones personales como de las
omisiones, y respondiendo constructivamente a las evaluaciones personales y colectivas

acordes al nivel alcanzado” (Moravec, 2011, pag. 71).

En este sentido esta habilidad hace referencia a hacerse cargo de sus actividades
respondiendo a la premisa de que hacerse cargo de sus aprendizajes teniendo como objetivo
realizar el trabajo y mas que ello desarrollando nuevas habilidades que les permitan facilitar
sus funciones, ademas de que esos aprendizajes puedan ayudarles a la cotidianeidad de sus
actividades, asi como a buscar mejorar sus condiciones laborales y sus condiciones

econdmicas a través de sus conocimientos.
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En la empresa, las habilidades que se diagnosticaron brindan un universo para trabajar, desde
habilidades técnicas hasta habilidades digitales, sin embargo, para la propuesta pedagdgica,
se seleccionaron Unicamente las habilidades académicas: comprension lectora, expresion
escrita y de autoaprendizaje, las cuales sustentamos anteriormente, pues consideramos que
son las mas importantes y las que podran abrir el panorama a los nuevos aprendizajes dentro

de todas las habilidades que se diagnosticaron.

Dichas habilidades académicas seleccionadas serviran como la base para desarrollar futuras
mejoras en las habilidades de los trabajadores. Es preciso aclarar que se pretende que la
lectura, la escritura y el autoaprendizaje sean un primer acercamiento para dominar otras
herramientas y conocimientos en un futuro como: plataformas de aprendizaje, la autonomia y
las habilidades sociales. Las cuales son un segundo paso para adaptarse al protopardigma de

la educacion 3.0.

Y que, si bien en el curso se trabajaran algunas de ellas de manera indirecta porque se tiene
en mente el trabajo con las plataformas como herramientas de trabajo y desde la autonomia,
asi mismo, las habilidades sociales se trabajaran de manera indirecta con técnicas didacticas

y dindmicas grupales.

Ademas de que las caracteristicas del curso hibrido llamado: nos da la posibilidad de trabajar

de manera transversal algunas otras habilidades en las sesiones del curso disefiado.

Cabe senalar que las habilidades que se trabajaran de manera directa sera el autoaprendizaje,
la lectura y la escritura, con ello, se espera que el desarrollo de estas habilidades académicas
sean un parteaguas en la capacitacién del personal, pues consideramos que sin importar el
nivel jerarquico en la organizacion estas habilidades son fundamentales para desarrollar

nuevas y potenciar el crecimiento profesional y personal de los trabajadores de Hi-Tec Medical.
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Capitulo 2. La capacitacion empresarial y la innovacion

Como se ha visto anteriormente, la pedagogia empresarial tiene como objetivo que las
personas puedan mejorar la calidad de su desempefio profesional y personal, por lo tanto,
estudia y busca mejorar la relaciéon entre la ensefianza, el trabajo y el entorno laboral (Morales,
2014). Este modelo pedagoégico se debe incorporar como en la educacion formal, ya que este

es la base para que los programas educativos fluyan.

Ante esta afirmacion es necesario innovar en el disefio de la capacitacion para el trabajo,
incorporando en ella sustento pedagdgico, a través de un modelo de cursos que pueda ofrecer
desarrollo integral del trabajador, estructurado con tecnologias digitales y desde un nuevo
modelo pedagdgico colocando como centro el aprendizaje de los trabajadores que por las

cuestiones revisadas en el Capitulo 1 no pudieron culminar sus estudios formales.

Bajo esta dptica, en este capitulo se habla sobre los modelos de capacitacion empresarial
desde una mirada de innovacién en la capacitacion con integracién de tecnologias digitales,
combinadas de manera sincrénica y asincronica, para que los adultos retomen su enfoque

hacia el aprendizaje.

De acuerdo con Morales (2014) la capacitacién en la empresa suele estar sujeta a desarrollar
competencias muy limitadas a partir de la jerarquizacion y la toma de decisiones, lo cual puede
dificultar el desarrollo cognitivo de los trabajadores, los cuales solo comprenden movimientos

monotonos para ejercer un trabajo en secuencias basadas en la repeticion.

Sin embargo, en la actualidad la capacitacion en la empresa se ha volcado hacia la satisfaccion
del cliente y la mejora continua, lo cual permite que la capacitacién “que se desarrolla
actualmente en las organizaciones empresariales, no solo es necesaria para transferir formas
de hacer, sino también para el desarrollo de formas de sery de actuar en estas organizaciones”
(Sanchez Morales, 2019, pag. 96). Y en este sentido en contratesis de la satisfaccion del
cliente y la mejora continua, la capacitacion tiene que ir un paso mas alla, debe transferir no
solo formas de hacer, sino que debe promover el verdadero aprendizaje, la motivaciéon y el
crecimiento de los trabajadores. Gestionar la diversidad de perfiles de los trabajadores de la
empresa a través de programas y cursos estructurados de manera pedagdgica es un reto que

muchas veces se ha dejado de lado, pues creemos que la pedagogia solo se da en las aulas
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de la educacion formal, sin embargo, esta puede maximizar el aprendizaje continuo del

personal, ademas de promover los procesos de ensefianza-aprendizaje dentro del trabajo.

2.1 De la capacitacion tradicional a la ensefianza e-learning

Para empezar, se debe conocer el origen de la capacitacion para el trabajo, pues este
concepto
“se halla en el sistema formal de las artes y oficios, en gremios y cofradias y en los
talleres artesanales que, durante varios siglos, antes y después de la Edad Media,
orientan el desarrollo de los productos basados en la habilidad y el conocimiento de

quien los hace.” (Meza Mejia, 2005, pag. 78)

El primer modelo de capacitacién para el trabajo se encontraba mas como un organismo de
control socio profesional, ya que su fin era monopolizar la produccién, desde esta perspectiva,
la capacitacidn para se centraba en el acercamiento a los procesos de produccion. Esta se
realizaba a través de la cotidianidad de la practica del oficio al interior de los talleres, en un
contexto asi, el centro de trabajo mismo se convertia en un aula, donde el aprendiz adquiriria
los saberes Unicamente enfocados hacia la destreza a través de la experiencia misma,
ensefiada por el experto en creacion de artesanias que era quien les ensefiaba como realizar

el trabajo.

Un segundo momento importante para la capacitacion lo constituyeron los gremios o
asociaciones que contaban con metas comunes, el objetivo de la clase gremial era la
proteccién y la ayuda de unos a otros, dando paso al nacimiento de las primeras empresas
formales, las que establecieron las primeras normas de calidad al establecer criterios de mano

de obra utilizada.

En este contexto, la conformacién de los gremios estaba dada por tres tipos de puestos y
perfiles: el maestro, quien era duefio de las herramientas y la materia prima, y se encargaba
de dirigir los trabajos realizados; le seguia el aprendiz, quien vivia con el maestro y no recibia
ningun sueldo, pero a cambio recibia el entrenamiento del maestro; y, por ultimo, los
trabajadores, quienes ya habian superado la etapa de aprendices y su propésito era

convertirse en maestros de su propio taller.
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De esta manera la capacitacién se encontraba en un estado de crecimiento, sin embargo,
continuaba sin una estructura propiamente pedagdgica. Hasta tal época esta clase de
capacitacién en las empresas continuaba de manera similar: unicamente el experto ensefaba

a los trabajadores a desarrollar las habilidades necesarias para desarrollar sus labores.

A partir de la revolucién industrial se marco el siguiente paso en la transformacion de la
capacitacion pues segun Sleight (1993), citado en (Coria & Mitnik, 2012), “No fue hasta este
momento que la capacitacién cambié considerablemente. En 1800 se crearon las escuelas-
fabricas en las que los trabajadores eran capacitados en aulas dentro de las fabricas”. Es
entonces que desde ese momento la capacitacion era dada unicamente por expertos en las
areas sin necesidad de apoyo pedagogico, pero ésta ya se centraba en las necesidades de la

empresa no del trabajador mismo.

No obstante, al haber un crecimiento en la industria era necesario también un nuevo modelo
de capacitacién para el trabajo, fue entonces que se detectd la necesidad de contar con
profesionales que pudieran ensefiar al personal, dando surgimiento a los instructores de
capacitacion, que en palabras de Smith (2020, pag. 45) “es un profesional encargado de
disefiar, planificar y ejecutar programas de formacion para empleados dentro de una
organizacién. Su objetivo es mejorar las habilidades, conocimientos y competencias de los

trabajadores para aumentar su rendimiento y productividad en el trabajo”.

Esta necesidad de tener personal especializado y mas capacitado puede deberse a que con
la llegada de las nuevas maquinarias, utilizarlas era una actividad mucho mas compleja, puesto
que la produccion en serie necesitaba los recursos humanos, ademas de herramientas
automatizadas operadas por ellos, por ello tener un capacitador para un aula ante muchas
personas, resultaba ser mas rentable que las escuelas del modelo artesanal (Coria & Mitnik,
2012).

Al surgir el rol del capacitador especializado, es cuando la capacitacion tiene cambios
significativos, puesto que se vuelve mas estructurada y cuenta con un modelo que permite
evaluar los conocimientos que los nuevos trabajadores adquieren, es asi como el modelo de
capacitacion artesanal evoluciona al modelo industrial de la capacitacion, el cual contaba con
profesionales expertos en las maquinarias o los procesos de produccion y ensefaban al

personal a trabajarlos.
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Ya en el siglo XX, Gardiner en 1925 propuso el modelo de Tayler para capacitar operarios
como una opcién de formacién, mientras que a la par de este surgimiento se desarrollaban
avances en las teorias pedagogicas que incluyen el modelo curricular, el cual ostenta “desde
los criterios de disefio de un sistema formativo hasta la definiciéon detallada de programas,

planes de estudio e inclusive de la tarea docente” (Coria & Mitnik, 2012).

Poco después surge también la educacion sistémica de John Dewey, que propone una
educacién para una industria que esta en constante cambio debido a los grandes avances
tecnoldégicos Dewey, J. (1998). Bajo esta perspectiva, la capacitacién no debe ser igual
durante varios afios y tampoco puede ser igual para todas las personas, la capacitacion se
debe realizar conforme a los puestos y las funciones que los trabajadores realizaran en la
empresa, ya que ensefar todo a un individuo resultaria en la desatencién a ciertos procesos

y labores.

La evolucion de este modelo se orientd hacia el contexto de la sociedad de la informacion,
destacando la importancia de la capacitacion continua de los trabajadores. Segun Meza Mejia
(2005, pag. 81) en la llamada «era de la informacion», la ventaja competitiva mas sostenible
fue la capacidad de aprender mas rapido que las demas organizaciones. Este aprendizaje
continuo y el desarrollo de habilidades de los empleados se convirtieron en el factor clave que

marco la diferencia, mas alla del simple desarrollo de la empresa misma.

Es decir, todas las organizaciones deben adaptarse a los cambios que incluyen a la tecnologia,
sin embargo, los adelantos tecnoldgicos en la educacion unicamente han sido para introducir
y mejorar sistemas y herramientas, pues se miran como un apoyo no cono un proceso central

y por tanto es muy poco lo que se invierte en la mejora de los aprendizajes de los empleados.

A raiz de la inclusion de las tecnologias en la vida laboral durante la década de 1980, las
empresas han ido modificando su manera de capacitar al personal, aunque se seguian
impartiendo los cursos de manera presencial en un aula y con un instructor al frente, pronto

surgié la opcion de tomar los cursos de capacitacion también en linea.

No obstante, fue en la década de 1990 que aparecio First Class, la primera plataforma digital
educativa que ofrecia servicios de correo electronico, conferencias en linea y foros de
discusion académica (Méndez, 2023), sin embargo, las plataformas solo eran escolares y

ademas solian ser caras y poco amigables, pues en ese entonces la evolucion tecnoldgica
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apenas llega a las clases sociales altas, paises de primer mundo y grupos gubernamentales

que tenian la infraestructura para contratar o comprar dichos servicios.

Como se observa, la aparicion de las nuevas tecnologias, incluida la ciencia informatica, dio
pie a que la capacitacion pudiera modificarse ya en la década de los 2000, naciendo asi la

capacitacién e-learning, o capacitacion en linea, la cual veremos a continuacion.

Segun Cabero, “En los ultimos afos se ha apostado a una transicion de la educacion
presencial, a una modalidad educativa virtual, por las ventajas ofrecidas” (2004, pag. 36).
Hablamos de innovacion desde la concepcidon mas pura del término cuando se crea o modifica
un producto ademas de que plantea aportaciones nuevas y aun desconocidas para un

determinado contexto Diccionario de la Real Academia Espanola (2018).

Por ello, se debe llamar innovacién a cada accidén generada en mejora de la capacitacion a
partir de la primera década de los 2000, ya cuando se instauraron las primeras plataformas
posicionaron a la capacitacion en linea como “el futuro de la educacion” sin embargo esta solia
ser costosa y contaba con deficiencias en los sistemas y softwares, pero también contaba con

ventas como.

1. Eliminacion de las barreras de espacio y tiempo entre los empleados y el instructor o
la plataforma.

La flexibilidad en la ensefianza.

Se amplia la oferta de cursos que los empleados pueden tomar.

Favorece el autoaprendizaje.

Individualiza la ensefianza.

Genera aprendizaje a lo largo de la vida, ya que promueve la metacognicion.

N o oA 0N

Hay mayor interactividad con las plataformas y se puede interconectar con otros
trabajadores a través de chats o foros grupales.

8. Los recursos son moldeables a las necesidades de los empleados.

Cabe sefalar que la pandemia de COVID 19, en el 2020, que, si bien no fue un evento que
creo per se la capacitacion en linea ayudé como detonante para que se fortaleciera y se

acrecentara en los afos posteriores.

Antes de la pandemia, las empresas capacitaban a su personal mayoritariamente de manera

presencial, “de acuerdo con datos ofrecidos por Degreed, el 46% de la fuerza laboral global
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expresa que su empleador redujo las oportunidades de desarrollo durante la pandemia, en

México esa proporcidn incrementa a 56 por ciento” (Amedi Rh, 2021, pag. 3).

Para entrar en contexto, en la empresa Hi-Tec Medical, si la capacitacién no se realizaba
dentro de aulas ubicadas al interior de las de la empresa, esta era practicamente inexistente,

siendo escasas las empresas que optaban por la capacitacion en linea.

La pandemia de COVID 19 forzé a las empresas a realizar cambios abruptos debido a las
restricciones en reuniones masivas y la necesidad de mantener la sana distancia. Muchas
empresas no podian operar presencialmente, incluso en las empresas de insumos médicos,
consideradas de primera necesidad y que no detuvieron su operacion, la capacitacion tuvo
que adaptarse a nuevas modalidades para seguir ofreciendo estos cursos de mejoramiento

del rendimiento del personal, pero ahora fuera del aula.

Este giro inesperado y masivo propicio la aplicacion de métodos de ensefianza virtual como
respuesta a la necesidad de mantener los procesos de formacion de los empleados durante la

pandemia (Morelos Gémez, Lora Guzman, & Ruiz Ariza, 2021).

Segun los datos obtenidos desde los planes de capacitacién de la empresa Hi-Tec Medical,
los cursos dirigidos al personal se planificaban de manera sincrénica, integrando a 15 o 20
participantes por sesion. Esto implicaba que el mismo curso debia impartirse varias veces a la

semana, extendiendo los tiempos de capacitacion y, en ocasiones, incumpliendo los planes.

En este contexto, las empresas comenzaron a integrar cursos en linea, permitiendo a los
trabajadores realizarlos desde casa. En el caso de las empresas de insumos meédicos, estos
cursos se implementaron debido a las restricciones de sana distancia y la prohibicion de
reuniones masivas. Lo anterior ha hecho del e-learning una buena opciéon de ejercer la

capacitacion en las empresas.
Pero ¢ qué es el e-learning? Area y Adell (2009, pag. 2) lo definen como

una modalidad de ensefanza-aprendizaje que consiste en el disefo, 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 o separados o que interactuan en tiempos

diferidos del docente empleando los recursos informaticos y de telecomunicaciones.
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El e-learning esta concebido para generar aulas virtuales en donde los participantes pueden

ingresar de manera asincrona para consultar apuntes, subir tareas y realizar actividades.

Rosemberg 2001, citado en (Area Moreira & Adell Segura, 2009, pag. 3) menciona que el “e-
learning se refiere a la utilizacion de las tecnologias de Internet para ofrecer un conjunto de

propuestas que permitan incrementar el conocimiento y la practica”.

Este crecimiento exponencial de acceso a las nuevas tecnologias en las empresas ha dado
lugar al desarrollo de nuevos materiales de aprendizaje en linea, lo que modifico a favor en la
capacitacioén y, por lo tanto, resulta una realidad innegable considerar la integracion de las

tecnologias y del internet como parte de la capacitacion en las empresas.

La capacitacion en linea fundamentada en el e-learning, ademas de ser una herramienta
también es una forma en la que los empleados pueden aprender cosas nuevas, mejorar sus
habilidades e inclusive estudiar nuevas carreras que puedan ponerlos a la vanguardia con sus
necesidades laborales, ademas de con las habilidades requeridas para un mundo en constante

cambio.

Aun después de la pandemia por COVID 19, el modelo e-learning y sus herramientas
tecnolégicas han ido transformandose al grado de poder generar contenidos mas atractivos
para los participantes. Un claro ejemplo de ello son las plataformas de capacitacién en linea,
también conocidas como Learning Management System o LMS, en ellas se construyen los
sistemas virtuales y se alojan los materiales digitales para la capacitacion de los trabajadores,

como es el caso del Campus Virtual de Hi-Tec Medical. Tal como se muestra en la imagen 1

4
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Imagen 1. Herrera, E. 2025. Campus virtual Hi-Tec Medical. [imagen] Retomado de campus

virtual Hi-Tec Medical.



42

Las plataformas LMS que hemos mencionado anteriormente vienen a dar un nuevo giro a la
capacitacién, puesto que conforme avanza la tecnologia, también avanzan las formas de
ensenar y de aprender, ahora contamos con tecnologia de realidad aumentada, inteligencia
artificial, videos interactivos realizados con programas especializados como: CAMTASIA, en
formatos para entornos virtuales, e incluso utilizar cursos en plataformas especializadas con
herramientas de autor como: ADOBE CAPTIVATE o ISPRING Suite, que son especializadas
en educacién en linea que dan un giro a los modelos educativos que generan experiencias de

aprendizaje innovadoras.

Antes de la pandemia, un cambio en el modelo de capacitacion era impensable, sin embargo,
la pandemia obligé a las empresas a adaptarse, y el e-learning se convirtié en una puerta de

entrada a un nuevo modelo en la capacitacion empresarial.

La capacitacion en linea no solo ha reducido los costos de capacitacion, sino que también ha
incrementado el numero de empleados capacitados, es por ello por lo que muchas empresas
han optado por incluir una plataforma de capacitacién propia, demostrando que es una

tendencia que llego para quedarse.

En el caso de la empresa, el costo de las plataformas educativas se reduce con el uso de
plataformas de licencia libre como es el caso de MOODLE, CHAMILLO, y EXELEARNING, asi
como al usar software como: CANVA o POWER POINT, también se flexibilizan las actividades

de los recursos humanos como: pedagogos, disefiadores e ingenieros en sistemas.

Como mencionan Gamboa y Carballo (2010) citados en Fernandez Tilve, Alvarez Nunez, &
Marifio Fernandez (2013, pag. 274) “el e-learning particularmente se esta convirtiendo en una
atractiva modalidad de formacién con un amplio arraigo social y con una presencia cada vez

mayor”.

Voltear a ver a las empresas actuales es reconocer que la capacitacion en linea esta ganando
terreno en una era digitalizada donde la internet, celulares y computadoras son el eje donde
se mueve la sociedad actual, si bien, las plataformas en linea son excelentes para gestionar
la informacion y reforzar el aprendizaje y la capacitacién presencial es la mejor manera de
transmitir conocimiento y socializacion, es necesario que estas pueden converger, en un punto
donde la interaccidén persona a persona, la comunicacion, la innovacién, pero sobre todo los
procesos educativos vayan mas alla de transmitir informacion, abriendo asi la puerta a un

campo de estudio poco profundizado por la pedagogia laboral, el modelo hibrido.
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2.2 Capacitacion en modalidad hibrida: el giro requerido por la empresa en el 2024

De acuerdo con lo anterior que se ha dicho sobre las multiples ventajas que el e-learning
ofrece, como: la flexibilidad, la eliminacion de barreras geograficas y la posibilidad de
individualizar la ensefnanza, es necesario destacar que esta modalidad no puede reemplazar

por completo a la experiencia y los beneficios de la capacitacion de tipo presencial.

Barrén (2021), destaca que el contacto directo y la interaccion cara a cara con los instructores
y compaferos generan un aprendizaje mas profundo y significativo, ya que "la presencialidad
permite el desarrollo de habilidades blandas como la comunicacion efectiva, la colaboracion y

la resolucion de problemas en tiempo real" (p. 112).

Por otro lado, el e-learning aun enfrenta importantes desafios en México. Segun Castafieda y
Adell (2013), uno de los principales obstaculos es la brecha digital que aun prevalece en gran
parte del pais, lo que limita el acceso de algunos trabajadores a las plataformas tecnoldgicas.
Asimismo, los autores subrayan que el aprendizaje en estas plataformas requiere de una fuerte
disciplina y motivacion por parte de los empleados, algo que no siempre esta presente en los

procesos de capacitacion en linea.

Por esta razon, diversos estudiosos de la educacion empresarial, como Garza (2020), sugieren
que un enfoque dirigido hacia la modalidad hibrida es el camino mas efectivo para maximizar
el impacto de la capacitacion. "La modalidad hibrida combina lo mejor de ambos mundos: la
flexibilidad del e-learning con la interaccion directa y el aprendizaje colaborativo de la
capacitacion presencial" (p. 98). Ademas, esta metodologia permite adaptar los contenidos a
las necesidades especificas de cada sector, brindando a los trabajadores una capacitacion

mas integral y personalizada.

Como argumenta Mejia (2019 p. 155), "la capacitacion hibrida permite una combinacion
efectiva entre el aprendizaje tedrico, que puede realizarse a través de plataformas digitales, y
la practica, que es mejor desarrollada en espacios fisicos donde los trabajadores pueden

aplicar sus conocimientos de manera inmediata”.

Este modelo de capacitacion es especialmente Util en areas como la logistica y distribucién de
insumos médicos, donde la manipulacién de materiales y el conocimiento técnico deben ser

reforzados con experiencias practicas.
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Para dar respuesta a las necesidades de capacitacion de los trabajadores de Hi-Tec Medical,
se considera que lo ideal seria adoptar un modelo hibrido de capacitacion, la educacién en
modalidad hibrida combina la capacitacion en linea, virtual u online con los aspectos mas
valiosos de la ensefianza presencial (Vifias, 2023). En esencia, integra las estrategias digitales

del e-learning con la calidad y calidez de la capacitacion presencial.
Segun Horn y Staker, citado en (Carranza Muiéz, Vega Quesada, & Benito, 2021, pag. 234).

Se puede considerar un programa de aprendizaje hibrido cuando el estudiante
aprende: 1) al menos a través del aprendizaje en linea, con algun elemento de control
del estudiante sobre el tiempo, lugar, la ruta de aprendizaje seguida y/o el ritmo; 2) al
menos en un lugar fisico supervisado fuera de casa; y 3) las modalidades a lo largo
de la ruta de aprendizaje de cada estudiante dentro de un curso o materia estan

conectadas para proporcionar una experiencia de aprendizaje integrada.

Para Graham, (2006) citado en (Osorio Gémez, 2011, pag. 30), el modelo hibrido representa
la convergencia de dos ambientes de aprendizaje: el presencial y el virtual, en este, las

actividades se integran entre si, iniciando en un ambiente y continuando en el otro.

Dentro del modelo hibrido, siguiendo con Carranza Munoz, Vega Quesada & Benito (2021)

podemos identificar 3 momentos clave:

El primero es el momento online sincrénico, que se caracteriza porque la comunicacion se
realiza en tiempo real a través de plataformas de videoconferencia como Zoom, MEET, y
Teams, ademas de otras aplicaciones sincronicas como los pizarrones digitales de CANVA 'y

Genially que permiten sustituir el aula o estar en el aula sin necesidad de estar fisicamente.

En segundo lugar, tenemos el modelo asincrénico, en este la interaccion se realiza en tiempo
diferido mediante e-mails, foros de discusion, audios, videos grabados, mensajes en tablones
de anuncios y listas de preguntas, ademas de juegos o presentaciones interactivas en alguna
plataforma LMS.

El tercer momento pertenece a la parte practica, esta se desarrolla presencialmente en
entornos controlados, buscando perfeccionar habilidades técnicas sin descuidar el

conocimiento tedrico y metodologico.
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Para comprender plenamente la educaciéon en modalidad hibrida o blended learning, debemos
reconocer que este modelo busca facilitar la experiencia de aprendizaje tanto de los
trabajadores cuando estan en remoto, gracias a la tecnologia como cuando se encuentran en
las aulas, gracias a su planeacion previa. Es imperativo implementar acciones pedagdgicas
que promuevan el aprendizaje significativo a través de situaciones reales o ficticias en entornos

virtuales, y otras actividades aplicables en los entornos presenciales.

En pocas palabras, se resumen las caracteristicas de los modelos hibridos a continuacion:

Rasgos de los modelos hibridos Puntos de atencion para el disefio de trayectorias

Combinacion de presencialidad y | Potencia la variedad en los recorridos de aprendizaje,
virtualidad pero exige la capacidad de adaptacion a los diferentes

entornos segun reglas y dindmicas especificas.

Vinculacién con instructores y pares | Elemento clave para el fortalecimiento de los vinculos
y la pertinencia como condicién para el sostenimiento

de las trayectorias educativas.

Uso de dispositivos y herramientas | El uso y la apropiacién de habilidades digitales es un

tecnoldgicas para el desarrollo de | aspecto para incluir en el disefio de las estrategias de

los procesos de aprendizaje ensefianza para el aprendizaje de los contenidos
priorizados.
La autonomia de los estudiantes Es una habilidad que, en muchos casos no ha sido

incorporada como aprendizaje, su disponibilidad
condiciona la vinculaciéon con las practicas de estudio
y la organizacion del tiempo vy, por tanto, influye en la

continuidad educativa en los programas.

La construccion colaborativa del | Exige habilidades vinculadas con el trabajo en equipo,
conocimiento la distribucién de tareas y la socializacion del trabajo
al mismo tiempo.

En su aprovechamiento influyen las experiencias
adquiridas como las condiciones materiales (tiempo,

espacio y recursos) para el trabajo con otros.

Tabla 1. Herrera, E. 2024. Caracteristicas de los modelos hibridos.
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Estas caracteristicas hacen del modelo hibrido una opcién viable para las empresas,
combinando teoria y practica de manera €ficiente, la parte tedérica y metddica puede abordarse
de forma asincrona, mientras que la resolucion de dudas y la profundizacion de conocimientos

se manejan virtualmente en sesiones sincronicas.

El uso de internet aporta ventajas significativas al método hibrido, especialmente en la
disponibilidad de material educativo actualizado, la innovacion y promocién de nuevas
tecnologias en ambientes virtuales y presenciales lo que permite a los capacitadores tener una
mejor organizacion del aprendizaje de los trabajadores. (Calatayud, Martinez Lizan, Mufiéz, &
Cuenca, 2005).

Una vez entendido el modelo hibrido, hay que reconocer su aplicabilidad en la capacitacién
empresarial, gracias a que este modelo puede implementarse tanto en los campus virtuales
como en las aulas fisicas de las empresas que cuenten con ambos recursos para este fin. A

continuacion, desarrollaremos la propuesta pedagégica resultante de lo anterior.
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Capitulo 3. La necesidad de implementar cursos hibridos en el
personal de Hi-Tec Medical.

En el presente apartado se tratara la necesidad de capacitacién de los trabajadores de Hi-Tec
Medical que dio origen a proponer un curso en modalidad hibrida que les ayude a mejorar su
nivel de lectura y escritura, ya que se considera que, a través del desarrollo de esas dos
habilidades, se puede mejorar también su manera de aprender haciendo.

Para entender esta necesidad, primero debemos saber j,como aprenden los adultos? Y es que
si la educacion ha sido percibida como un proceso para generar cambios en la conducta y
como un grupo de procesos significativos que comprenden el sentido de la vida del ser humano
(Pifa, Rodriguez, & Rodriguez, 2014), sin embargo, también se generaliza la idea de que los
procesos de ensefianza-aprendizaje se mantienen al interior de la escuela y que son

unicamente para ninos, adolescentes y jévenes universitarios, dejando de lado a los adultos.

3.1 Aprender haciendo, la necesidad de los trabajadores de Hi-Tec Medical

En la actualidad, la necesidad de aprender haciendo es un paradigma de nuestro sistema
educativo, pero cabe sefalar que se centra en la educacion basica, es decir, primaria y
secundaria, pero qué sucede con todos aquellos jévenes y adultos que se incluyen en el ambito

laboral y que crecieron con la premisa de que la educacion solo se encontraba en la escuela.

A partir de la concepcion de Dewey (1938, pag. 58) quien menciona que el aprendizaje, "es un
proceso activo y constructivo en el cual los estudiantes desarrollan su comprension del mundo
a través de la experiencia y la reflexion”, se centra en los estudiantes escolares, pero su texto
sobre experiencia y aprendizaje puede recordar el ambito empresarial, porque la escuela
educa para que los estudiantes sean trabajadores en un futuro. Sin embargo, aunque esta
perspectiva ya nos indicaba que para el sistema formal de la educacién los estudiantes son la
fuerza laboral, pero no se les mira como aquellos que necesiten seguir aprendiendo fuera de

las aulas.

Con la teoria psicogenética encontramos la definicién de J. Piaget (1970, pag. 76), el cual
concibe al aprendizaje como “un proceso de construccion en el que los individuos desarrollan
estructuras cognitivas a través de la interaccion con el medio ambiente y la reorganizacion de

sus conocimientos previos”.
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Bajo esta oOptica el aprendizaje se basa en conocimientos previos, poniendo asi una vision en
la cual el individuo aprende a través de lo que ya conoce, sin embargo, también su escrito se
sigue centrando en la concepcién del aprendizaje en nifios, que, si bien sirve para la vida

adulta, aun no nos da una certeza de cémo es que aprenden los adultos.

A la par de la construcciéon de la teoria de Piaget, David Ausubel trabajaba en su teoria del
aprendizaje significativo el cual ya no hablaba solo de los estudiantes escolarizados sino que
evocaba al individuo como un ente de aprendizaje, concibiendo al aprendizaje significativo
como “un proceso en el cual la nueva informacion se relaciona con conceptos relevantes que
ya existen en la estructura cognitiva” (Ausubel, 1968, pag. 128), Ausubel es conocido por sus
aportaciones al respecto del aprendizaje significativo utilizado en adultos, en donde se intenta
que el adulto pueda relacionar nuevos conocimientos con cuestiones experienciales, o darles

un significado sobre algun conocimiento adquirido previamente.

Tras la concepcion de Ausubel, Albert Bandura (1977) propone que el aprendizaje es un
proceso que ocurre dentro de un contexto social y se produce a través de la observacion e
imitacion de los comportamientos, actitudes y reacciones emocionales de los demas, estas
dos ideas ya no centran el aprendizaje en los nifios 0 en contextos escolares, sino que
conciben al aprendizaje como un fenédmeno natural que no tiene que ver con la edad o con la

escolarizacion de los individuos.

Ahora, Vygotsky (1978, pag. S/p). dice que “El aprendizaje es un proceso social que esta
mediado por el lenguaje y se desarrolla a través de la interaccidn con otros, particularmente
en el contexto de la zona de desarrollo préximo”, una interpretacion en el desarrollo
empresarial es que podamos definir la Zona de Desarrollo Proximo (ZDP) como la distancia
entre el nivel de desarrollo determinada por la capacidad de resolver un problema de forma
independiente y el nivel de desarrollo potencial, que se puede determinar a través de la
resolucion de un problema bajo la guia de un instructor o de un compafiero mas capaz.

(Gonzalez Lopez, Rodriguez Matos, & Hernandez Garcia, 2011).

La concepcion del aprendizaje ha sido uno de los mas grandes hitos en la historia de la
educacion y si bien, las teorias de aprendizaje que hemos revisado hasta ahora, nos dan una
perspectiva general de lo que es el aprendizaje, hay una perspectiva que resulta de total

importancia para la educacion en adultos.
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El primero en tocar el termino fue el aleman Alexander Kapp, quien interpret6 a la andragogia
como “el arte y la ciencia que facilita el proceso de aprendizaje de las personas adultas... pues
requiere bases filosoficas, métodos, curriculos relaciones profesorado-alumnado, diferentes
de lo concebido de la educacion en la nifiez” (Azofeifa Bolafos, 2017, pag. 6). Esta corriente,
ademas destaca la importancia de la experiencia en el aprendizaje y la necesidad de métodos

educativos que se adapten a las caracteristicas y necesidades de los adultos.

Después de esto y con problemas por la adopcion del término andragogia debido a que era el
antonimo de la pedagogia y se contrapone con la educacion en la nifiez, centrandose en cémo
aprenden los adultos, no fue sino hasta 1984, que el profesor estadounidense Malcolm
Knowles propuso a la andragogia como una teoria, quedandole el titulo de padre de la

andragogia.
Para (Knowles M. , 1980, pag. 43), el concepto de aprendizaje en adulto o andragogia

“es el arte y la ciencia de ayudar a los adultos a aprender, que se basa en suposiciones
sobre como los adultos aprenden mejor. Estas suposiciones incluyen la necesidad de
saber, la autodireccién, la experiencia previa, la disposicion para aprender, la

orientacion al aprendizaje y la motivacion”.

Bajo la mira de Knowles, la andragogia es la piedra angular en la capacitacién de los adultos,
puesto que ambas se centran en las necesidades de los adultos, asimismo, esta, ya no ve a

la educacién como una etapa de la vida sino como una practica para la vida misma.

A la andragogia en “algunos estudios la definen como los métodos, técnicas, fines y, en
general, atodo el curriculo disefiado para llevar a cabo la educacion integral en el sujeto adulto,
un proceso de orientacidn-aprendizaje mas que de ensefanza-aprendizaje”. (Azofeifa
Bolanos, 2017, pag. 7).

Esta ultima concepcion de la andragogia nos da la certeza de que los adultos aprenden
conforme a la motivacion, la experiencia previa, la necesidad de saber, la autodireccion y la
orientacion al aprendizaje, es por eso que los adultos aprenden por medio de la socializacién
con sus pares (Bandura, 1977) y por la construccion de una necesidad de aprendizaje
(Knowles M. , 1980) y este aprendizaje debe servir para llevarlo a la practica dentro de sus

contextos, ya que el adulto aprende con un fin y para algo en concreto (Ausubel, 1968).
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A esta concepcion del aprendizaje en adultos podemos agregarle también la metacognicion,
que en palabras de Flavell (1972 Pag. 232) citado en (Osses Bustingorry & Jaramillo Mora,
2008) ...se refiere

“al conocimiento que uno tiene acerca de los propios procesos y productos cognitivos
o cualquier otro asunto relacionado con ellos, por ejemplo, las propiedades de la
informacion relevantes para el aprendizaje” y, por otro, “a la supervisién activa y
consecuente regulacion y organizacion de estos procesos, en relacion con los objetos
o datos cognitivos sobre los que actuan, normalmente en aras de alguna meta u

objetivo concreto”.

La metacognicién es entonces la capacidad que tienen los individuos de controlar su propio
proceso de aprendizaje, es decir, decidir qué aprenden, como lo aprenden, en qué momento
lo aprenden, asi como la capacidad de reconstruir su aprendizaje, desechando aquellos
conocimientos que consideran obsoletos y digiriendo el aprendizaje hacia los nuevos

conocimientos que para entonces son necesarios.

Una vez que hemos entendido qué es la andragogia y como es el proceso de aprendizaje en
los adultos, es importante identificar cuales son las teorias del aprendizaje que vamos a utilizar
como base para el desarrollo del curso, ya que un curso hibrido, ademas debe contar con un
engranaje entre lo presencial y lo virtual. Todo a la luz de las teorias del aprendizaje que

potencien los conocimientos tanto en las aulas como en los espacios virtuales.

Todas las revisiones tedricas anteriores nos ayudan a definir qué es el aprendizaje en los
adultos, puntos de vista que desde la vision de la capacitacion nos permiten centrarnos en 4
propuestas que son las que mejor se adaptan a la modalidad del curso, ya que retoman a la

socializacion y el aprendizaje constante que van a dirigir nuestro curso.

En primera instancia esta propuesta se centra en las perspectivas de Albert Bandura y Lev
Vigotsky, que tienen una vision similar en cuanto al aprendizaje, ya que ambos centran al
sujeto como un ente de aprendizaje que se da por medio de la socializacion, Bandura y
Vigotsky con sus teorias de aprendizaje social aceptan que los humanos adquieren destrezas
y conductas de modo operante e instrumental, es decir, el aprendizaje se da entre la
observacioén y la imitacioén, en este sentido, la capacitaciéon debe basarse en la interpretaciéon

y la relacion de grupos de personas con un fin especifico.
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En este sentido, en el caso de los trabajadores de Hi-Tec Medical, las teorias psicosociales
son de gran ayuda puesto que en ella se trabaja con procedimientos normalizados de
operacion, los cuales estandarizan las actividades en la empresa. Por ello, es necesario que
los empleados mejoren en su comprension lectora y de escritura de manera eficiente, puesto
que en la empresa existen ciertos movimientos, ubicaciones, uso de herramientas, entre otros
aspectos que deberian ser aprendidos y reforzados por medio de la lectura y la escritura, y en
lugar de eso se aprenden a través de la imitacion. Que, si bien es una manera eficiente dentro

del entorno laboral, no es del todo el Unico enfoque que se puede funcionar.

Asimismo, la teoria andragdgica de Knowles es importante, ya que, debido a esta, conocemos
cémo aprenden los adultos y de qué manera se pueden incentivar para que su conocimiento
sea enriquecedor para su vida laboral y personal. Segun Knowles M. (1980, pag. 44), "los
adultos son mas motivados a aprender cuando pueden ver la relevancia inmediata del
conocimiento y las habilidades en su vida laboral o personal". Esta motivacion intrinseca facilita
un aprendizaje mas profundo y aplicable, esencial en contextos laborales como el de un

almacén, donde la eficiencia y la precisidn son cruciales.

Por ultimo, nos apoyaremos con la teoria del aprendizaje significativo, esta teoria subraya la
importancia de la organizaciéon del conocimiento y su relacidon con la estructura cognitiva
preexistente del aprendiz, esta sostiene que "el aprendizaje significativo ocurre cuando la
nueva informacion se relaciona de manera sustancial y no arbitraria con lo que ya se sabe"
(Ausubel, 1968, pag. 11).

En el entorno de una empresa de insumos médicos como Hi-Tec Medical, esto implica que los
empleados deben conectar los nuevos procedimientos a traves de la lectura y la escritura de
diversos documentos como 6rdenes de compra, ademas de la lectura de manuales de
herramientas que completan con sus conocimientos previos para internalizar y aplicar

eficazmente lo aprendido.

En la siguiente imagen vemos un mapa que nos indica cédmo adquieren los adultos un

aprendizaje significativo basado en experiencias de aprendizaje.
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Son conformadas y expresadas en dominios
7 3 .
DOMINIOS DE
Implica un aprendizaje APRENDIZAJE
significativo El saber conocer
A 4 Conocimientos, o dominio cognoscitivo,
(Aprender a aprender)
APRENDIZAJE El saber hacer
SIGNIFICATIVO (Habilidades, destrezas, tanto intelectuales como del
dominio psicomotor)
Iy El saber ser
Para que el aprendizaje (Actitudes, valores, dominio afectivo)
sea significativo
se necesita disefiar: El saber convivir con otros
(Saber hacer con otros, trabajar en equipo, trabajo
colaborativo, habilidades interpersonales, dominio
A 4 relacional o social)
~ 3 El saber servir (integrar tanto lo que sabe, lo
EXPERIENCIAS que es, lo que sabe hacer, asumiendo un compromiso
DE APRENDIZAJE | | social-profesional con la construccion de un mundo
< 1 mejor, dominio de comportamiento ético)

Imagen 2. Cantu Hinojosa & Garcia Gonzalez (2006, pag. 20). Componentes que conforman

la organizacion del aprendizaje en adultos.

En este sentido para forjar un aprendizaje significativo es necesario disefiar entonces una
experiencia de aprendizaje que involucre y sobre todo motive al adulto, las teorias revisadas
anteriormente nos van a ayudar a que el curso hibrido sea dirigido y adaptado para los adultos,
ya que nos brindan un panorama del por donde se puede intervenir y con qué herramientas

metodoldgicas se puede constituir el curso de capacitacion.

Una vez contando con este marco tedrico se debe conocer por qué es importante el curso de

aprender a hacer; la comunicacién por escrito y entender a otros a través de la lectura.

La implementacién del curso en Hi-Tec Medical es una estrategia de capacitacién que puede
transformar de manera significativa la manera de aprender y mejorar la capacidad de los
trabajadores para adaptarse a las nuevas formas de aprender. A través de las teorias de
Bandura, Ausubel, Knowles y Vygotsky, este curso les proporcionara una capacitacion integral
y efectiva para el desarrollo del aprendizaje autbnomo, la integracion del conocimiento, la
autodireccién y el apoyo social, creando un entorno donde no solo adquieran nuevas
habilidades, sino que también desarrollen una mayor confianza en su capacidad para aprender

y crecer profesionalmente.
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3.2 Estructura y metodologia del curso hibrido

Es importante enfatizar que, a partir de los elementos tedricos descritos en los parrafos
anteriores, se disefio un curso hibrido que coadyuve a que los trabajadores aprendan tanto en
modalidad presencial como en linea, a partir de una planificacion y secuenciaciéon cuidadosa

para garantizar que los métodos de ensefanza aprendizaje cumplan con sus objetivos.

Entendemos como un modelo hibrido a aquella convergencia entre la virtualidad y la
presencialidad, en donde los elementos tecnolégicos permiten a los instructores o facilitadores
llevar a cabo sesiones presenciales y virtuales a través de una o varias plataformas (Barrén
Tirado, y otros, 2020). Es indispensable que los canales de comunicacion en este modelo sean
totalmente abiertos y que la comunicacién fluya del facilitador hacia abajo y entre pares, por
ende, las herramientas tecnoldgicas a utilizar deben ser mas intuitivas y puedan permitir una

mejor comunicacion e interaccion entre pares.

Al crear cursos hibridos, es importante tener una idea clara de lo que se desea que los
estudiantes aprendan y puedan hacer. Para asegurarnos de que se va por el camino correcto,
se deben establecer objetivos que sean realistas y que puedan medirse facilmente, ya sea que
las sesiones sean en persona o en linea, a consecuencia de esto Garrison & Hanuka (2004,

pag. 96) dicen que

Tener objetivos claros nos ayuda a planificar lo que queremos ensefar y como
gueremos ensefiarlo, de modo que todos puedan aprender bien en ambos sentidos.
Esto significa asegurarnos de que lo que ensefiamos y hacemos coincida con lo que

queremos que los estudiantes aprendan y puedan hacer.

El disefio de un curso hibrido debe combinar los componentes presenciales y en linea,

haciendo que funcionen juntos en armonia. Graham (2006, pag. 16) sugiere que

Cuando se combinan la ensefianza en linea y las actividades presenciales, se crea una
experiencia de aprendizaje fluida que reune lo mejor de ambos mundos, esto podria
significar usar lecciones en linea para aprender sobre la teoria y luego practicar lo que

se ha aprendido en actividades de la vida real”.

En este caso, se considera que las actividades de lectura y escritura podrian ser una gran

oportunidad para disefar la experiencia de aprendizaje, en ella, se pueden utilizar técnicas de
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aprendizaje como: los juegos de rol, la gamificaciéon y las puntuaciones como un medio de
evaluacion, estas generan emociones y experiencias de usuario y aprendizajes similares a las
de un videojuego con las que los usuarios pueden sentirse menos estresados y mas motivados
debido a que no se presentan examenes escritos ni orales. Bajo esta vision, los facilitadores
deben elegir y utilizar la tecnologia adecuada basados en las experiencias y los conocimientos
previos de los trabajadores, Carneiro, 2006 citado en (Barrén Tirado, y otros, 2020, pag. 68)

dice que el modelo hibrido es

un proceso de inmersion en su uso y una comprensién plena de los procesos de
transposicion didactica, asi como del contexto del uso de las tecnologias. El docente,
ensefia mientras aprende, orienta mientras colabora, lidera mientras participa,
desarrolla mientras investiga, pone en juego actitudes criticas mientras las expande,

crea futuro mientras actua en el presente.

Entonces, el entorno hibrido puede utilizar plataformas como ZOOM, CANVA, MEET o
BLACKBOARD, ya que son muy utiles para compartir lecciones, ademas a través de ellas los
trabajadores de diversas areas pueden conocerse e interactuar cumpliendo con el primer
punto de la capacitacion hibrida, que es la online sincrénica, en este sentido deberiamos elegir
estas tecnologias en funcién de qué tan bien ayudan a aprender y como animan a los

trabajadores a interactuar con los demas. (Anderson, 2008).

De igual forma, el rol del facilitador en un entorno hibrido cambia, a modo que el facilitador
cuenta con roles distintos a los de un modelo presencial, tal y como los exponen (Barron

Tirado, y otros, 2020, pags. 69-70) las caracteristicas del rol del facilitador son las siguientes:

e Sincroénico-asincrénico. En un modelo presencial el docente se encuentra con
los alumnos en un lugar y tiempo establecido (salén y hora de clase); en una
modalidad hibrida el docente puede encontrarse con los alumnos en diversos
momentos, interactuar en el saléon de clases, mandar un correo, hacer una
tutoria virtualmente y comunicarse con los alumnos en diferentes horarios.

e Buen comunicador-motivador. El docente debe presentar las normas de
cortesia para interactuar con sus alumnos, dependiendo de la herramienta de
comunicacion que use; ésta puede ser tan rapida e instantanea que facilite una
conversacion académica. Esta comunicacion obliga al alumno a ser mas claro

en las preguntas y reconoce cuando los alumnos resuelven adecuadamente las
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problematicas planteadas; se da esta motivacion extrinseca donde se alienta a
que el alumno mejore.

Disefiador pedagdgico dinamico. El docente se asume como experto en su
disciplina o area de conocimiento, que utiliza eficientemente las Tecnologias de
la Informacion y Comunicacién (TIC) y las Tecnologias de Aprendizaje y del
Conocimiento (TAC); en su practica crea escenarios y experiencias didactico-
tecnolégicas de aprendizaje, y promueve la participacion en el uso de
metodologias activas y el aprendizaje significativo de sus estudiantes.
Experimentador de tecnologia. Los docentes, al familiarizarse con el uso de las
tecnologias, empiezan a buscar y promover aplicaciones moviles, juegos y
material en linea que apoye el aprendizaje y mejore su curso.

Evaluador de procesos y de contenidos. Se da mediante la retroalimentacion
que el docente le hace al alumno de las tareas que éste realiza fuera de la
escuela.

Implementador estratégico. Viviendo los procesos de la planeacion, el docente
tiene la sensibilidad para detectar lo que no queda claro, y puede hacer algun
ejercicio rapido o complementario para las dudas recurrentes de los alumnos.
Tutor-facilitador. El profesor acompana a los estudiantes en el proceso de
aprendizaje, siempre interesado en el desarrollo integral del estudiante, y
proporciona actividades motivantes de corte psicopedagdgico.
Académico-colaborativo-creativo. Se refiere a poder establecer comunicacién
con los colegas para compartir, crear, colaborar y realizar proyectos educativos

en beneficio de los alumnos.

Descripcion del curso:

El curso se estructura en 5 unidades, cada una con sesiones presenciales, online asincrénica

y online sincronica. Para que el curso sea catalogado como hibrido nos basamos en la escala

de porcentaje de Allen, Seaman, & Garret, (2007) citado en Barron Tirado y Otros (2020, pag.

74) que dice que “el curso se vuelve hibrido si se desarrolla combinando modalidades

presencial y virtual, donde lo virtual es mayor o igual al 30% y hasta un 79% de las actividades

de aprendizaje”.
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Por ende, el curso que desarrollamos se trata de un curso con actividades de e-learning
sincronica, asincrénica, asi como momentos presenciales en los cuales es necesaria la

participacion de los trabajadores en las aulas.

En la Imagen 3 se muestra a detalle la combinacion de elementos, tiempos, espacios, entornos
de aprendizaje, experiencias de aprendizaje, ejes de control y medios para llegar al

conocimiento.

(" Espacios para Tiempos para
interaccién interaccién
P ol [Sincrénica/
[Presencial/a asincénical)
\ distancia]
s : / %
Pedagogia Medios para llegar al
[Convencional/ conocimiento
invertidal MOdelO [Expositivos/activos/
\, Hibrl d o interactivos]
A
I Entornos de
; ; aprendizaje
Experiencias de 4 :
aprendizaje Ejes de control ”Cr%be?ﬁgoc?gy
[Formales/no [Docente/estudiante/ aula fisica/aula
.formoles/ grupos de interés] virtual]
informales) ki

Imagen 3. Barron Tirado y Otros (2020, pag. 75) Modelo Hibrido.

En este contexto se planea que el aprendizaje sea significativo a través de actividades que
fomenten este tipo de aprendizaje tanto en linea como presencial, el curso integra elementos
de plataformas LMS (Learning Management System), técnicas grupales y clases en linea,
cada elemento es disefiado con base en las teorias del aprendizaje revisadas, integra
secuencias didacticas, materiales educativos interactivos y mddulos de aprendizaje que

simulen situaciones reales en su trabajo.

Durante el curso, los trabajadores atenderan los moédulos con fechas especificas para que
cuando las clases sean presenciales puedan estar todos en la misma linea y al mismo ritmo
de aprendizaje, al grupo se le asignaran fechas especificas para los momentos presenciales
y fechas especificas para los momentos sincronicos en linea, asi mismo se le asignaran fechas

para entregar o realizar los ejercicios en la plataforma de aprendizaje.
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A continuacién, se muestra la descripcion del curso con base en los modelos hibridos

revisados anteriormente.
Combinacion de presencialidad y virtualidad.

El momento presencial se desarrollara en salas de juntas de la empresa, las sesiones de igual
forma se conectaran a la plataforma ZOOM para quienes no se encuentren presentes. En el
momento online asincrénico se ocupara el campus virtual de Hi-Tec Medical que utiliza
MOODLE como LMS, para el personal que no tiene Smartphone, la empresa cuenta con 8
equipos de computo, los cuales habilitara para que puedan realizar ahi sus actividades en

tiempos libres o cuando ellos lo decidan.

También tendran acceso desde sus teléfonos inteligentes a los momentos online asincronicos
adaptando los contenidos desde el campus virtual los para celulares. Para el momento online
sincronico se compartiran las ligas de ZOOM vy el curso podra ser tomado desde cualquier
ubicacién con la aprobacion de los gerentes de area, ya sea en casa, en su cubiculo o en

algunos casos en otras ubicaciones de la empresa.
Vinculacién con facilitadores y pares.

Las actividades que aqui se plantean son foros de participacion en donde la comunicacion
fluye de manera asincrona, desde ahi los trabajadores y el facilitador podran describir sus
dudas y ser retroalimentados por sus companieros, fluyendo asi una comunicaciéon y un
aprendizaje mutuo, en este aspecto el facilitador solo sera moderador de las preguntas y

retroalimentara a todos en general en las sesiones presenciales u online sincrénicas.

Uso de dispositivos y herramientas tecnoldgicas para el desarrollo de los procesos de

aprendizaje en linea.

Para este punto, se utilizaran las herramientas de autor; ISPRING SUITE, GENIALLY,
ARTICULTE 360 para generar contenidos interactivos y amigables para celulares y
computadoras. Estos contenidos seran cargados al campus virtual y se desarrollaran como

lecciones de aprendizaje utilizando ademas interacciones grupales.
La autonomia de los estudiantes.

Para lograr la autonomia de los participantes, las lecciones interactivas online estaran abiertas

24/7 para que los trabajadores puedan ingresar desde cualquier dispositivo a cualquier horario
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sin la necesidad de estar en la empresa ni en tiempos determinados, podran tomar las

lecciones el tiempo que ellos tengan libre o lo que consideren adecuado.
La construccion colaborativa del conocimiento.

Por ultimo, el curso se centra en la construccion propia del conocimiento, para ello se formaran
grupos de aprendizaje en las sesiones presenciales ademas de ocuparse los foros de
discusion en donde la comunicacion fluye en todos los sentidos, desde el debate presencial
hasta las réplicas asincronas. Esto permite que los colaboradores trabajen en equipo, pero a
la vez que también puedan construir su conocimiento al investigar sobre el tema y dar un punto

de vista propio, construyendo asi su propio paradigma de aprendizaje.

En este sentido la distribucién de tareas y la socializacién del trabajo al mismo tiempo y de
manera asincrona promueve que en su aprovechamiento influyan las experiencias adquiridas

como las condiciones materiales (tiempo, espacio y recursos) para el trabajo con otros.

Una vez entendido esto, se puede ver que el disefio del curso hibrido no solo combina de
manera estratégica las modalidades presencial y virtual, sino que también fomenta la
participacién y la construccion de conocimientos a través de herramientas tecnoldgicas
accesibles y actividades colaborativas. Este enfoque permite atender las necesidades
individuales de los trabajadores, respetando sus tiempos y contextos en el trabajo, ya que
muchas veces como vimos en el capitulo 1 no cuentan con tiempo de acudir a capacitaciones

por mucho tiempo, mientras se promueve un aprendizaje significativo y autbnomo.

De este modo, el curso busca ser una herramienta que transforme y facilite el desarrollo
profesional y personal de todos los trabajadores quedando alineado con las demandas del
mercado laboral, pero también cumpliendo con los requisitos de la STPS, que aluden a
capacitar al personal, obtener evidencias de capacitacion y otorgar constancias al personal
que apruebe los cursos y que avalen que ese personal tiene las habilidades o competencias

para el cargo que ocupa.
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Bajo esta mirada, en la siguiente tabla se muestra la estructura general del curso:

Tabla 3. Herrera, E. 2024. Estructura general del curso.

Nombre del curso Aprender a hacer; la comunicacion por escrito y entender a otros a través de la lectura

Objetivo general Desarrollar la habilidad de los trabajadores para utilizar la lectura y la escritura como herramientas
para el autoaprendizaje, logrando un aprendizaje autbnomo y el desarrollo de habilidades

profesionales que contribuyan a su crecimiento personal y profesional.

Duracion 13 dias totales. Elaborador Eli de Jesus Herrera Gonzalez
10 horas de actividad en aula.
10 horas de actividad virtual al

ritmo de cada trabajador.

Temas Subtemas Tiempo estimado
Unidad 1 El autoaprendizaje y su | Importancia del | 3 horas
importancia autoaprendizaje.

Leer y escribir correctamente
La lectura como eje para
aprender de manera eficiente.
El aprendizaje colectivo a
través de técnicas de lectura.
La lectura y el aprendizaje en el

entorno laboral.
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Unidad 2 La comprension lectora y su | La comprension lectora 5 horas
importancia en el | La comprension lectora en los
autoaprendizaje adultos.

Organizacion de las ideas.

La expresion de lo
comprendido.

Estrategias para gestionar y
plasmar ideas.

Unidad 3 Lectura, escritura y redaccion Redaccion efectiva. 3 horas
La redaccion corporativa.

La importancia de la revision.
La retroalimentacién entre
pares.

Unidad 4 Escribir para que me entiendan | Escritura persuasiva. 5 horas
Unificacién de la
documentacion.

Escritura de  documentos
oficiales.
Unidad 5 La escritura aplicada para el | Tipos de documentos en Hi-Tec | 4 horas

trabajo.

Medical
Procedimientos Normalizados
de Operacion

Llenado de facturas
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3.3 Aprender a hacer; la comunicacion por escrito y entender a otros a través de la
lectura.

En el curso que refiere esta propuesta pedagdgica, se utilizaran entornos virtuales de
aprendizaje el cual es un entorno cambiante, en donde existen aulas fisicas, virtuales y
estrategias didacticas adaptadas a las TIC, con las cuales segun Barrén Tirado y Otros (2020,

pag. 65)

...todos aprenden de todos. El aprender se convierte en algo cotidiano. La clase se
convierte en dialégica interactiva, y el estudiante deja de ser un mero receptor y
reproductor de la informacion. El aula se convierte en un espacio para compartir

conocimientos y temas relacionados con la vida real...”

Dentro de los objetivos del curso, en esta propuesta pedagogica se encuentra la integraciéon
de actividades concretas con la finalidad de hacer que los trabajadores inicien el interés por
mejorar sus habilidades y por entender la capacitacion que brinda la empresa como una

oportunidad para lograr sus metas y plantearse nuevos objetivos.

El objetivo general del curso es que los trabajadores de Hi-Tec Medical reconozcan la
importancia de leer para comprender sus funciones y mejorar sus habilidades para que ellos
mismos puedan sugerir mejoras a traveés de un lenguaje escrito que les permita plasmar sus
ideas en sus procedimientos de trabajo y permita hacerse responsables de su propio proceso

de aprendizaje.

Ademas se buscara que los trabajadores aprendan a través de actividades de estudio
adaptadas a sus contexto para que puedan utilizarlas en cualquier ambito y momento de sus
vidas, donde el punto de partida sea la capacitacion por medio de metodologias andragégicas
y pedagdgicas ya se dentro o fuera de la empresa, en ratos libres e incluso desde casa y no
solo eso, sino que esos aprendizajes los motiven a seguir educandose continuamente, y que

vean el aprendizaje no como un momento de la vida escolar, sino como una forma de vivir.

A continuacion, se presenta la carta descriptiva del curso hibrido basado en la secuencia
didactica propuesta por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS) y en la guia para
la elaboracion de una secuencia didactica propuesta por Angel Diaz Barriga (2014) en la que

se presentan los momentos didacticos del curso.
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Carta descriptiva

Nombre del curso: Aprender a hacer; la comunicacién por escrito y entender a otros a través de la lectura.

Nombre del instructor/facilitador: Eli de Jesus Herrera Gonzalez

Modalidad: Hibrida

Duracion total:
13 dias.
10 horas de actividad en aula.

10 horas de actividad virtual

Perfil del participante:

Trabajadores de Hi-Tec
Medical que resaltaron con
esta necesidad en el

diagnéstico de capacitacion.

al ritmo de cada trabajador.

Conocimientos:

Saber leer y redactar
documentos laborales como
PNO, facturas, remisiones y

ordenes de compra.

Habilidades:

Comunicacion basica.

Obijetivos Particulares:

o Fomentar la comprension y analisis de textos como medio de adquisicion de conocimientos.

o Desarrollar habilidades para expresar ideas por escrito de manera clara y organizada.

o Promover la autorregulacion y motivacion en el proceso de autoaprendizaje.

o Utilizar estrategias de lectura y escritura para la solucion de problemas y toma de decisiones.

Requerimientos para formato presencial

Requerimientos Online Sincrénicos

Requerimientos Online Asincrénicos

Sala de juntas con proyector y audio.

Pizarron y marcadores

Material de apoyo impreso.

Herramientas
CANVA, GENIALLY)

interactivas

Plataforma de videoconferencias (ZOOM,
MICROSOFT TEAMS)

(KAHOOT,

Plataforma de e-learning (LMS) con foros
de discusion, materiales descargables y

simulaciones realizadas con ISPRING
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SUITE, CANVA, GENNIALLY, pizarrones

interactivos.

Evaluacion

Evaluacién sumativa con base en; evidencias de aprendizaje que se van realizando y describiendo durante el curso, como las
actividades interactivas en la plataforma MOODLE, los cuestionarios interactivos de KAHOOT, que iran sumando puntos a la
gamificacion del curso el participante podra obtener un maximo de 1355 puntos. Los trabajos presenciales como el llenado de
los documentos corporativos, la participacion en las sesiones presenciales y proyecto final donde los participantes apliquen la
lectura y escritura en la resolucion de una problematica real de su contexto laboral en él deberan plasmar una problematica real

y una solucién propuesta desde la mejora de uno de los documentos que se integraron en el curso.

Sesion 1. UNIDAD 1: El aprendizaje y su importancia

Modalidad: Presencial

Duracioén: 3 horas + 15 minutos de break a la mitad de la sesion.

Objetivo de la unidad: Reconocer la importancia del aprendizaje en los contextos cotidianos del trabajo y la vida social para
llevarlos a la practica en su entorno a través de técnicas que inciten al trabajador a poner en practica sus conocimientos adquiridos

durante la vida.

Apertura
Etapa Actividad Duracién Evidencia o producto de
evaluacion
Presentacion del | El facilitador se presentara con los participantes a | 5 minutos
facilitador través de la técnica Como aprendi a hacer mi
deporte favorito? Diciendo su nombre, en dénde
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vive, cual es su deporte favorito y cdmo hizo para
aprender acerca de este.

Materiales y recursos del facilitador: Presentacién en
CANVA Anexo 16.

Presentacion del

participante

Actividad 1. El participante se presentara a través de

la técnica como aprendi a hacer mi deporte favorito.

15 minutos

N/A

Presentacion del curso

Actividad 2. El facilitador presentara el curso,
diciendo cuales son los temas que se veran en este,
la modalidad del curso, la forma de trabajar y cémo
sera evaluado.

Materiales y recursos del facilitador: Proyeccion de

presentacion en CANVA Anexo 17.

5 minutos

Explicacion de objetivos

El facilitador dira cuales son los objetivos del curso y
dara una breve explicacion de por qué es importante
este para el trabajo.

Materiales y recursos del facilitador: Presentacion en
CANVA. (Presentacion del curso).

5 minutos
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Desarrollo
Obijetivos de Aprendizaje de | Actividad Duracion Evidencia o producto de
la actividad. evaluacion
Conocer los beneficios de la | Técnica interrogativa: 30 minutos

lectura y la escritura en el
entorno laboral a través de
la construccion propia de su
aprendizaje por medio de la
investigacion detonada por

preguntas concretas.

El facilitador preguntara a los trabajadores ¢ Cuales
son los beneficios de la lectura y la escritura para

desarrollarse en lo personal y en lo profesional?

Explicar qué es el autoaprendizaje y como la lectura y
la escritura pueden potenciarlos.
Materiales y recursos del facilitador: El facilitador

proyectara una presentacién en CANVA Anexo 15.

Actividad 2. Los participantes formaran equipos con
sus comparfieros a través de la técnica de conteo de
numeros, cada participante se agrupara con los
participantes con el mismo numero. En equipo;
Deberan investigar y describir cudles son sus
hipotesis y expectativas del curso teniendo en cuenta
cual es la importancia de este.

Después de haber investigado, los participantes
deberan dar una breve exposicion sobre lo que

encontraron y cuales son sus conclusiones.

En equipo deberan entregar
una hoja describiendo lo
mas importante de su

investigacion.

Los participantes en equipo
de trabajo realizaran una
exposicion en un rotafolio
con sus investigaciones y
las conclusiones a las que

llegaron.
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Aplicar técnicas de | Practicar diversas técnicas de comprension lectora | 30 minutos | En equipo los participantes
comprension lectora para | para observar los puntos mas importantes en las realizaran una lectura con
entender lo que leen. lecturas. los articulos que se les
brindaron y con base en esa
Técnica demostrativa: El facilitador dard una lectura podran utilizar una
explicacién y algunos ejemplos de técnicas como: de las técnicas que el
anotaciones al margen, lectura activa, los 5 por qué, facilitador explico.
técnica Cornell, y uso de colores y simbolos. Esto para Al margen deberan colocar
identificar los puntos importantes de una lectura. informacion o conceptos
relevantes.
Materiales y recursos del facilitador: Presentacion en Cornell. Anotaciones,
CANVA (Anexo 18) y lecturas aleatorias sobre temas preguntas, titulos, sumario.
relacionados con el giro farmacéutico. Usar colores y simbolos
para delimitar cosas
Los participantes escogeran un texto que el facilitador importantes.
brindara de manera digital y tendran que buscar lo
mas importante utilizando alguna de las técnicas que
se demostraron.
Crear diagramas y mapas | Actividad 4. 20 minutos | Los mapas mentales o

mentales para
esquematizar los textos y
las ideas que le surgen a

raiz de la lectura.

Utilizar plataformas digitales que ayuden a crear
diagramas y mapas mentales para gestionar ideas de

un texto.

diagramas de flujo se
calificaran conforme a la
rubrica de evaluacion del

anexo 19.
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En equipo utilizaran la plataforma Miro.com para la
creacion de diagramas, mapas mentales y dibujo
interactivo para explicar por qué utilizaron la técnica
que escogieron y qué nivel de dificultad enfrentaron al
utilizarla para entender el texto.

Materiales y recursos del participante:

Miro.com, proyector y técnicas para entender textos.
Realizaran un mapa mental, diagrama de flujo o mapa
conceptual con base en las técnicas de la actividad
anterior y lo explicaran en equipo a modo de

exposicion.

Comprender la lectura
como una herramienta que
les ayude a mejorar su

aprendizaje en el trabajo.

El facilitador explica de forma breve el por qué la
lectura es una herramienta de aprendizaje en el
trabajo.

El facilitador le brindara un organizador grafico y una
hoja de respuestas a cada participante.

Materiales y recursos del facilitador: Presentacion en
CANVA.

Actividad 5.

Utilizar el trabajo colaborativo, a través de las técnicas
grupales; Lluvia de ideas, debate estructurado y
técnica de la entrevista grupal, las cuales consisten en

desmenuzar la informacion y fomentar el trabajo

30 min
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colaborativo. Para gestionar las ideas y comprender
textos de forma grupal.
Materiales y recursos del participante:

Organizador grafico y hoja de respuestas.

Los participantes continuan en equipo y se elige el rol
para cada uno de los integrantes, estos se dividen en:
Lector principal: lee el texto en voz alta.

Analista: ldentifica palabras clave y conceptos
relevantes y los anota.

Relator: Da un resumen las ideas principales como el
qué, cuando, para qué y como.

Aplicador: Propone ejemplos concretos o0 casos
laborales relacionados coémo una desviacion en el
proceso de recepcion, o una anomalia en una factura.
Con el texto proporcionado en la actividad 4 deberan
completar la hoja de trabajo que el facilitador le

entrego.

Cada participante llenara su
organizador grafico y su
hoja de respuestas con las
preguntas ¢ Cual es la idea
principal del texto?

¢, Qué conceptos clave se
mencionan?

;,Como se aplica esta
informacion en el entorno
laboral?

¢ Qué habilidades lectoras
les ayudaron a comprender
mejor el texto? Y se lo

entregara al facilitador.
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Cierre
Etapa Actividad Duracion Evidencia o producto de
evaluacion
Evaluacién Diagnostica Actividad 6. 25 minutos Examen diagnostico
El facilitador repartira a los participantes una finalizado.?

prueba diagnéstica para evaluar el nivel de
comprension lectora basada en el cuestionario
del Instituto Cervantes, con el cual se evallua
el nivel de comprension lectora a través de una
rubrica que posiciona a los participantes en 4
cuadrantes Bajo, medio, a desarrollar, alto.

Este cuestionario ayudara al instructor y a los
participantes a saber en qué nivel se

encuentran.

Accesos a la plataforma | El facilitador dara a los participantes su | 15 minutos
MOODLE nombre de usuario y contrasefia para acceder

a la plataforma.

2 Cuestionario para identificar el nivel de comprensién lectora del Instituto Cervantes.
https://examenes.cervantes.es/sites/default/files/dele_a2 2010 _1_cl ca.pdf
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Este cuestionario dara a los participantes y al facilitador el nivel de comprension lectora que tiene cada participante, clasificandolos

en:

e Comprension literal, cuando la informacidon que se extrae conforme al sentido propio y exacto de las palabras empleadas en el
texto recae en las mismas palabras explicadas por el trabajador.

e Comprension inferencial, en esta se buscan relaciones que van mas alla de lo leido, se explica el texto mas ampliamente,
agregando informaciones y experiencias personales, relacionando lo leido con nuestros saberes previos, formulando hipétesis
y nuevas ideas.

¢ Comprension critica, cuando se emiten juicios sobre el texto leido, se acepta o rechaza con fundamentos. Los juicios pueden

ser:
. De la realidad o fantasia: segun la experiencia del lector.
. De adecuacion y validez: compara lo que esta escrito con otras fuentes.

. De apropiacion: requiere evaluacion relativa en las diferentes partes para asimilarlo.

A WO DN -

. De rechazo o aceptacion: depende del codigo moral.

Comprension creativa, cuando el lector Capacidad de generar nuevas ideas y conceptos a partir de asociaciones entre ideas y
conceptos conocidos con el objetivo de dar nuevas soluciones a los retos, problemas y situaciones a afrontar. También se

conoce como pensamiento divergente, asociativo o lateral.



Criterio de

Categoria
g Evaluacion

Extrae informacion
Comprension Literal  textual de forma
exactay precisa.

Establece relaciones
entre eltextoy
conocimientos
previos o situaciones
nuevas.

Comprension
Inferencial

Emite juicios
Comprension Critica razonados sobre el
contenido del texto.

Propone nuevas ideas
Comprension Creativa o soluciones basadas
en el texto.

Puntaje 4 (Excelente)

Identifica y reproduce
fielmente la
informacion explicita
deltexto.

Interpreta mas alla del
texto, relacionaideas,
formula hipétesis y
aporta experiencias
personales.

Evalla eltexto con
argumentos en
diversas dimensiones:
realidad, validez,
moralidad,
adecuaciony
apropiacion.

Genera soluciones
novedosasy
coherentes,
combinando ideas del
texto con conceptos
nuevos.

Puntaje 3 (Bueno)

Extrae la mayoria de
los datos explicitos

con pocas omisiones.

Interpreta algunas
ideas implicitas y
establece relaciones
parciales.

Emite juicios con
argumentos validos
aunque limitados en
variedad.

Propone algunas
ideas originales
aunque poco
desarrolladas.

Puntaje 2
(Satisfactorio)

Identifica parte de la
informacion pero
omite datos clave.

Hace inferencias
limitadas, sin
desarrollar ideas
propias.

Juicios poco
fundamentados o muy
subjetivos.

Presentaideas con
poca originalidad o
débil conexién con el
texto.

Puntaje 1
(Insuficiente)

Presenta errores al
identificar la
informacion textual.

No interpreta ni
relaciona eltexto con
ideas externas.

No emite juicios o
carecen totalmente
de sustento.

No propone ideas
nuevas o no se
relacionan con el
texto.

Herrera, E. 2025. Rubrica de evaluacion para la comprension lectora. Rubrica.
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Nombre y # de sesion Sesion 2. Unidad 2. La comprension lectora y su importancia en el autoaprendizaje
Obijetivo de la unidad Aplicar técnicas de lectura que coadyuven al autoaprendizaje en su entorno laboral,
con base en ejercicios practicos y actividades interactivas en el campus virtual de la
empresa.
Duracion: 6 dias: Actividad Dia 2 Dia 3 Dia 4 Dia 5 Dia 6
La sesion se abre en la plataforma desde | 1
eldia2ycierraeldia6alas 23:59 hrs. |2
3
4
5
6
7
Modalidad En linea-asincrénico

Nombre y # de la Actividad

de aprendizaje

Actividad 1.

Foro de discusion.

Descripcion:

El facilitador habilita el foro de discusion con la pregunta ;Qué expectativas tienes del curso? A

partir de ese momento los participantes tendran que hacer una participacion en el foro

respondiendo la pregunta, como minimo una respuesta propia y ademas deberan responder alguna

de las intervenciones de sus comparieros.
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APAP / General / Anuncios
(=) Anuncios

Foro Ajustes Calificacién avanzada Suscripciones Informes Mas v

Noticias generales y anuncios

Buscar en foros Q Afiadir tema de discusion

Foro de discusién creado en la plataforma MOODLE.

(-]

Recursos y materiales del participante:

Acceso a plataforma MOODLE con usuario y contrasefia.
Smartphone, tableta o computadora.

PADLETS

Evaluacion

Cada participacion en el foro valdra 5 puntos en gamificacion.

Objetivo de Aprendizaje

Identificar las expectativas que los estudiantes tienen sobre el curso.

Periodo de realizacion

La actividad inicia el dia 2 y termina el dia 6 a las 23:59 hrs.

Observaciones Todos los participantes del grupo tendran que la respuesta a la pregunta expuesta, deben hacer
comentarios en la respuesta de alguno de sus comparieros.
Bibliografia No hay material de lectura necesario

Actividad 2. Crucigrama de

comprension

Descripcion: El estudiante revisara las infografias #1 y #2 en donde se recupera lo revisado en la
sesion 1 del curso (El aprendizaje y su importancia). Dicha infografia se encuentra en el Tépico 1
en el campus virtual de la empresa llamado “el aprendizaje y su importancia”.

llustracion infografia 1: Importancia de la lectura en el entorno laboral.
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T e SR Extraer los conceptos clavey Usar técnicas como el método
¥ b resaluciin de proisiennas i relacionarlos con el contexto  Cornell o diagramas de flujo.
ul«mnpﬂmw_uu Iamral. !
prastmsmriaien. ot ki ans
deprerader wn st mTRte de
capacitaclones externas. Q Comparte el @ Aplicacién
) conocimiento Practica
Leer fomenta ia capacidad de =
i ) mn::r::—mny Explicar lo aprendido a Relacionar lo lefdo con casos
X companeros o aplicarlo en reales del trabajo ytiscuﬁﬂo
D presentaciones y reportes. €n equipo.
constante cambio. la lectura
ayuda a mantenerse
e et Una buena comprension

lectora facilita la redaccion de
informes, correos y la

Lacturs Loctus  Locturn comunicacion efectiva en
‘exploratora. analitica critka & 2

— equipos de trabajo.
1182 Hapas
’J ::; canceptusies

Creacioén propia. 2025.

trabajo y ol estudio. ce pueden aplicar estas.
tecnicas:

llustracion infografia #2: Lectura y escritura, claves para el desarrollo personal y profesional.

LECTURA ¥ ESCRITURA

CLAVES PARA EL DESARROLLO

PERSONAL Y PROFESIONAL

BENEFICIOS DE (A LECTURA Y (A
ESCRITURA EN EL DESARROLLO PERSONAL

Mejora la comprensién y el pensamiento critica
= Expande el conocimientoy 1a creatividad
—] & Fomenta la empatia y la inteligencia emocional

BENEFICIOS DE (A LECTURA Y LA
ESCRITURA  EN  EL  DESARROLLO

Facilita la comunicacion efectiva y )
& Potencla la capacidad de analisis y resolucion de N
problemas

E3 clave para la toma de decisiones y a argumentacién

CCOMO DEFINIMOS EL AUTOAPRENDIZAJE?

CCOMO LA LECTURA Y LA ESCRITURA
POTENCIAN EL APRENDIZAJE? A

Creacion propia. 2025.
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A partir de estas infografias el estudiante realiza un crucigrama llamado importancia del aprendizaje
y sus técnicas, que se encuentra en la plataforma MOODLE como Tépico 1.a, en donde los

participantes tendran que llenar los espacios en blanco y completar las palabras clave de los temas
de la sesion 1.

llustracion del crucigrama.

-~
-«

n ¥ %

Y

Creacion propia. 2025.

Evaluacion

Crucigrama terminado con una puntuacién de minimo 200 puntos. Al finalizar deberan dar clic en

Enviar resultados para que el puntaje se sume a las calificaciones del curso.
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Objetivo de Aprendizaje

Aplicar el conocimiento adquirido en la sesidén 1 del curso sobre la importancia de la lectura en el
autoaprendizaje de los adultos para utilizarlos en plataformas en linea y comenzar a comprender

los textos.

Periodo de realizacién

La actividad inicia el dia 2 y termina el dia 6 a las 23:59 horas.

Bibliografia

Crucigrama. Creacion Propia 2025.

https://interacty.me/projects/bd90af8§95164e012

Herrera, E. 2025. Importancia de la lectura en el entorno laboral. Infografia #1.
https://www.CANVA.com/design/DAGeWZeTdgo/oUZcKc2WYBHCFP8WNXZuHA/view?utm _cont
ent=DAGeWZeTdqo&utm campaign=designshare&utm medium=link2&utm_source=uniquelinks
&utlld=hf24e005cd5

Peredo, M. 2003. La importancia del contexto en la lectura laboral. Revista mexicana de
investigacion educativa. Distrito Federal México. Recuperado de.
https://www.redalyc.org/pdf/140/14001703.pdf

Actividad 3. Introduccién a la

comprension lectora.

Descripcion: El estudiante vera un video corto realizado bajo el modelo educativo de micro
aprendizaje sobre el tema: “Importancia de la comprensién lectora en el ambiente laboral”.

llustracion: Video importancia de la comprension lectora en el ambiente laboral.



https://interacty.me/projects/bd90af895164e012
https://www.canva.com/design/DAGeWZeTdqo/oUZcKc2WY6HcFP8WNXZuHA/view?utm_content=DAGeWZeTdqo&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=uniquelinks&utlId=hf24e005cd5
https://www.canva.com/design/DAGeWZeTdqo/oUZcKc2WY6HcFP8WNXZuHA/view?utm_content=DAGeWZeTdqo&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=uniquelinks&utlId=hf24e005cd5
https://www.canva.com/design/DAGeWZeTdqo/oUZcKc2WY6HcFP8WNXZuHA/view?utm_content=DAGeWZeTdqo&utm_campaign=designshare&utm_medium=link2&utm_source=uniquelinks&utlId=hf24e005cd5
https://www.redalyc.org/pdf/140/14001703.pdf
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Importancia de la comprension lectora en
el entorno laboral.

Creacién propia. 2025. Video realizado en la aplicacién ARTICULATE 360.

Después de la visualizacion, respondera una serie de preguntas en la presentacion interactiva
sobre los conceptos de comprension lectora.

Dicha presentacion se encuentra nombrada como “Qué es la comprensién lectora” en la plataforma
MOODLE, en el tépico 2, tema 2.

¢Cual de las siguientes opciones describe mejor la
habilidad de comprension lectora?

@ Es la capacidad de identificar Gnicamente las palabras clave de un texto.
@ Es 1z capacidad de memorizar palabras de un texto.
@ Es 1z habilidad de leer rapidamente un texto.

@ Esla habilidad de entender, interpretar y analizar un texto.
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llustracion: presentacion interactiva “; Qué es la comprension lectora?
Realizada en ARTICULATE 360y ISPRING suite. Creacién propia. 2025.

Evaluacion:

Presentacion terminada en la plataforma MOODLE, en el topico 2, actividad de aprendizaje 2,

tendra un valor de minimo 50 puntos a su gamificacion.

Periodo de realizacion

La actividad inicia el dia 2 y termina el dia 6 a las 23:59 hrs.

Observaciones Los participantes podran acceder a la bibliografia complementaria al dar clic en la palabra
bibliografia al finalizar las actividades.

Bibliografia Alvarez, E. S/A. La comprension lectora en el ambito profesional. IPN. CDMX. Pp. 1-7. Recuperado
de. https://www.repo-ciie.dfie.ipn.mx/pdf/605.pdf
Importancia de la lectura en el entorno laboral. Creacion propia. 2025.
Video comprensién lectora | Review 360

Actividad 4. Descripcion: El participante usara la infografia #3 sobre metacognicién y autoaprendizaje, que esta

Metacognicién

aprendizaje

alojada en la plataforma MOODLE en el tépico 2 actividad de aprendizaje 3, en donde podra
identificar los beneficios para aplicarlos a la lectura.

La Infografia #3 es la siguiente:

Constante bisqueda de mejora
ampliacién de conocimientos.

ESTRATEGIAS DE
APRENDIZAJE

o Establecer metas y planificar
estrategias.
Supervisar el progreso del
aprendizaje.

yla planificacién.

= Ciclo continuo de mejora en el compromiso y los
resultados del aprendizaje.

BUCLE DE RETROALIMENTACION POSITIVA. ( v M)
xperi ositivas y comprensién profunda Alimentan la fijacién de objetivos
ent otivacion. ion.



https://www.repo-ciie.dfie.ipn.mx/pdf/605.pdf
https://360.articulate.com/review/content/eddaeb7e-c43b-41d1-941b-125b3e7acaf3/review
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Infografia #3. Gallardo, V. 2024 recuperado de.
https://x.com/virginiog/status/1871870663746519484?mx=2

El estudiante mirara el video interactivo sobre las técnicas de comprension lectora; pre-lectura, la

palabra clave o glosario de lectura, lectura activa, lectura conceptual, lectura visual, lectura
analitica, ensefar lo que leo.

Realizar la actividad de video interactivo en MOODLE, sobre qué es la comprension lectora y como
se realiza un analisis de ideas principales, detalles y conclusiones de un texto, que se encuentra

en la plataforma MOODLE en el tépico 2 actividad 3.

¢Qué implica la lectura analitica dentro de las técnicas de
comprension lectora?

. Identificar términos importantes para facilitar la comprensién.

. Usar graficos y diagramas para complementar el texto.

. Compartir conocimientos adquiridos con otros para reforzar la comprension.

. Evaluar criticamente la estructura, el estilo y la validez de los argumentos
presentados.

llustracion de video interactivo, técnicas de comprensién lectora creado en ARTICULATE 360 y
ISPRING Suite.

Materiales y recursos del participante:

Computadora, Tablet o smartphone con acceso a internet.

Plataforma MOODLE o app MOODLE Movil.



https://x.com/virginiog/status/1871870663746519484?mx=2
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Evaluacion:

El participante respondera lo que le solicita el video para que la plataforma pueda sacar la
puntuacion. Esta actividad podra generar un minimo de 50 y un maximo de 100 puntos en la

gamificacion.

Objetivo de aprendizaje

Identificar las técnicas de comprensién lectora que les ayuden con el autoaprendizaje para sacar

mejor provecho a los contenidos de las lecturas.

Periodo de realizacion

La actividad inicia el dia 2 y termina el dia 6 a las 23:59 hrs.

Bibliografia

Lomeli, P. 2024. Las 7 mejores técnicas de comprension lectora (facil y con ejemplos). Recuperado
de https://www.YOUTUBE.com/watch?v=TmtJZGI18RO0.

Roa, J. 2021. Importancia del aprendizaje significativo en la construccién de conocimientos. Revista
cientifica de FAREM-Esteli. Pp. 63-75.

UDLA. 2017. Guia para el estudiante: técnicas de autoaprendizaje. Universidad de las Américas.

Colombia.
Video interactivo Creado en ARTICULATE 360 y ISPRING suite,
https://360.ARTICULATE.com/review/content/c11094ca-f62a-4fcd-bebb-badf92c9d1a4/review

Actividad 5. Simulacién de

conversacion

Descripcion: En la plataforma MOODLE, en el tépico 2 actividad 5, habra una simulacién de
conversacion en donde el participante tendra que interactuar con un personaje, el cual le ira
guiando por el tema 4 Como comprenden los adultos? La simulacion arrojara preguntas que los
participantes tendran que responder para avanzar en ella. Dentro de esta simulacién el personaje
le brindara algunos parrafos de textos que el participante tendra que leer para subrayar ideas, hacer
anotaciones y encontrar problematicas.

Cada respuesta puede guiar al participante hacia otras preguntas y situaciones.

Aqui hay un ejemplo de como es la simulacion interactiva:



https://www.youtube.com/watch?v=TmtJZGI18R0
https://360.articulate.com/review/content/c11094ca-f62a-4fcd-bebb-badf92c9d1a4/review
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¢Por qué no lo permite? Es lo que hizo la agente
anterior. jEsto es una estafa!

J " Entiendo su enojo y lamento el inconveniente, pero no
V / . o - o estoy autorizada a dejar pasar el exceso de equipaje sin el
o - pago que corresponde.
— - = e
. . ‘ Le pido que se calme y no me levante la voz. Las normas de
x - ° equipaje estan muy bien explicadas en la compra y en los
-~ tickets emitidos.
J -
o Si hubo una agente que lo permitié anteriormente, me
gustaria saber quién fue para reportar el incumplimiento.

Simulacion interactiva realizada en ARTICULATE 360.

Evaluacion:

El participante debera conseguir al menos 100 puntos y un maximo de 150 para que la plataforma
de MOODLE le califique esta actividad como finalizada y puede ingresar a la siguiente actividad.

La plataforma calificara al participante por medio de la puntuacién que obtenga, la puntuacién se
va dando por cada respuesta que este le dé a la simulacidn, es decir cada respuesta tiene un cierto

puntaje que se va sumando a la calificacién.

Periodo de realizacion

La actividad inicia el dia 2 y termina el dia 6 a las 23:59 hrs.

Objetivo de aprendizaje

Comprender el proceso de aprendizaje de los adultos por medio de una conversacién simulada con

un personaje en el contexto empresarial en el que se encuentran los estudiantes.

Bibliografia

MOODLE docs. 2006. Subrayar y hacer anotaciones al margen. Recuperado de

http://ntic.educacion.es/w3/eos/MaterialesEducativos/mem2006/apren

Serafini, M. 1997. Subrayar tomar apuntes y hacer cuadros sinépticos. En la lectura. México.
Paidds.



http://ntic.educacion.es/w3/eos/MaterialesEducativos/mem2006/apren
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Actividad 6.

Mini-libro interactivo

Descripcion: El participante abrira el tépico 2, actividad 6 de la plataforma MOODLE y realizara la
actividad “Establecimiento de un nuevo PNO en la empresa”. En la actividad se le presentara al
participante un mini-libro interactivo que habla sobre el establecimiento de un nuevo procedimiento
en la empresa, en él, el participante tendra que ir nutriéndolo con datos actuales de la empresa.

Asi se ve el mini-libro interactivo:

Una vez recopilada la informacién, el equipo comenzé a disefiar el PNO. Se establecieron
objetivos claros y medibles. ;Cudles son los resultados esperados? Se plantearon
preguntas para guiar el proceso de creacién.

El siguiente paso fue la implementacién de un plan piloto. Se eligié6 un departamento

para probar el nuevo PNO. ;Qué desafios podrian surgir durante esta fase? Se
anticiparon posibles obstédculos y se prepararon soluciones.

escribe el texto aqui
Durante la fase piloto, se realizaron capacitaciones. Los empleados aprendieron sobre el

nuevo PNO y su importancia. ;(C6mo se sentirian al adoptar este cambio? Se fomenté un
ambiente de apertura y colaboracion.

escribe el texto aqui

Siguiente

Recurso realizado en ARTICULATE 360 y ISPRING suite.
https://360.ARTICULATE.com/review/content/d909b877-bd53-4b3b-84ec-221ea1b00934/review

Evaluacion:

El participante debe llenar el mini-libro interactivo, deberan asimilar el texto y comprender el nuevo
procedimiento que se realizara en la empresa, el cual tendria implicaciones en su area de trabajo.

El puntaje minimo para la actividad es de 100 puntos y el maximo de 200.

Periodo de realizacion

La actividad inicia el dia 2 y termina el dia 6 a las 23:59 hrs.

Objetivo de aprendizaje

Comprender los Procedimientos Normalizados de Operacién que se utilizan en la empresa y utilizar

este conocimiento para resolver un problema concreto.



https://360.articulate.com/review/content/d909b877-bd53-4b3b-84ec-221ea1b00934/review
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Bibliografia COFEPRIS. 2021. Farmacopea de los Estados Unidos Mexicanos. SSA. México.
Minilibro interactivo creacion de un PNO. Creacién Propia. 2025
https://360.ARTICULATE.com/review/content/d909b877-bd53-4b3b-84ec-221ea1b00934/review
Actividad 7. Descripcion: En el tépico 2, actividad 7, el participante observara de nueva cuenta el video

Me identifique

técnica...

con

interactivo con el nombre técnicas de comprension lectora. En donde tendra que reflexionar la
pregunta: ¢ De las técnicas revisadas, con cual te identificaste mas y por qué?

Los participantes tendran que realizar un video minimo de 30 segundos, maximo 3 minutos, en
alguna red socio digital como: TIKTOK, YOUTUBE, Reels, entre otras, en donde describan una
estrategia que les haya funcionado en su infancia para aprender nuevas cosas.

Una vez realizado su video, deberan pegar la liga de su video en formato publico, en la seccion de
tareas del topico 2, en Actividad 7.

Resumen del curso @ Editar Vista Insertar Formatterramien Mesa Ayuda

) B I HDBENY B &3 o3
= I T = = =

v,

Sube tu video aqui: puedes copiar la liga y pegarla en este espacio o subir
un archivo en la parte de abajo 3

D> strona 24 words  Construir con @ tinyMCE
Imagen del curso @ Tamafio maximo de archivo: 256 MB, nimero maximo de archivos: 1
° B = tB

W Archivos

Puede arrastrar y soltar archivos aqui para agregarlos.

Tipos de archivos aceptados:



https://360.articulate.com/review/content/d909b877-bd53-4b3b-84ec-221ea1b00934/review
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llustracion: actividad MOODLE para subir el video. Creacion propia 2025.
Materiales y recursos del participante:

Smartphone con camara. Computadora, tableta o celular con internet. Plataforma o app MOODLE.

Evaluacion:

El video obtendra puntaje, de acuerdo con la rubrica: Creacién de video-aprendizaje, que se
consulta en:

https://docs.google.com/document/d/11abiqgi7sy4agsQFw7IwEBXKW{r6RcirYe z1a Sz9lY/edit?u
sp=sharing

Periodo de realizacion

La actividad inicia el dia 2 y termina el dia 6 a las 23:59 hrs.

Objetivo de aprendizaje

Reflexionar sobre su tipo de aprendizaje y cémo aplicarlo al contexto de su trabajo diario.

Material de apoyo

Tutoriales para realizacion de videos cortos Como hacer un canal en YOUTUBE/TIKTOK Cémo

compartir ligas de videos en MOODLE

Bibliografia

Centro UC. S/A. Manual de creacién audiovisual para estudiantes: consejos para realizar un video

exitoso. Chile. Pp. 1-28. Recuperado de: https://explorandomientorno.cl/wp-

content/uploads/2024/05/manual-de-creacion-audiovidual 2024.pdf

Sapiencia digital. 2021. Como subir un video a la plataforma MOODLE. Recuperado de:
https://www.YOUTUBE.com/watch?v=Evjl6BjWKdo

Suarez, L. Vallin, A. 2017. Como elaborar videos educativos. UDG. Guadalajara. Pp. 1-9.

Recuperado de:
http://biblioteca.udgvirtual.udg.mx/jspui/bitstream/123456789/3916/1/C%C3%B3mo-elaborar-

videos-educativos.pdf

VIDLQ. 2024. Como crear un canal de YOUTUBE para principiantes paso a paso. Recuperado de
https://www.YOUTUBE.com/watch?v=5cXe5-XiSM



https://docs.google.com/document/d/11abiqi7sy4agsQFw7IwEBXKWfr6RcirYe_z1a_Sz9lY/edit?usp=sharing
https://docs.google.com/document/d/11abiqi7sy4agsQFw7IwEBXKWfr6RcirYe_z1a_Sz9lY/edit?usp=sharing
https://explorandomientorno.cl/wp-content/uploads/2024/05/manual-de-creacion-audiovidual_2024.pdf
https://explorandomientorno.cl/wp-content/uploads/2024/05/manual-de-creacion-audiovidual_2024.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=EvjI6BjWKdo
http://biblioteca.udgvirtual.udg.mx/jspui/bitstream/123456789/3916/1/C%C3%B3mo-elaborar-videos-educativos.pdf
http://biblioteca.udgvirtual.udg.mx/jspui/bitstream/123456789/3916/1/C%C3%B3mo-elaborar-videos-educativos.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=5cXe5-jXjSM
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Sesion 3: Lectura, escritura y redaccién

Modalidad: En linea-Sincrénico a través de la plataforma Zoom

Duracion: 3 horas + 15 minutos de break a la mitad de la sesion

Objetivo de la unidad: Redactar correos corporativos efectivos, aplicando normas de ortografia y redaccion profesional, mediante

el analisis colaborativo de casos reales, el uso de herramientas digitales interactivas y la elaboracién de textos a partir de

simulaciones practicas.

Apertura
Etapa Actividades de E-A Duracién Evidencia o Producto de
evaluacion.

Recapitulacién El facilitador inicia la sesion y da una breve | 5 minutos

recapitulacién de lo que se ha visto en las sesiones

pasadas.
Encuadre El facilitador realiza el encuadre con todos los puntos | 10 minutos

de la sesidon asincrénica revisando si los

participantes terminaron las actividades o si tuvieron

alguna duda o complicacion.
Reactivar los | Actividad 1. ; Qué hemos aprendido? 10 minutos Participacion en el tablero
conocimientos previos y | El facilitador pide a los participantes abrir la interactivo, esta actividad
los problemas que | plataforma Miro e inicia con una pregunta abierta genera 100 puntos en la

enfrentan en su dia a
dia para reflexionar y

aprender sobre cémo

¢, Cudles son los mayores retos que enfrentas al
escribir un texto laboral?

Herramientas del facilitador:

MIRO.COM, MEET.

gamificacion.
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solucionar

problemas.

los

Los participantes responderan en tiempo real
utilizando esta herramienta y generando asi un mapa
de ideas colectivo. El facilitador guiara una breve
discusién, destacando las respuestas mas
relevantes y conectandolas con los objetivos del
curso. Herramientas del participante: MIRO.COM,
MEET.

Actividad 2. Presentacion del tema.

El facilitador pasara a los participantes la liga para
ingresar a KAHOOT vy contestar una serie de
preguntas, a la par proyectara un video que explica
la importancia de la redaccién en el contexto laboral.
Herramientas del facilitador: Video introductorio,
CANVA, KAHOOT.

Durante el video el facilitador realiza preguntas y el
participante las contesta para generar puntos.
Herramientas del participante:

KAHOOT.

10 minutos

El juego en KAHOOT sumara
50 en la puntuaciéon que cada
participante haya obtenido a la

puntuacién de gamificacion.
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Desarrollo
Objetivos de aprendizaje de la | Actividad Duracion Evidencia o producto de
actividad evaluacion
Repasar elementos basicos | Actividad 3. Sesion interactiva en pizarra digital. | 20 minutos Participacién en la pizarra
de la redaccion y ortografia. El facilitador proporcionara ejemplos reales de interactiva, sumara 100
correos laborales (con errores comunes) en la puntos en la gamificacién
pizarra interactiva. del curso.
Herramientas y recursos del facilitador: Miro.
Los participantes identificaran y corregiran
errores de manera colaborativa, basandose en
su conocimiento y experiencia previa a manera
de un grupo de expertos.
Una vez corregidos los textos, el facilitador
explicara las reglas clave de ortografia y
redaccion.
Practicar como se hace un | El facilitador dara una breve exposicion en | 30 minutos Realizar el correo

correo corporativo y un PNO
aplicando los principios de

estos en el contexto laboral.

CANVA dando algunos ejemplos de correos
corporativos y procedimientos de operacion bien
escritos.

Herramientas del facilitador:

MEET, CANVA.

Actividad 4.

corporativo con base en la
guia y el estudio de caso
que se les proporciond en

Google Docs.
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Organizara equipos de trabajo en MEET vy les
dara acceso a un caso en particular que estara
alojado en Google Docs, se crearan salas donde
los participantes redactaran en equipo un correo
corporativo a partir de un caso practico
proporcionado por el facilitador.

Herramientas del participante:

MEET, Estudio de caso.

Una vez que hayan terminado el tiempo los
participantes compartiran sus correos con el

facilitador para que este los pueda revisarlos.

Esta evaluacion sumara 50
puntos a cada miembro del

equipo.

Comprender la importancia de

revisar los textos corporativos.

El facilitador comparte wuna presentacion
interactiva en GENIALLY, sobre los riesgos de no
revisar los textos corporativos.

Recursos y herramientas del facilitador:
Genially.com, MEET.

Después de ver la infografia, se realizara una
discusion en grupo donde los participantes
analizaran situaciones reales de errores en

correos laborales y propondran soluciones.

25 minutos

Identificar errores en la

redaccion de textos para

El facilitador realizara una simulacion interactiva

sobre los errores comunes en la redaccion de

30 minutos

El participante tendra que
enviar su rubrica de

verificacion llena.
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evitar enviar

escritos.

correos mal

correos corporativos y la compartira por el chat
de MEET, al igual que una rubrica de verificacion.
Herramientas del facilitador: MEET, Presentacion
interactiva hecha en ARTICULATE 360.
Actividad 5.

Discusién guiada y analisis.

El facilitador dara unos minutos para que el
participante pueda llenar su rubrica de
verificacion y pueda analizar cuales fueron los
errores en la simulacion.

Una vez terminado el tiempo se realizara un
analisis grupal donde el facilitador solo
retroalimentara a los participantes.

El participante tendra que participar de forma
activa para que entre todos se pueda construir un
correo corporativo que pueda ser enviado sin
errores.

Al final de la actividad cada participante debera
redactar un correo corrigiendo los errores que se

presentaron en la grafica.

Y participar de forma activa

en la discusion grupal.

La actividad sumara 50
puntos en la gamificacién

del curso.
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Cierre
Objetivo de aprendizaje Actividad Duracion Evidencia o producto de
evaluacion
Compartir  experiencias vy | Actividad 6. 25 minutos Los participantes tendran que
obtener retroalimentacién | Aprendizaje colaborativo. participar y comentar al
grupal Los participantes subiran a PADLET sus correos menos 2 trabajos de sus
redactados, y comentaran al menos dos trabajos companeros.
de sus compafieros, siguiendo la guia de PADLET les asignara puntos
retroalimentacién que estara en Google Docs. automaticamente que se
Durante la discusion grupal el facilitador sumaran 50 a la gamificacion.
moderara y retroalimentara algunos trabajos y
comentara las fortalezas y oportunidades en
ellos.
Evaluacion de la unidad. El facilitador enviara una evaluacion en | 15 minutos Respuestas en KAHOOT con

KAHOOQT, donde los participantes responderan
un cuestionario sobre errores ortograficos en los
correos y la partes que debe tener un PNO.
Herramientas del participante: KAHOOT,
Smartphone.

El facilitador dara retroalimentacion inmediata
sobre cada respuesta, reforzando los conceptos

clave.

puntuacion.
La puntuacion sumara 50 a la

gamificacion del curso.

Cierre de sesion
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Nombre del curso

Aprender a hacer; la comunicacion por escrito y entender a otros a través de la lectura.

Nombre y # de sesion

Sesion 4. Escribir para que me entiendan.

Obijetivo de la unidad

el personal pueda realizar dichos llenados de forma 6ptima.

Desarrollar habilidades para aplicar la escritura correcta en documentos laborales

mediante el uso de herramientas interactivas, a través de la practica, con el fin de que

Duracion: 6 dias: La sesion cuatro se | Actividad Dia 8 Dia 9 Dia 10 Dia 11 Dia 12
abre el dia 8 y cierra el dia 12 alas 23:59 | 1
hrs. 2
3
4
5
6
7
Modalidad En linea asincrénico
Nombre y # | Descripcion
de la
actividad
Actividad 1. En la Plataforma MOODLE en el tépico 4 tema 1. El participante debera contestar una encuesta interactiva con

Encuesta de
experiencia

de usuario

la cual podra calificar su experiencia en la plataforma, esta encuesta retroalimentara al facilitador para obtener

rutas de mejora.
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& Como calificarias la calidad de los materiales del curso (videos, lecturas, presentaciones)? @
Excelente
Buena
Aceptable
Mala

Muy mala

¢LDS materiales del curso fueron adecuados para los temas tratados?
(0)Totalmente adecuados
(0)Bastante adecuados
(0)Adecuados en su mayoria
(0)Poco adecuados

(0)No adecuados en absoluto

¢ Tuviste alguna dificultad para acceder a los materiales del curso?
Not selected
No, todo fue accesible
Si, algunos materiales fueron dificiles de acceder

Si, tuve varias dificultades para acceder a los materiales

. Como calificarias la accesibilidad de la plataforma del curso (facilidad para encontrar materiales, navegar entre modulos, etc.)?
Not selected
Muy facil de usar
Facil de usar
Neutral
Dificil de usar

Muy dificil de usar

El contenido del curso fue claro v bien estructurado?

llustracion. Encuesta de satisfaccion creacion propia. 2025. Realizada en MOODLE, campus virtual Hi-Tec
Medical.

La encuesta la tendra que contestar para que la plataforma le permita al participante avanzar a la siguiente
actividad.

Esta encuesta servira al facilitador para identificar puntos a mejorar en el proceso de ensefianza aprendizaje de
la modalidad hibrida.

Evaluacion

El participante debe contestar la encuesta de satisfaccion de las actividades asincronas.

Objetivo

de

Aprendizaje

N/A.

Periodo

realizacion

de

Del dia 8 al dia 12 a las 23:59 horas.
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Bibliografia No requiere material de lectura.

Actividad 2. Descripcion: En la plataforma MOODLE en el tépico 4 actividad 2 se cargara un repaso de conceptos clave de
Los sesiones pasadas, como los correos corporativos, los PNO, las técnicas de redaccion y las técnicas para entender
conceptos textos. Después el participante debera contestar un cuestionario interactivo en KAHOOT (disponible en modo

clave en el

Curso.

desafio).

El participante tendra que abrir la pagina de KAHOOT que le compartio el facilitador en modo desafio y contestar
las preguntas.

Después, el participante dara clic en enviar y el puntaje que obtenga sumara de 50 a 100 puntos a la gamificacion

del curso.

¢Por qué es importante redactar los correos de forma corporativa?

A se mejora la comunicacién | @ Ayudaa que todos me entiendan
———1—— _

Previene las no conformidades

llustracion: Encuesta en KAHOOT modo desafio. Creacién propia. 2025.
Recursos y materiales del participante:
Plataforma MOODLE con la liga de KAHOOT precargada.

Dispositivo movil o computadora.

Evaluacion: Cuestionario en KAHOOT modo desafio contestado, el participante ganara minimo 50 y maximo 120

puntos para sumarlos a su calificacion.
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Objetivo  de | Aplicar la redaccién de los conceptos clave de sesiones pasadas y practicarlos con interacciones que recuerden

Aprendizaje | a los participantes lo que ya conocen.

Periodo de | Del dia 8 al dia 12 a las 23:59 horas

realizacion

Observacioneg El participante podra responder el cuestionario desde su dispositivo mévil o una computadora.

Bibliografia Fuentes, R. 2006. Aproximaciones a la redaccion corporativa. Inmediaciones de la comunicacion. Vol. 5.
Universidad ORT. Uruguay. Recuperado de.
https://www.redalyc.org/pdf/5897/589767887002.pdf
Instituto superior de letras Eduardo Mallea. S/A. Redaccion corporativa e institucional. Segundo mes. Ediciones
Mallea. Argentina. Pp. 1-102. Recuperado de.
http://campus.institutomallea.edu.ar/pluginfile.php/16098/mod_resource/content/2/Curso _Redaccion corporativa

- 2a mes D .pdf
Actividad 3. Descripcion:

Escritura en
los entornos

laborales.

En la plataforma MOODLE habra una presentacion interactiva sobre la escritura en entornos laborales, en donde
se abordan los formatos y documentos que son relevantes en el trabajo como los PNO, los correos, las facturas,
remisiones y ordenes de compra y solicitudes de inventario.

La actividad estara en el tépico 4 Actividad 3.

La presentacion constara de una leccion basada en la lectura “escritura persuasiva” del centro universitario de
escritura que puede potenciar en los participantes la importancia de la redaccion para que los demas entiendan
el mensaje. Con esta leccion se pretende que el participante comience a redactar de manera correcta y que pueda

identificar hacia quien van dirigidos sus textos, para redactar un escrito que sus compafieros puedan entender.



https://www.redalyc.org/pdf/5897/589767887002.pdf
http://campus.institutomallea.edu.ar/pluginfile.php/16098/mod_resource/content/2/Curso_Redaccion_corporativa_-_2a_mes_D_.pdf
http://campus.institutomallea.edu.ar/pluginfile.php/16098/mod_resource/content/2/Curso_Redaccion_corporativa_-_2a_mes_D_.pdf
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Conoce a tu
audiencia

Antes de escribir, es
importante saber para quién

estds escribiendo.

* ¢Qué es importante?
* ¢Cudles son sus --

antecedentes?
» sCudles son sus
necesidades y deseos?

llustracion: UTEP. S/A. Escritura persuasiva. Centro Universitario de escritura. pp. 1-22. Adaptado en libro
interactivo en la aplicacion ARTICULATE 360 y ISPRING suite.

Dentro de la presentacion se encontraran preguntas como:

¢, Te ha pasado que no entiendes un formato?

¢, Qué clase de documento llenas dia a dia en tu trabajo?

¢, Sabias que la escritura persuasiva te ayuda a redactar mejores correos y procedimientos?

Cuando el participante termine de revisar la presentacién interactiva, descargara los formatos de PNO, Orden de
compra, Factura y solicitud de inventario que estaran cargados en la plataforma MOODLE en el Apartado del

tépico 4. Actividad 3. “descargar documentos”.

Evaluacion

Descargar ejemplos de formatos (PNO, 6rdenes de compra, facturas, solicitudes de inventario) y redactar un
borrador basado en las indicaciones del video. Esta actividad sumara 100 puntos en la gamificacién del curso.
Formato PNO.
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JuUSICAcIon
que se adapte mejora las necesidades da cada
establecimiento.

Logotipa o nombre PROGEDIMIENTO PARA LA ELABORAGION DE PROGEDIMIENTOS NORMALIZADOS DE GPERAGIGN

del establecimienio .

Clave: Versidn: Vigente a partr de Priima revision Sustinye a: | Pagina.

ddmm-aa dd-mm-aa
NUEVO

B. GUIA PARA LA ELABORACION DE PROCEDIMIENTOS NORMALIZADOS DE OPERACION (PNO) PARA ESTABLECIMIENTOS DEDICADOS A LA
VENTA Y SUMINISTRO DE MEDICAMENTOS Y DEMAS INSUNOS PARA LA SALUD
Contenido
. Oojetivo
Heance
Responsabiidades
Desarolo del proceso
Referencias bitliograficas
Anexos
~Formato 1. Procedimiento Normalizads de Ogeracién (FNO)
- Formata 2. Control de cambios
- Formato 3. Firmas de conocimiente
7. Control de cambios.
8. Firmas de conocimiento

ELABORD REVISO AUTORIZO
FECHA: FECHA: FECHA:
FIRMA: FIRMA: FIRMA.
NOMBRE: NOMBRE: NOMERE:
PUESTO: PUESTO: PUESTO:

llustracion: COFEPRIS. 2021. Guia para la elaboracion de un PNO, SSA. México. Pp. 1-14.
Formato orden de compras:

ORDEN DE COMPRA
(Formato Sugerido)

Fecha: Sector:  Explosivos

Empresa: NIT:
Direccion Teléfono: Fax:
E-mail Ciudad: Cpo.
Funcionario solicitante: Cargo:

Gerente yio Representante Legal

Cedigo | Cantidad | Unidad ~ Descripcion del producto solicitado. | Valor unitario Valor Total

Formato orden de compra.

llustracion. Formato Orden de compra. Documento obtenido de intranet Hi-Tec Medical. 2024.
Formato Factura.
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FACTURA DE VENTA

LOGO E INFORMACION 0001

FECHA FACTURA
Sefior (es):
Direccién: FECHA VENCIMIENTO
Teléfone: NIT.
FORMA DE PAGO:
CANTIDAD DESCRIPCION VALOR

RESOLUCION DIAN

ROGOO GRAFICAS [ ROREHTO CORAEA THAATD NT 153153661 Tol 4E90% - Madelia

llustracién: Formato de factura. Recuperado de.

https://www.roccograficas.com/litografia/img/Plantilla-factura.pdf

Formato solicitud de inventario.

PLANTILLA DE FORMULARIO DE INVENTARIO IMPRIMIBLE

$13.550.00 “Basado er “ampos VALOR TOTAL a continuacion.

REORDENAR ” FECHA DEL

(avtorelieno ULTIMO PEDIDO NOMBRE DEL ARTICULO PROVEEDOR
B g B g
oK Al123 20/05/2016 ARTICULO A Cole Almacén A, Estante 2 Descripcion del Articulo A $10.00
OK 8123 20/05/2016 ARTICULO B Cole Palé para exterior Descripcion del Articulo B $20.00
REORDENAR  C123 20/05/2016 ARTiCULO C Cole S6tano, Estante 4 Descripcion del Articulo C $30.00
REORDENAR D123 20/05/2016 ARTICULO D Cole Almacén A, Estante 2 Descripcion del Articulo D $10.00
OK E123 20/05/2016 ARTICULO E Cole Pale para exterior Descripcion del Articulo E $20.00
OK F123 20/05/2016 ARTICULO F Cole sétano, Estante 4 Descripcion del Articulo F $30.00
REORDENAR G123 20/05/2016 ARTICULO G Cole Almacén A, Estante 2 Descripcion del Articulo G $10.00
RECRDENAR  H123 20/05/2016 ARTICULO H Cole sotano, Estante 4 Descripcion del Articulo H $20.00

llustracion; Solicitud de inventario. Recuperado de la intranet de Hi-Tec Medical.



https://www.roccograficas.com/litografia/img/Plantilla-factura.pdf
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Objetivo de

Aprendizaje

Identificar la estructura y elementos clave de los documentos laborales para elaborar un primer borrador de

redaccion persuasiva.

Periodo de

Del dia 8 al dia 12 a las 23:59 horas.

realizacion

Bibliografia UTEP. S/A. Escritura persuasiva. Centro universitario de escritura. pp. 1-22. Recuperado de.
https://www.utep.edu/uwc/ files/docs/escritura%20persuasiva.pdf
https://redasociaciones.com/ExpoRed/Archivos/T%C3%A9cnicas%20de%20Comunicaci%C3%B3n%20Persuas
iva.pdf

Actividad 4. Descripcion:

Una vez que los participantes realicen la actividad anterior deberan realizar la actividad 4 del tépico 4. En donde
tendran que llenar con base en lo aprendido uno de los 4 formatos que hay en el toépico 4. Después, subiran al
foro de discusion el documento técnico y tendran que dar clic en enviar al foro para que el facilitador pueda
revisarlo.

El participante debera participar en el foro de discusion y revisar al menos dos borradores de sus comparieros.
En el foro de participacion daran retroalimentacién basadas en una guia de preguntas que estara en la seccion

“Documento de retroalimentacion” en el foro.



https://www.utep.edu/uwc/_files/docs/escritura%20persuasiva.pdf
https://redasociaciones.com/ExpoRed/Archivos/T%C3%A9cnicas%20de%20Comunicaci%C3%B3n%20Persuasiva.pdf
https://redasociaciones.com/ExpoRed/Archivos/T%C3%A9cnicas%20de%20Comunicaci%C3%B3n%20Persuasiva.pdf
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Criterio v Excelente (4) v Bueno (3) ~ Aceptable (2) v Deficiente (1) v
La informacicn es clara,

Claridad precisa y sin La informacion es comprensible, Se presentan algunas La redaccion es confusa,

precisidg ambigiiedades. No hay pero podria mejorarse en ambigliedades o términos que con informacion poco clara

términos confusos o mal
definidos
El documento sigue
completamente el formato
y la estructura corporativa
requerida

precision o redaccion. podrian generar confusion. o mal organizada.

No se respeta el formato
corporativo, dificultando su
lectura y uso.

Hay desviaciones del formato
establecido que afectan la
presentacion.

Se siguen la mayoria de los
lineamientos de formato, con
pequefios ajustes necesarios.

Cumplimiento de
formato

Presenta numerosos
errores ortograficos y
gramaticales que afectan la
interpretacion del
documento.

Hay varios errores que pueden
generar confusion o disminuir la
profesionalidad.

No hay errores
ortograficos ni
gramaticales.

Ortografia y
gramatica

Hay pocos errores menores que
no afectan la comprensién

Toda la informacion es
correcta y concuerda con
los registros y requisitos.

Hay errores considerables en los
datos que pueden afectar el
proceso

Contiene errores graves que
invalidan la confiabilidad del
documento.

Se detectan pequefios errores en
datos que requieren correccion,

Precision de los
datos

La informacion esta
desordenada, afectando la
comprension y uso del
documento.

La informacién esté bien
organizada y sigue un flujo
l6gico.

Hay problemas en la
organizacion, lo que dificulta la
lectura

Coherencia y
flujo

La estructura es adecuada, pero
podria mejorar en cohesion

Usa un lenguaje
profesional y adecuado
para el contexto
corporativo.

Hay momentos en los que el
lenguaje no es el adecuado para
el contexto.

Adecuacion del
lenguaje

Mantiene un tono profesional con
algunas areas de mejora.

Usa un lenguaje inadecuado
o poco profesional

llustracion Rubrica de evaluacién de llenado de formatos. Creacion propia. 2025. Realizado hojas de calculo
Google.

https://docs.google.com/spreadsheets/d/1peKQBmacFjg3uUhO rAg9xbdVVM7kAZpQIL9Q5A1HoA/edit?hl=es
&Qqid=0#gid=0

El participante podra descargar las rubricas de evaluacion y considerarlas para comenzar a retroalimentar de

manera analdgica con base en dicho documento.

Evaluacion

Por lo menos 2 retroalimentaciones a cada compafiero replicadas en el foro de discusion.

Objetivo de

aprendizaje

Identificar desviaciones en los documentos laborales mediante la retroalimentacion y el andlisis colaborativo para

mejorar los documentos en el entorno laboral.

Periodo de

realizacion

Del dia 8 al dia 12 a las 23:59 horas.

Bibliografia

Programa de escritura disciplinaria. S/A. s, De qué forma puedo retroalimentar una tarea de escritura? Colombia.

Pp.1-88. Recuperado de.



https://docs.google.com/spreadsheets/d/1peKQBmacFjg3uUhO_rAg9xbdVVM7kAZpQ9L9Q5A1HoA/edit?hl=es&gid=0#gid=0
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1peKQBmacFjg3uUhO_rAg9xbdVVM7kAZpQ9L9Q5A1HoA/edit?hl=es&gid=0#gid=0
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https://escrituradisciplinar.uc.cl/images/Recursos/De-qu-manera-puedo-retroalimentar-una-tarea-de-
escritura.pdf

Actividad 5. Descripcion:

Lluvia de | En la plataforma MOODLE en el topico 4 actividad 5. Los participantes llenaran una lista de verificacion
ideas para el | colaborativa que sera una insercion de MIRO.COM explicando cémo se llena el documento que trabajaron, esto
llenado de | lo realizaran a modo de pizarrén interactivo que permita que se conecten de forma asincrona.

los En el tablero ya estara configurada la lista de verificacién para evaluar cada uno de los textos corporativos.
documentos_ PNO’s Facturas Discusion y elementos de ac...

W instructor Agie

Solicitud de inv. Orden de compr...

Selicitudes de inventario Grclenes de compra

llustracion: Actividad de lluvia de ideas colaborativa creada en MIRO.COM.
Todos los participantes deberan evaluar a un compafero y la evaluacién no se tiene que repetir, a modo de que

cada participante quede con solo una evaluacion.
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Evaluacion

El participante tendra que evaluar con base en la ribrica el texto de uno de sus companeros, esta actividad da

200 puntos para la gamificacion.

Periodo de

La actividad inicia el dia 8 y termina el dia 12 a las 23:59 horas.

realizacion

Objetivo  de | Retener la informacion con base en la habilidad de evaluar ciertos documentos con base en una rubrica.

aprendizaje

Bibliografia Torres, J. La rubrica como instrumento pedagdgico para la tutorizacion y evaluacion de los aprendizajes en el
foro online en educacion superior. Pixel-bit. Revista de medios y educacion. Universidad de Sevilla. Espafia. Pp.
141-149. Recuperado de.
https://www.uaem.mx/sites/default/files/facultad-de-medicina/descargas/la-rubrica-como-instrumento-
pedagogico.pdf

Actividad 6. Descripcion:

Simulador de

redaccion.

Dentro del topico 4, actividad 6 los participantes veran un tutorial interactivo llamado “cémo llenar de forma
correcta los documentos”, que les demuestra como llenar correctamente cada formato con base en las listas de
verificacion.

El tutorial constara de un personaje del almacén que ha tenido problemas al llenar un documento, al ver el tutorial
los participantes podran repetir la actividad anterior y distinguir los errores que hayan cometido en sus borradores.

llustracion ¢, Como llenar de manera correcta los documentos?



https://www.uaem.mx/sites/default/files/facultad-de-medicina/descargas/la-rubrica-como-instrumento-pedagogico.pdf
https://www.uaem.mx/sites/default/files/facultad-de-medicina/descargas/la-rubrica-como-instrumento-pedagogico.pdf
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;Coémo se llenan los formatos?

En este tutorial aprenderemos a llenar de forma correcta los documentos,
segun la rubrica de evaluacion.

Primero da clicen el
documento que
elegiste en las
actividades pasadas.

Interaccién realizada en ARTICULATE 360y ISPRING suite.

En esta interaccidn el participante dara clic en el recuadro correspondiente y el personaje le irda guiando paso a
paso como se debe llenar ese formato.

A la par el participante debera ir llenando su formato conforme a lo que le dicta la interaccion.

Una vez realizada la esta revision de sus documentos con base en la rubrica de verificacion, el participante debera

enviar la correccion del documento llenado de manera correcta.

Evaluacion

Enviar el documento revisado y obtener una evaluacion en la plataforma interactiva, esta actividad dara al

participante 200 puntos para su gamificacion.
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Periodo de

realizacion

Del dia 8 al dia 12 a las 23:59 horas.

Objetivo de

aprendizaje

Utilizar la rubrica de verificacion de manera correcta con base en el video tutorial para que el documento pueda

estar realizado de manera correcta.

Observacion | Los participantes no pueden avanzar a la actividad final si antes no realizan el primer borrador y la primera
es evaluacion.

Bibliografia No se requiere material de lectura para esta actividad.

Actividad 7. Descripcion:

Qulzz En la plataforma MOODLE en el topico 4 actividad 7, el participante encontrara un QUIZZ en donde respondera
mejorando algunas preguntas sobre cémo deben aplicar lo aprendido en el trabajo para mejorar sus procedimientos internos.
los En el QUIZZ el participante debera mostrar qué es lo que aprendié hasta ahora.

documentos «Cusles de las siguientes acciones son necesarias para aplicar

. correctamente |a lista de verificacion al evaluar y corregir documentos

internos. corporativos? (Seleccione todas las opciones que correspondan)

Enviar el documento sin realizar una revision final.

Corregir los errores identificados en el documento basandose en la lista de
verificacion.

. Revisar cada seccion del documento utilizando los criterios de Ia lista de

verificacion.
. Ignorar las secciones que no tienen errores evidentes.

. Modificar el formato del documento sin consultar Ia lista de verificacion.

QUIZ realizado en QUIZMAKER de ARTICULATE 360.
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El participante tendra que contestar una serie de preguntas que lo guiaran a reflexionar sobre la importancia de
utilizar una buena escritura en los documentos y formatos que llena en su trabajo.

Dentro de la actividad 7, en la seccion escribe tu meta. El participante debera escribir una meta especifica o una
carta compromiso donde diga como va a mejorar su redaccion persuasiva y como va a mejorar como trabajador

sSu area.

Consejo de padres y ciudadanos / Foro de discusién / Escribe tu meta
FORO

= Escribe tu meta

Foro Ajustes Calificacién avanzada Suscripciones Informes Mas ~

En este espacio deberas escribir una meta especifica o Una carta compromisa donde diga como va a mejorar
su redaccion persuasiva y como va a mejorar como trabajador su drea

® ' puscar enfores Q Afadir tema de discusion Suscribirse al foro

Todavia no hay temas de discusion en este foro,

?

llustracion: Foro realizado en la plataforma MOODLE campus virtual de Hi-Tec Medical. Creacién propia. 2025.

Evaluacion

QUIZ finalizado, el puntaje de esta actividad sumara de 50 a 150 puntos la gamificacion del curso.

Carta compromiso o meta especifica fijada en la seccién correspondiente.

Periodo de

Del dia 8 al dia 12 a las 25:59 horas.

realizacion

Objetivo de | Reforzar los conocimientos adquiridos con base en los conocimientos previos del participante, relacionando lo
aprendizaje nuevo con lo que ya habia adquirido durante su carrera profesional.

Observacion | Los participantes deberan enviar todas sus actividades para que pueda realizarse la sumatoria de la gamificacion
es para la sesion final.

Bibliografia

No se requiere material de lectura para esta actividad.
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Sesion 5: La lectura y la escritura aplicada en el trabajo.

Modalidad: Presencial

Duracion: 4 Horas + 15 minutos de break a la mitad de la sesion

Obijetivo de la unidad: Disefar un proyecto de mejora en la comunicacién escrita dentro del entorno laboral, aplicando técnicas
de redaccion y escritura persuasiva, mediante el analisis critico de documentos institucionales (PNO, politicas u objetivos de

calidad) y la elaboracién colaborativa de propuestas fundamentadas, evaluadas con base en una rubrica establecida.

Herramientas del Participante: Smartphone

Hojas blancas

Hojas de trabajo

Documento de su area de trabajo
(manual, PNO, cartas porte, etc.)

Matriz colaborativa

Herramientas del facilitador: Pizarra electréonica
Rubrica de evaluacién
Matriz colaborativa

Encuesta de satisfaccion del curso

Apertura
Etapa Actividades de E-A Duracién | Evidencia o Producto de
evaluacion.
Introduccién El facilitador dara una pequefa introduccion a la ultima | 10 min NA

sesion, sefialando los pros y los contras que se observaron

durante el curso hibrido.
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Pase de lista El facilitador procedera a pasar lista a los alumnos | 5 min NA

asegurandose de que todos estén presentes tanto en

forma presencial como en la plataforma ZOOM en via

remota.
Informe de | El facilitador informara a los participantes sobre los 3 que | 10 min Podio de puntajes en el
puntuaciones mas puntos hayan acumulado a lo largo de las sesiones proyector.

asincronas poniendo un podio de puntajes y medallas.
Repaso de sesiones | Los participantes daran a manera de exposicion, un breve | 15 min Exposicion de los temas vistos
anteriores. repaso de todo lo que vieron en las semanas pasadas tanto anteriormente.

en la sesion presencial como en las actividades de

aprendizaje asincrono.
Resolucion y de dudas. | El facilitador aclarara las dudas de los participantes sobre | 10 min NA

cualquiera de los temas revisados en las sesiones

pasadas.

Desarrollo
Objetivos de E-A Actividad Duracion | Evidencia o producto de
evaluacion

Manipular las tecnologias | El facilitador pedira a los participantes que investiguen | 15 min Base de estrategias vy

del

aprendizaje adquirido en las

educativas a través

sesiones asincronas para

en ese momento algo sobre la escritura aplicada al
entorno laboral de la empresa, teniendo como base las

estrategias y técnicas que utilizaron durante todo el

técnicas recopiladas por los

participantes.
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acceder a documentos,
fuentes confiables y sitios que
le ayuden a aprender vy

practicar cosas nuevas.

curso. Se pedira de manera puntual que recopilen
informacion sobre las politicas, los PNO, objetivos de

calidad.

Aplicar las técnicas de | El facilitador pedira a los participantes que organicen | 30 min Evidencia que se trabajo
organizacién de la | la informacion que encontraron con algunas técnicas por medio de técnicas de
informacion, de lectura y | como mapas conceptuales, mapas mentales, etc. organizacion de ideas vy
escritura corporativa que se | Después de eso tendran que plantear un proyecto final analisis te textos vistas en
trabajaron durante el curso. donde apliquen lectura y escritura para mejorar un las sesiones pasadas.

proceso laboral, ya sea dentro de un procedimiento

normalizado de operacién, de una politica o algun

objetivo de calidad, justificando los cambios a través

de las técnicas de redaccidon escritura persuasiva

revisadas anteriormente.
Utilizar el trabajo colaborativo | El facilitador divide a los participantes en equipos de 3 | 30 min Matriz de evaluacion llena y

para analizar, definir y mejorar
la estructura de su trabajo
final, asegurandose de
cumplir con los elementos de
la rubrica de evaluacion,
mientras trabajan
individualmente en

documentos distintos (PNO,

personas y la entrega a los participantes una matriz
para evaluar cada documento.

Cada uno seleccionara el documento que con el que
va a trabajar el proyecto final:

Procedimiento Normalizado de Operacion (PNO)
Politicas de Calidad

Objetivos de Calidad

documento  seleccionado

por cada integrante.
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Politicas y Objetivos de | Después cada equipo analizara los documentos
Calidad). seleccionados por sus integrantes.
Utilizando la matriz, cada miembro va a explicar al
equipo:
¢ Qué documento seleccion6?
¢, Cual es el objetivo general de ese documento?
¢, Qué resultados espera lograr?
Definir objetivos, pasos a | El facilitador les explicara a los participantes los | 30 min NA
seguir y resultados para la | criterios de evaluacion establecidos en la rubrica, cada
elaboracion de un documento | equipo trabajara en conjunto para apoyar a los
aplicando criterios de | miembros a definir los objetivos especificos, los pasos
evaluacién establecidos en | a seguir en la elaboracion y los resultados esperados
una rubrica. (qué se evaluara segun la rubrica). El personal que se
encuentre interactuando a través de ZOOM entrara a
una sala virtual privada para trabajar desde ahi.
Evaluar un plan de trabajo | El facilitador entregara la rubrica de evaluacion y | 40 min Rubrica de evaluacion

para la elaboracion de un
documento, por medio del uso
de rubricas para la evaluacion,
proponer mejoras y ajustar
elementos para garantizar el
cumplimiento de los criterios

que se establecen.

pedira a los participantes que presenten su plan inicial
ante su equipo. El equipo debera revisar con rubrica
en mano el trabajo de cada integrante para
proporcionar retroalimentacion en lo siguiente:
Fortalezas.

Proposicion de mejoras. Ajustar elementos para

cumplir con los criterios evaluados.

calificada por los miembros

del equipo.
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Cierre
Etapa Actividad de E-A Duracion | Evidencia o producto de
evaluacion
Reflexion y ajustes | Cada participante ajusta su trabajo con base en la | 20 min N/A
individuales retroalimentacién recibida.
Después cada equipo hace una ronda de
observaciones y aclaraciones finales.
. Se cumplieron las | El facilitador preguntara a los participantes si se | 10 min Encuesta de satisfaccion del
expectativas? Evaluacién del | cumplieron sus expectativas y dara una evaluacién curso.
curso del curso donde el participante tendra que calificar al
curso, los materiales y al facilitador.
Entrega de trabajos finales Los participantes pasaran uno por uno a entregar | 10 min Trabajos finales de cada
sus trabajos finales realizados en la sesion para ser participante.
revisados y evaluados por el facilitador.
Despedida y cierre del curso | El facilitador hara las observaciones finales y | 5 min N/A

despedira el curso, quedando como pendiente
enviar las calificaciones de los participantes por

medio de E-mail.
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A continuacioén, se presenta la rubrica de evaluacion de la ultima sesion.

Criterios de evaluaciéon - Excelente (4 pts) - Bueno (3 pts) - Satisfactorio (2 pts) - Insuficiente (1 pt) - Ponderacion -
Integra informacion

pertinente, actual y confiable, La informacion es poco

1. Busqueda e integracion de X ) Integra informacion adecuada i No integra informacién
relacionada directamente con relevante o tiene errores; uso

informacién laboral (PNO, y confiable; uso aceptable de L. . relevante o no usa plataformas 15
- . . el entorno laboral y muestra limitado de herramientas
politicas, objetivos de calidad) . fuentes y plataformas. L adecuadamente.
dominio en el uso de tecnoldgicas.
tecnologias educativas.
L, Utiliza técnicas (mapas, Usa técnicas correctamente,
2. Organizacion y estructura de .. ) ) L,
Tt L esquemas, cuadros) de forma aunque puede haber detalles Usa técnicas, pero con errores No aplica ninguna técnica o lo 15
vistas) eficaz, clara y légica, con menores en la claridad o estructurales o poco claras. hace de forma incorrecta.
estructura coherente. légica.
3. Redaccion del documento  Documento claro, coherente, Documento funcional con
aplicado al entorno laboral con redaccién persuasiva y redaccidn clara, aunque con Documento incompleto o poco Documento sin estructura ni 25
(PNO, politica u objetivo de justificacion sdlida de los areas por mejorar; justificacion claro; justificacion débil. justificacion pertinente.
calidad) cambios propuestos. aceptable.
4. Trabajo colaborativo Participa activamente, L
o . X ., Participa adecuadamente; . . . .
(evaluacién entre paresy  proporciona retroalimentacion ) . ', Participa de manera pasivao No participa o no proporciona
. ., . ) . proporciona retroalimentacién R L. ) -, 15
participacién activa en el constructiva y aplica L con comentarios poco utiles. retroalimentacion.
. . o util, aunque poco detallada.
equipo) sugerencias recibidas.
L L Define objetivos claros, pasos
5. Definicién de objetivos, ) [P . o _
concretos y resultados Define objetivos y pasos Objetivos poco claros o pasos . L X
pasos y resultados esperados X X i No define objetivos, pasos ni
medibles; alinea adecuados; los resultados son  desorganizados; resultados 15
del documento (plan de . . - resultados.
) perfectamente con los criterios comprensibles. poco especificos.
de la rubrica.
L - Evalda con precisién
6. Evaluacion critica del plan . P X . y ,
) profundidad; identifica Evalla correctamente; L, .. , o
propio y de otros usando la i . . Evaluacion superficial o No evalua o no usa la rdbrica
L . fortalezas y propone mejoras  menciona mejoras, aunque L. . L . 15
rubrica (fortalezas, mejoras, . ! genérica; mejora poco util. para hacer observaciones.
. viables alineadas con la poco detalladas.
ajustes) L,
rubrica.

Herrera, E. 2025. Rubrica de evaluacion del curso aprender a hacer. Imagen.
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Conclusiones

El proceso de construccion de la propuesta pedagdgica que dio origen al disefio del curso
Aprender a hacer; la comunicacion por escrito y entender a otros a través de la lectura. Ha
sido un proceso que ha permitido integrar teorias pedagogicas, estrategias didacticas
innovadoras y enfoques educativos basados en la tecnologia para mejorar la capacitacion de

los trabajadores de Hi-Tec Medical.

Durante la planeacién del curso, se incluyeron diversos elementos clave para garantizar que
el aprendizaje fuera significativo y aplicable, primeramente, en la vida laboral de los
participantes, tanto en cuestiones técnicas como practicas, y después, pensando fuera util
también en su vida personal. Resultado de poder vincular los aprendizajes propios sobre la

disciplina pedagdgica y las experiencias en lo laboral.

Se considera que uno de los aprendizajes mas relevantes de esta propuesta pedagoégica ha
sido la comprension de la importancia de los entornos de aprendizaje hibridos en el tiempo
que vivimos, pues dia a dia la tecnologia incursiona en mas aspectos de nuestras vidas al

grado que no vemos ya una vida sin tecnologias digitales.

También este trabajo ha sido todo un reto, ya que la educacion hibrida es un tema que no se
ha abordado a nivel institucional y menos como un modelo empresarial, incluso después de la
pandemia. Sin embargo, propone un cambio en la capacitacion ya que, un proceso tan
importante no puede limitarse a un aula fisica, sino que se deben incorporar espacios de
ensefanza-aprendizaje virtuales donde se pueda acceder a materiales, compartir experiencias

y construir conocimiento de manera colaborativa y en sus propios tiempos y condiciones.

Dentro de esta, el planteamiento de la teoria del aprendizaje significativo se considera
importante ya que ayuda a resignificar los espacios de la capacitacién, pues es en estos
espacios donde se propicia la interaccion, la reflexiéon critica y la construccion de

conocimientos a partir del proceso de ensefianza-aprendizaje.

Otro aporte de la presente propuesta tiene que ver con la idea de resaltar la importancia de la
educacion informal o no formal impartida a los adultos como parte de las fuentes de
aprendizajes, mas alla de la escolarizacion y de la presencialidad en el aula como las unicas

fuentes de acceso al conocimiento y al saber.
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Se debe entender la importancia del desarrollo de habilidades de lectura y escritura como ejes
centrales para el autoaprendizaje de los trabajadores, con base en esto se considera que
estas destrezas son fundamentales para cualquier individuo, sin importar el rango de edad o
la escolaridad que tengan, por lo que desde la problematica se identificé que son habilidades
que se dejan de practicar con frecuencia cuando el sujeto se incorpora a la vida laboral y se
separa de la escuela, ya sea por la desercion o la falta de oportunidades, muchos de ellos los
dejan de desarrollar y con ello rezagan otras oportunidades de acceder a nuevos

conocimientos para la vida.

Como se vio en el diagnéstico, la falta de comprension lectora es una de las principales
barreras en el aprendizaje de los trabajadores de Hi-Tec Medical. Esta propuesta reconoce
que la baja comprension lectora dificulta el entendimiento de procedimientos, normativas y
estrategias de mejora dentro de la organizacion. Por ello, el curso se integra con actividades
que fomentan la lectura comprensiva y permite a los participantes expresar sus ideas de
manera clara y efectiva a través de la escritura. Es decir, el binomio lecto-escritura, puesto que
esto, se vincula con la capacidad de los trabajadores para proponer mejoras en sus areas de

trabajo y asumir un rol mas activo dentro de la empresa.

La presente propuesta puede conducir al lector a la reflexidén sobre la importancia de adaptar
la capacitacion empresarial a las necesidades reales de los trabajadores, ya que muchas
veces solo se entiende como el minimo cumplimiento de los programas de capacitacion, sin
un sentido profundo de que apropien dichos conocimientos. Desde el diagnédstico se
comprendié que muchos programas de este tipo fracasan porque no toman en cuenta ni los
niveles educativos ni las experiencias previas de los empleados. En este sentido, se propone
el desarrollo de estrategias de aprendizaje con materiales accesibles, practicos y con ejemplos
contextualizados que faciliten la adquisiciéon de conocimientos en los quehaceres diarios de

los trabajadores.

Asimismo, al incorporar estrategias didacticas basadas en el aprendizaje significativo y el
enfoque andragdégico; permite estructurar los contenidos de manera progresiva, asegurando

que los participantes puedan relacionar la nueva informacién con sus conocimientos previos.

Ademas, se considera el disefio de secuencias didacticas de Angel Diaz Barriga, lo que
permite organizar los momentos de aprendizaje en actividades de apertura, desarrollo y cierre,

favoreciendo la construccién paulatina del conocimiento.
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También, uno de los mayores retos de la propuesta fue la integracion de las Tecnologias de
la Informacién y la Comunicacién (TIC) como herramientas de aprendizaje, ya que a pesar de
que esta convergencia de tecnologias digitales con la vida cotidiana es una realidad, en el
ambito empresarial todavia existe resistencia para el uso de plataformas virtuales de

ensefanza-aprendizaje como se vio en el capitulo 2.

Debido a esa misma resistencia, se opta por disefar un curso de tipo hibrido que combine
sesiones presenciales con actividades en linea, de manera que se recuperaran las
herramientas que ofrece la empresa sin gasto extra, y se permitiera cumplir la meta de la

capacitacion empresarial.

Las ventajas para los participantes, trabajadores de Hi-Tec Medical, son multiples: de entrada,
se podran familiarizar con el uso de entornos digitales en la empresa, mejorar sus habilidades
y competencias, con el objetivo de optimizar su desempefio laboral, también podra fomentar
su desarrollo personal; que vean el aprendizaje como un proceso continuo y no como una

actividad exclusiva del ambito escolar.

Al brindarles a los trabajadores las técnicas y herramientas de lectura y escritura, se les otorga
también la posibilidad de tomar el control de su propio aprendizaje y asi contribuir en la mejora
de su entorno laboral y no solo eso, sino que con base en esto pueden continuar con sus

estudios formales en la educacion abierta.

Este curso permite dar una mirada hacia una metodologia de ensefianza que responda a las
necesidades educativas especificas de los trabajadores de Hi-Tec Medical, combinando
teorias del aprendizaje, estrategias didacticas en un entorno virtual de aprendizaje, con la
finalidad de garantizar una capacitacion significativa. Este curso, se mira como la antesala de
un compromiso propio como parte del equipo de Hi-Tec Medical hacia los trabajadores y su

crecimiento profesional y personal.

Se espera que el aporte de esta propuesta pedagogica sea el punto de partida para que las
futuras capacitaciones en distintas empresas puedan adoptar un formato hibrido y que resulten
en nuevas iniciativas de capacitacion que continuen impulsando el desarrollo de habilidades
clave en los empleados y fomentando una cultura de aprendizaje permanente dentro de

cualquier empresa u organizacion a nivel nacional.
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Anexos:

Anexo 1: Diagnéstico de necesidades de capacitacion.

DIRECCION DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS Y SERVICIOS GENERALES

i - T EC SUBGERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
MEDICAL. ) )
MEDICINA DE ALTA TECNOLOCIA DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION GRS/08 VERSION 02

AGREDECEREMOS REQUISITAR CADA UNO DE LOS RUBROS DE MANERA OBJETIVA, YA QUE APOYARA A IDENTIFICAR LAS NECESIDADES DE CAPACITACION QUE SE REQUIEREN PARA INCENTIVAR EL LOGRO DE LOS!
OBJETIVOS DEL AREA.

DIRECCION DE AREA: GERENCIA:

TIPO DE CAPACITACION INTERNA I:I EXTERNA l:l

OBJETIVOS ANUALES DEL AREA:

AREAS DEL CONOCIMIENTO A IMPACTAR CON LA CAPACITACION:
Seiale del 1 al 6, de acuerdo a la importancia donde 1 es el mas importante y 6 es el menos importante.

Actualizar y perfeccionar conocimientos y habilidades Otro: Indicar cual:

Proporcionar informacion de nuevas tecnologias OBSERVACIONES:

Prevenir riesgos de trabajo
Incrementar productividad

Preparar para ocupar vacantes o puestos de nueva creacion

1

Mejorar nivel educativo

INDICAR, POR LO MENOS 3, TEMAS O CURSOS QUE SE REQUIEREN PARA APOYAR PROFUNDIDAD DE APRENDIZAJE PRIORIDAD
EL ALCANCE DE LOS OBJETIVOS ANUALES BAJO MEDIO ALTO ALTA MEDIA BAJA

N° DE PARTICIPANTES

ESTIMADO DEL PRESUPUESTO TOTAL REQUERIDO: FECHA DE ELABORACION:

SOLICITA AUTORIZA

Nombre Nombre
Cargo de Gerente Cargo de Direccion

Hi-Tec Medical. 2024. DNC-2024. Obtenido de la intranet de la empresa.
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Anexo 2: Rubrica para la deteccién de necesidades de capacitacion:

Categoria  Indicador o Pregunta Fuente de Informacion Nivel de Prioridad Observaciones

éLos empleados dominan

las herramientas y

procedimientos clave?

Habilidades aExiste.n di.fi,cultades.en . . .

Blandas comunicacion, trabajo en Entrevistas, Feedback 360° Alta/Media/Baja
equipo, liderazgo?

Normativas
¢Se cumplen los
y

.. requisitos legales y Auditorias, Reportes Alta/Media/Baja
Cumplimien )
¢ normativos del sector?
0

Encuestas, Evaluaciones,
Supervision

Competenci

. Alta/Media/Baja
as Técnicas / /Bai

¢El personal tiene
dificultades con el uso de Encuestas, Observacion Alta/Media/Baja
software/equipos?

Eficienciay ¢Se detectan errores

Uso de
Tecnologia

KPIs, Reportes de
Productivid recurrentes o bajos P . Alta/Media/Baja
) . desempefio

ad niveles de productividad?

) ., ¢Elpersonal se siente
Satisfaccion :nofiva do
y Y . Encuestas de clima laboral Alta/Media/Baja

.., comprometido con su
Motivacion .
trabajo?
Necesidade ¢Qué areas especificas L,
i o Descripcion de puestos, o

s por requieren capacitacion Jefes Alta/Media/Baja
Puesto segun el rol?
Oportunida ¢Se identifican
des de necesidades para Planes de carrera, RRHH  Alta/Media/Baja

Desarrollo promociones internas?



Anexo 3. Campus virtual de Hi-Tec Medical.
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WA . I\ .
- Logistica
Manejo de
A Mancio de. e | ol o 87
Manejo de sustancias Manejo de gistica de Logisticade Liderazgo y Trabajoen
peligrosas Medicamentos Suministros e Insumos Suministros de Insumos Equipo
Especializados parala Salud Parala Salud
-
- -
VER MAS VER MAS VER MAS
T s ‘*'x\ﬁ q
7Y vioat -
M ECHIoT Documental o Rriglas e Profereidn v
S g Aot R
Integridad en Hi- Tec Gestion Documental de Excel Intermedio- Dispositivos Médicos Brigadas de Proteccion
Medical Archivos Avanzado Pt.2 Especializados en Civil
Nefrologia
- -
VER MAS VER MAS VER MAS VER MAS
Anexo 4: Importancia de la lectura en el entorno laboral.
Impertancia cle (& lectura
en el enterne laberal
La lectura es una herr fund, tal para el
aprendizaje continuo en el trabajo. No solo permite
adquirir nuevos conocimientos, sino que también
desarrolla habilidades clave para la toma de decisiones Gestion de ideas en la lectura
y la resolucion de problemas. I dontificn . { — N |
La lectura permite a los - . I
profesionales actualizarse sin principaies Emm
depender exclusivamente de = ’
capatitacices s Extragr los conceptosclavey Usar técmca_s_ como el mét:odo
relacionarlos con el contexto  Cornell o diagramas de flujo.
Leer fomenta la capacidad de laboral.
analizar informacion y . .
aplicarla en el entormo Comparte el @ Aplicacién
deboeass conocimiento Practica
Explicar lo aprendido a Relacionar lo leido con casos
En un mundo laboral en 2 X ARSI
constante cambio, la lectura companieros o aplicarloen  reales del trabajo y discutirio
ayuda a mantenerse i i
S il y presentaciones y reportes. en equipo.
nuevas metodologias.
Para mejorar la comprension de enel Una buena comprension
bajo y el dio, se pueden aplicar estas = g
A lectqra facilita la redaccion de
(chnn Iactiea | Lachira informes, correosy la
exploratoria  analitica critica comunicacién efectiva en
equipos de trabajo.

d

Creacion propia. 2025
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Anexo 5. Lectura y escritura, claves en el desarrollo personal y profesional

LECTURA Y ESCRITURA

CLAVES PARA EL DESARROLLO

PERSONAL Y PROFESIONAL

BENEFICIOS DE LA LECTURA Y A
ESCRITURA EN EL DESARROLLO PERSONAL

B Mejora la comprension y el pensamiento critico
B Expande el conacimiento y la creatividad
[ 1 ® Fomentalaempatiay la inteligencia emocional

BENEFICIOS DE (A LECTURA Y A
ESCRITURA EN  EL  DESARROLLO
PROFESIONAL

B Facilita la comunicacion efectiva
# Potencia la capacidad de analisis y resolucion de
problemas

8 Es clave para la toma de decisiones y la argumentacion

SCOMO DEFINIMOS EL AUTOAPRENDIZAJE?

Es el proceso de enfrentar. de manera cada vezr mas autdpnoma y
conmsciente, tus quehaceres scadémicos y laborales.... ex un proceso de
conmstruccign del conocimiento que te ayuda a contar con mecanismos
de adaptacidn.. Las formas de obtemer y crear el conocimiento son
cada wezr mas diversas y dindmicas.. desarrollar la capacidad de
comprender por que, para gué y cuando necesitas lograr un nueso
conmocimiento. UDLA, 2006

CCOMO LA LECTURA Y LA ESCRITURA
POTENCIAN EL APRENDIZAJE? '\

1 Lectura: Permite acceder a informacion valiosa y comprender
nuesas ideas.

#  Escriturae Ayuda a organizar el pensamicnto y reforzar lo
aprendido.

B Juntas: Fomentan la reflesion, el andlisis y la sintesis del
conocimiento.




Anexo 6.

Importancia del aprendizaje y sus técnicas (Crucigrama).

r 24

L

VerticalesVeriicales

2. Tipa de pensarmiento Tipe de p

que la dectury
fomenta,

horizontalesHorizontales

que L3 lecturs
fomentas,

permitiendo analizar permitiendo analizar

la mformacidn de

s mfoemacian de

maners profunds.  maners profunda
Capacidad de Capscidad de
entender y procesar  entender y procssar
lo que e jee. lo gue se les,

Representacanes
visuales wilizadas

Representacicoes
visuales ublizadss

pars organizar ideas pars organzar dess

de uny lecture.

de una lectura

1. Habibidad esencial Habilidad esencial
1. pars adguiic para adquirit
iiiento y anienios §
mejorar iy mejorass |

5.

compeension en &
trabaga.

comprensdn en ef
trabajo.

i

N

N

3. Técrica gue consiste  Técnica Que consiste
en escribi ideas clave en escribin idess clave
para recordar ke para recordar lo
aprendida. aprendida.

5. Capacidad que == Capacidad que se
fortalece con ls fortslece con i
lecturs, syudando s lectura, ayudando &
retenes informacion.  retener nformacian

7. r 1 s 4, . [ 1 2R 1 A ok
de la infonmacion leidade | informacion leida \
para tomar decisiones para tomas decisiones
informadss. nformadas,

8. Habibdad gue se Habilidsd que ==
desarrolla con la desarrolis con la
lecturs y el lecturs y e
sprendizaje continuo - apeendizaje cantinuo
en el rsbajo. en & trabago.
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Anexo 7. Video sobre la importancia de la comprension lectora en el entorno laboral.

Importancia de la comprension lectora en
el entorno laboral.

Anexo 8. Cuestionario sobre comprension lectora.

¢Cual de las siguientes opciones describe mejor la

habilidad de comprensién lectora?
. Es la capacidad de identificar inicamente las palabras clave de un texto.

. Es la capacidad de memorizar palabras de un texto.

. Es la habilidad de leer rapidamente un texto.

. Es la habilidad de entender, interpretar y analizar un texto.

Elaborado en ARTICULATE 360 y ISPRING Suite.
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Anexo 9: Ejemplo de simulacion de conversacion

e 4 - - -

¢Por qué no lo permite? Es lo que hizo la agente
anterior. j{Esto es una estafa!

e - pago que corresponde.

oo | TTTEEE W

Le pido que se calme y no me levante la voz. Las normas de
equipaje estan muy bien explicadas en la compra y en los
tickets emitidos.

.
e Si hubo una agente que lo permitié anteriormente, me
gustaria saber quién fue para reportar el incumplimiento.

im v B =4
ARTICULATE. 2024. Ejemplo de simulacién de conversacién. Obtenido de la web
ARTICULATE 360.

Anexo 10. Mini-libro interactivo

Una vez recopilada la informacion, el equipo comenzé a disefiar el PNO. Se establecieron
objetivos claros y medibles. ;Cuales son los resultados esperados? Se plantearon
preguntas para guiar el proceso de creacion.

El siguiente paso fue la implementacion de un plan piloto. Se eligi6 un departamento

para probar el nuevo PNO. ;Qué desafios podrian surgir durante esta fase? Se
anticiparon posibles obstaculos y se prepararon soluciones.

escribe el texto aqui

Durante la fase piloto, se realizaron capacitaciones. Los empleados aprendieron sobre el
nuevo PNO y su importancia. ;Como se sentirian al adoptar este cambio? Se fomenté un

ambiente de apertura y colaboracion. .

escribe el texto aqui

Siguiente




Realizado en ARTICULATE 360 y ISPRING suite.

Anexo 11. Llenado de un Procedimiento Normalizado de Operacion.

que se adapte mejor a las necesidades de cada

establecimiento.
Logotipo o nombre PROCEDIMIENTO PARA LA ELABORACION DE PROCEDIMIENTOS NORMALIZADOS DE OPERACION
del establecimiento
Clave: Version: Vigente a partir de: Préxima revision: Sustituye a: Pagina:
dd-mm-aa dd-mm-aa
NUEVO

B. GUIA PARA LA ELABORACION DE PROCEDIMIENTOS NORMALIZADOS DE OPERACION (PNO) PARA ESTABLECIMIENTOS DEDICADOS A LA
VENTA'Y SUMINISTRO DE MEDICAMENTOS Y DEMAS INSUMOS PARA LA SALUD

Contenido
Objetivo
Alcance
Responsabilidades
Desarrollo del proceso
Referencias bibliograficas
Anexos
-Formato 1. Procedimiento Normalizado de Operacién (PNO)
- Formato 2. Control de cambios
- Formato 3. Firmas de conocimiento
7. Control de cambios
8. Firmas de conocimiento

S

ELABORO REVISO AUTORIZO
FECHA: FECHA: FECHA:
FIRMA: FIRMA: FIRMA:
NOMBRE: NOMBRE: NOMBRE:
PUESTO: PUESTO: PUESTO:
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COFEPRIS. 2023. Guia para realizar un Procedimiento Normalizado de Operacién. Obtenido
de www.cofepris.gob.mx

Anexo 12. Formato de orden de compra

ORDEN DE COMPRA
(Formato Sugerido)

Fecha: Sector: _Explosivos

Empresa: NIT:
Direccion: Teléfono: Fax:
E-mail: Ciudad: Dpto.:
Funcionario solicitante: Cargo:

Gerente y/o Representante Legal:

Codigo Cantidad | Unidad | Descripcion del producto solicitado | Valor unitario Valor Total

Hi-Tec Medical 2023. Formato orden de compra. Obtenido de la intranet de la empresa.


http://www.cofepris.gob.mx/

Anexo 13. Actividad en Miro.com

PNO’s

Precedimiente narmalizade de operacion

Solicitud de inv.

solicitudes de imventario

. .‘.

Anexo 14. Simulacion de conversacion como se llenan los formatos.

Facturas Discusion y elementos de ac...

Facturas Incluye aqui alguna ohservacion

l I del documenta gue llenaste

Orden de compr...

En las notas de calores, incluye
0ué elementos debe llevar
cada formata? (Cdmo se llenan
los formates?

Ordenes de compra

;Cémo se llenan los formatos?

En este tutorial aprenderemos a llenar de forma correcta los documentos,
segun la rubrica de evaluacion.

W Instructor Agile

127
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Anexo 15. Herrera, E. 2025. ;Qué es el autoaprendizaje y como lo potencian la lectura y la

escritura? Presentacion.

La lectura como herramienta para el

autoaprendizaje

* Acceso a * Mejora la
conocimientos comprension y el
diversos pensamiento critico

* Estimula la

imaginacion y la

empatia

Tip: Leer 20 minutos
al dia puede cambiar
tu forma de pensar

Anexo 16. Herrera, E. 2025. ;Cual es tu deporte favorito? Imagen.

SCUAL ES TU
DEPORTE
FAVORITO?
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Anexo 17. Herrera, E. 2025. Introduccién al curso. Presentacion.

Unidad 2
La comprensién lectora y su importancia en el autoaprendizaje
La comprensién lectora
La comprensién lectora en los adultos.
Organizacién de las ideas.

La expresién de lo comprendido.
Estrategias para gestionar y plasmar ideas.
5 horas
Unidad 3
Lectura, escritura y redaccién
Redaccién efectiva.

La redaccién corporativa.

La importancia de la revisién.

La retroalimentacién entre pares.

3 horas
Unidad 4
Escribir para que me entiendan
Escritura persuasiva.
Unificacién de la documentacién.
Escritura de documentos oficiales.

5 horas
Unidad 5
La escritura aplicada para el trabajo.
Tipos de documentos en Hi-Tec Medical
Procedimientos Normalizados de Operacién
Llenado de facturas
4 horas

Anexo 18. Herrera, E. Técnicas de comprension lectora. Presentacion.

ESTRATEGIA " ANOTACIONE.S
AL MARGEN

(INTENTA ESTO!

La visualizacion
implica crear La técnica de anotaciones al margen
imagenes implica escribir notas breves en los
mentales de lo margenes para destacar ideas, resumir
que lees para ' conceptos y formular preguntas. Fomenta
ayudartea una comprension mas profunda y facilita la
comprender _ revision.
mejor lo que T £Tu visualizacién de la planta fue similar a la imagen
estas leyendo. ‘ elegida? ; C6mo ayuds la visualizacién a la comprensién?
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Anexo 19. Herrera, E. 2025. Rubrica de evaluacion para mapas conceptuales, diagramas de

flujo y mapas mentales. Imagen.

| Criterio

4 - Excelente

3 - Bueno

2 - Suficiente

1 - Insuficiente

Organizacion de la

informacion

Claridad de ideas

Relaciones conceptuales

Uso de recursos visuales

Ortografia y redaccion

Creatividad y presentacion

Adecuacion al formato

Informacion jerarquizada, clara y ldgica.
Estructura coherente y bien articulada.

Ideas precisas, concisas y bien desarrolladas.

Conexiones entre conceptos claras, pertinentes
y bien justificadas.

Excelente uso de colores, simbolos e imagenes

que potencian la comprension.

Sin errores ortograficos ni gramaticales.

Muy creativo y visualmente atractivo.

Cumple totalmente con las caracteristicas del
tipo de organizador grafico.

Informacidn bien organizada con algunos
pequefios errores jerarquicos o logicos.
Ideas mayormente claras, pero algunas poco
precisas.

Relaciones claras pero con algunas conexiones
superficiales.

Buen uso de recursos visuales que apoyan la
comprension.

Minimos errores que no afectan la
comprension.

Atractivo y cuidado, aunque con margen de

mejora.

Cumple en su mayoria, con pocos errores
estructurales.

Organizacion aceptable
pero con errores en
secuencia o jerarquia.
Algunas ideas vagas o
sin desarrollar.
Conexiones basicas,
algunas incorrectas o
poco relevantes.

Uso limitado de
recursos visuales;
aportan poco.

Varios errores que
dificultan la lectura.
Presentacién bdsica, sin
muchos elementos
creativos.

Hay confusién en la
estructura del tipo de
organizador.

Desorganizacion total,
dificil de seguir o sin
légica aparente.

Ideas confusas o sin
sentido.

Relaciones incorrectas o
ausentes.

Sin recursos visuales o
mal empleados.
Errores frecuentes que
impiden la
comprension.

Presentacion pobre o
descuidada.

No corresponde con el
formato requerido
(mental, conceptual o
flujo).





